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ONSOZ

Orgiitlerin basarisi, siirekliligi ve rekabeti i¢in; ¢alisanlara tatmin saglayabilen
bir is ve is ortaminin rgiit yonetimi tarafindan saglanmasi gerekmektedir. Ancak bu
sayede oOrgiitler, verimliligi saglayip, basarili olabilirler.

Is tatminin sonuglarmin yalnizca birey icin degil, érgiit i¢in de dnemli sonuglar
doguracagii anlayan yonetimler, artik insani Orgiitiin sahip olabilecegi en degerli
kaynak olarak gormektedir. Bu baglamda gilinlimiiz orgiitleri, ¢alisanlarin is ile ilgili
deger, yargi, tutum ve davranislar ile birlikte degerlendirmeye baslamis; insanin
yalnizca fiziksel olarak varliginin yaninda; diisiince ve duygu ile birlikte ¢alisma
ortaminda var oldugunu kabul etmislerdir. Bu oOrgiitlerden biride il milli egitim
midirliigii calisanlaridir. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik anlayislarinin is tatminine
olan etkilerini arastirmak ve buna goére onlemler alinmasi, is tatmininin arttiracagini
ve bu baglamda egitim kalitesinin de artabilecegi ifade edilebilir.

Bu arastirmanin her asamasinda, bilgi ve deneyimleriyle bana yol gdsteren
degerli danisman hocam Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC’a, degerli zamanlarin1 ayirarak
anketime katilan tiim meslek arkadaslarima, yazim agsamasinda bana ¢ok yardimeci
olan kardesim Ali YOLASIGMAZ’a, bana hep cesaret vererek kahrimi geken sevgili
esim Yigit DEMIR e sonsuz tesekkiir ederim.

Eyliil 2015 Esma DEMIR
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OZET

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE i$ TATMINI ILISKISi:
EGITIM SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

Demir, Esma
Yiiksek Lisans, Isletme Anabilim Dali
Tez Danismani: Yrd. Dog. Dr. Irfan AKKOC
Eyliil 2015, 112 sayfa

Bu tezin amaci Orgiitsel vatandaglik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemektir. Calisanlarin orgiit i¢in is gormeleri ve sorumluluk alarak Orgiit
performans ve kalitesini artirmak istemeleri, karar alinirken veya fikir iiretirken
istekli olmalari, orgiit agisindan maddi ve manevi yarar olusturabilmektedir. Ancak
sarf edilen emegin karsiligi olmazsa, adil bir politika yoksa ve g¢aligsanlarin bireysel
amaglar1  gerceklesmiyorsa Orgiitte durmak istemeyeceklerdir.  Giiniimiizde
uluslararas1 rekabet, is diinyasinda ve kamu kurumlarinda hizli degigmelere neden
olmakta ve nitelikli insan giiclinii elinde tutmak isteyen sirketler ve kurumlar i¢in,
calisanlarinin  motivasyon algilamalarina dayanan sonuclar daha bir G6nem
kazanmaktadir. Bu ¢alismada 6gretmenlerin Orgiitsel vatandaslik algilamalarinin, is
tatmini lizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmistir. Bu ¢alismanin temel
yontemi; 6zel ve kamu kurumlarinda calisan Ogretmenlerin Orgiitsel vatandaslik
davranig1 gostermedeki iliskisini arastirmak ve bu iligkinin is tatmini lizerindeki
etkisini incelemek olmustur. Tezde, Orgiitsel vatandaslik ile ilgili tanimlar, orgiitsel
vatandashgin boyutlari, teorileri, Orgiitsel Vatandaslik Davranisim1 Ortaya Cikaran
Faktorler ele alinirken; is tatmininin tanimi, kuramlari, 6nemi, is tatminini etkileyen
faktorler, is tatminsizligi ve sonuglar1 da ayrintili sekilde incelenmistir. Literatiirde
Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Is Tatmini konular1 siklikla arastirilan konular

arasindadir. Fakat bu iki konunun egitim sektdriinde uygulanabilirligini inceleyen

Xi



arastirma sayisi oldukga azdir. Bu eksiklikten yola ¢ikarak bu c¢aligsma planlanmis ve

literatiire katkida bulunulmasi1 amag¢lanmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel vatandaslik davranisi, Is tatmini, Egitim sektorii.
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ABSTRACT

THE RELATION BETWEEN ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP
BEHAVIOR AND JOB SATISFACTION: A RESEARCH ON EDUCATION
SECTOR

DEMIR, Esma
Master, Departmen of Management
Thesis Supervisor: Assist. Professor Irfan AKKOC
September 2015, 112 page

The aim of this thesis was to examine the relationship between job satisfaction
and organizational citizenship is. Employees of an organization to operate in the
organization's performance and to improve the quality of personal responsibility for
wanting to get their work done, the decision-making and new ideas are willing behalf
of the organization financially and morally, would benefit. But money is not given to
the effort, it does not apply a fair policy among employees and employees will not
want to stay in the organization if they fail to individual objectives.Today,
international competition, rapid changes in the business world and public institutions
cause and want store tain skilled man power for companies and institutions, based on
the motivation of employees sensing results are gaining more importance. In this
study, teachers' perceptions of organizational citizenship, job satisfaction was aimed
to reveal the effects on. The basic method of this study, teachers working in private
and public institutions to investigate the relationship in the show organizational
citizenship behavior and jobsatisfaction in this relationship was to investigate the
effect. In this thesis, organizational citizenship definitions related to organizational
citizenship dimensions, theories, Organizational Citizenship Behaviors to realize the
Factors When considering job satisfaction definitions, theories, importance, influence
job satisfaction factors, job dissatisfaction and the results detail has been studied

intensively. In the literature, Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction
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Among the topics are topics frequently investigated. But these two issues in the
education sector there is very little research that investigates the feasibility. Based on
theses hortcomings, this study was designed and is intended to contribute to the

literature.

Keywords: Organizational citizenship behavior, Job satisfaction, Education

sector.
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GIRIS

Bu arastirmanin amaci orgiitsel vatandaslik ile is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemektir. Calisanlarin orgiit i¢in is goérmeleri ve sorumluluk alarak Orgiit
performans ve kalitesini artirmak istemeleri, karar alinirken veya fikir {iretirken
istekli olmalar1, orgiit agisindan maddi ve manevi yarar olusturabilmektedir. Ancak
sarf edilen emege karsilik verilmezse, calisanlar arasi adil bir politika olusturulmazsa
ve c¢alisanlar bireysel amaglarin1  gergeklestiremezlerse  orgiitte  durmak
istemeyeceklerdir.

Gilinlimiizde uluslararas1 rekabet, is diinyasinda ve kamu kurumlarinda hizl
degismelere neden olmakta ve nitelikli insan giiclinii elinde tutmak isteyen sirketler
ve kurumlar i¢in, ¢alisanlarinin motivasyon algilamalarina dayanan sonuglar daha bir
onem kazanmaktadir. Bu c¢alismada Ggretmenlerin  Orgiitsel vatandaslik
algilamalarinin, is tatmini tizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmstir.

Aragtirmanin 6nemi, hizla degisen teknolojiye uyum saglayabilmek ve diinya
pazarlarinda etkin konuma gelebilmek isteyen Orgiitler, basarili olabilmek ve
hedeflerine ulasabilmek i¢in dogru stratejilere ve bu stratejilerine uygun bir
yapilanmaya ihtiya¢ duymaktadirlar. Arastirma konusunun belirlenmesinde, insan
kaynaginin orgiitiin basarisinda sonuca etki eden faktorlerin basinda gelmesi dnciiliik
etmistir.

Glinlimiiz diinyasinda hizli miisteri hizmetleri ve kalite orgiitler icin 6nemli bir
hale gelmistir. Bundan dolayr insan, orgiitsel performans baglaminda 6nemli bir
etken olarak goriilmektedir. Rekabetin 6nemli oldugu orgiitlerde, orgiitler nitelikli
calisan istihdam etme, ¢alisan memnuniyeti yaratma, aidiyet duygusu olusturmaya
onem vermektedirler ve bundan dolayr ¢alisanlardan yiiksek performans
alabilmektedirler. Calisanlarin ise bakislari, ast, iistleri ve yoneticiler ile iliskileri,
esitlik ve adalet gibi sosyal kavram algilar1 ¢alisanlarin is ve is ortamini nasil

algiladiklari ile yakindan ilgilidir. Odiil ve ceza sisteminin adil bir yapida olmast, is



tatminini artirmaktadir. Tatmin olmus calisanlarin performanslart ve orgiite olan
bagliliklar1 pozitif yonde etkilenecektir.

Calismanin birinci boliimiinde orgiitsel vatandaglik degiskeni ele alinmistir. Bu
degiskenin tanimy, teorileri, alt boyutlar1 incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik kavram,
tarihgesi alt boyutlar1 ve gesitli teoriler incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik kavrami
tanimi; bir orgiit icindeki bireyin, kendini orgilite ait hissetmesi ve Orgiitiin gelismesi
adina; ise zamaninda gelme, verilen gorevleri zamaninda ve eksiksiz olarak yapma,
orgitii gelistirmek adma faaliyetlerde bulunma, is arkadaslari ile ekip c¢alismasi
diisiincesi ile hareket etme, iceride ve disarida yapilan suglamalar karsisinda orgiitii
savunma, kaliteyi ve verimliligi saglamak i¢in degisimi ve yenilikleri destekleme ve
huzurlu bir is ortami yaratma konusunda gayret etme olarak tanimlanmustir. Orgiitsel
vatandaslik kavraminin alt boyutlar1 olan digergamlik, vicdanlilik, centilmenlik,
nezaket, sivil erdem incelenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisini teorileri, sosyal
miibadele teorisi, Lider-Uye Degisimi Teorisi, karsilhiklilk norm teorisi, Esitlik
Teorisi, Beklenti Teorisi de incelenmistir.

Ikinci boliimde; is tatmini kavram, is tatmini teorileri, is tatmininin énemi, is
tatminini etkileyen faktorler, is tatminsizligi ve sonuglari incelenmistir. Is tatmini;
isin beklentileri Karsilanma derecesi, bundan dolayi kisinin davranislarina etki eden,
isi i¢in olusan olumlu tutumlar olarak tanimlanabilir.

Ugiincii boliim olan arastirma boliimiinde degiskenlerin 6lgme ydntemleri ve
bu yontemlerin hangi boyutlar ile 6l¢iildiigii ifade edilmistir. Bu boliimde yontem
belirtilmis ve hipotezler sunulmustur. Calismaya ait anket yapilmis, ankete iligskin
bulgular ve elde edilen veriler agiklanip, yorumlanmustir.

Dordiincii boliimde ise elde edilen bulgular 1s18inda sonuglar ortaya konulmus

ve Onerilerde bulunulmustur.



BIiRINCi BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK KAVRAMI VE KAPSAMI

Tarihsel siire¢ goz Oniine alindiginda tarim toplumundan sanayi toplumuna
gecisle birlikte Orglitsel yapilar gelismeye baslamis ve bu gelisim sonucunda
karmagiklasan oOrgiitsel yapilarla birlikte orgiitiin icerisinde yer alan bireylerin
gorevlerini yerine getirirken belirli kurallar konulmasi gerektigi fark edilmistir. Bu
asamada biirokrasi kavrami ortaya ¢ikmistir. Klasik yonetim kuraminin igerisinde yer
alan bilirokrasi, bireylere yapmalar1 gereken gorevleri verip bunlarin disina
cikilmasini yasaklamigtir. Zamanla bu kuramin yeterli olmadigi fark edilmis ve
calisanlarinda fikir liretmesinin ve yonetime katilarak, orgiit icerisinde aktif rol
oynamasinin orgiite katki saglayacag diisiiniilmiistiir. iste bu siireclerin ardindan
sadece isini yapan, diistinmeyen, Uretkenligini kullanmayan, verilen emirlerden
Otesine ge¢meyen bireylerden ziyade kendisini Orgiitiin bir parcasi gibi diisiiniip,
onun i¢in ¢alisan, lretken, disiinen, ekstra rol davraniglari gosteren bireylerin
orgiitlin ilerlemesinde ve her alanda rekabetin oldugu giiniimiizde, ayakta kalmasinda
onemli rol oynadig1 fark edilmistir. Bu farkindalik 6ncelikle rekabetin fazla oldugu
isletmelerde kendini gostermistir. Fakat bugiin kamu kurum ve kuruluslar1 da
rekabetten payini almislardir ve artik ayakta kalabilmeleri igin farklilasarak yeni bir
yiiz olusturmasi gerektiginin bilincine varmislardir (Acar, 2006; 7). Iste bu rekabet
ortaminda O6ne cikmak ve devletin gorevleri arasinda olan toplumun refahini
saglamak ancak ¢alisanlarin  bulunduklar1 Orgiite aidiyetlik duygusu ile
baglanmasiyla, kendisini orgiitiin vatandas1 olarak hissedip ekstra ¢aba sarf etmesiyle
ve icinde bulundugu oOrgiitii gelistirmek icin calismasiyla gerceklesecektir. Bu
noktada ise orgiitsel vatandaglik davranis1 kavrami 6nemi ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik kavrami literatiirde yeni bir kavram olarak varligi
gostermesiyle birlikte, gilinlimiizde bu tanimlamalarin ¢ok fazla cesitlendigi ve

yayginlagtig1 goriilmektedir.



Orgiitsel vatandaghk kavrammin asil cikis noktasi; bireyin kendiliginden,
herhangi bir beklentisi olmadan, fazladan pozitif davranislar gostermesinin orgiitsel
ortam igerisinde olumlu etkiler olusturacagi, yogun rekabet ortaminda Orgiitiin
siirdiiriilebilirligi saglayabilecegi ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasina 6nemli katki
saglayacag ongoriisii olusturmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislari iizerine olan
arastirmalar, Orgiitte ki goniillii davramslar1 incelemeyi amaglamaktadir. iste bu
boliimde, bu ¢aligmalar dogrultusunda kavramin ¢esitli tanimlamalarina yer vererek,
konumuz agisindan 6nemi vurgulanacaktir. Bunun yaninda kavramin tarihsel siire¢
icerisindeki gelisimi ve kapsaminin giiniimiize kadar nasil bir degisim gosterdigi

incelenecektir.
1.1 Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Tanim ve Tarihcesi

“Orgiitsel Vatandaslik Davranisi (OVD) kavramu ilk olarak Chester Barnard
tarafindan ele alinmis ve Barnard ‘fazladan rol davranisi® kavramini ilk kez
kullanmigtir” (Sahin, vd., 2013: 1069). Ekstra rol davraniglarinin olmadigi, orgiitiin
mevcut kurallart ¢ergevesinde, hiyerarsinin gerektirdigi, olmasi gereken davranislar
bigimsel rol davranisi olarak ifade edilir. Mevcut kurallarin olmamasi durumunda
orgiit yasamin1 devam ettiremez ve bu davranislar orgiitliin ayakta kalmasi i¢in temel
olusturur. “Bicimsel rol davramigi, oOrgiitlerde bigcimsel odiil sistemi olarak da
nitelendirilmektedir. Calisanlar, isin gerektirdigi davranislarda bulunmazsa basarili
olamayacaklar ve Orgiitlin verecegi Odiilleri almalar1 da gergeklesmeyecektir’’
(Karacaoglu ve Giiney, 2010: 138).

Sonrasinda Katz ve Kuhn tarafindan fazladan rol davranisi olarak nitelendirilen
OVD, calisanlarin tanimlanmus rollerinin disinda kendiliginden gerceklestirdikleri
davraniglar olarak belirtilmistir.

Katz'a gore; orgiitlerin basarili olabilmeleri icin ¢alisanlarin ii¢ hususa dikkat
etmeleri gerekmektedir. Bunlar (Hill, 2002: 1-2):

1. Calisanlarin islerine giris, ¢ikis saatlerine 6zen gostermelidirler,

2. Calisanlarin sozlesmelerinde belirtilen gorevleri eksiksiz, zamaninda ve

istenildigi sekilde yapmalaridirlar,

3. Calisanlarin orgiit lehine sézlesme dis1 faaliyetler yapmali ve bu konuda

goniilli olmalidirlar.



Katz ve Kahn tarafindan olusturulan fazladan rol davranisi kavramini temel
alarak ilk kez Organ ve arkadaglar1 tarafindan, orgiitsel vatandaslik davranist kavrami
kullanilmistir. Birgok kaynakta Organ, orgiitsel vatandaslik davranisi kavraminin
temeli olarak kabul edilmistir. Organ, OVD'yi, "bireyin géniilliiliik esasma dayali,
bicimsel odiil sistemini dikkate almaksizin organizasyonun bir biitiin olarak
fonksiyonlarmi verimli bi¢imde yerine getirmesine yardimci olan davraniglart”
seklinde tanimlamuistir.

Konuyla ilgili yapilan ilk caligmalar ise, orgiitsel vatandaglik davranisini ifade
ederken, "iyi asker sendromu" tanimlamasini da kullanan Bateman ve Organ'in
(1983) calismalaridir. “Iyi asker sendromu; orgiit icerisinde diger bireylerin yanlisini
bulma, onlarla tartigsma, onlar1 sikayet etme gibi hos karsilanmayan fiillerin yan1 sira
sosyal davranislari, zamaninda is gérme, yenilik¢ilik, yardim etme ve goniillii olmay1
da icermektedir” (Acar, 2006: 2).

1992 yilinda George ve Brief tarafindan, is gorenlerin is tanimlarinda bulunan
veya lizerinde olan ve 6dil sistemi disinda yer alan tutum ve davranislar oldugu
belirtmistir. <’Orgiitsel vatandashk davramsi igin orgiitsel kendiligindenlik ifadesi
kullanilmistir’” (Acar, 2006: 2).

Van Dyne ve arkadaslar1 tarafindan 1994 yilinda Ekstra rol davranislari daha
genis Olclide diisiliniilerek, “’rol beklentilerinin Otesinde Orgiitli adina yarar
saglayacak davranislarin, kendiliginden yapilmasi olarak tanimlanmistir’” (Cetin ve
Fikirkoca, 2010: 51).

Biitiin bu ¢alismalar arasinda farkli isimlerle ifadelendirilmis olsa da orgiitsel
vatandaslik davranisi i¢in gelinen ortak nokta, orgiitsel vatandaslik davraniginin bir
kisinin egiliminden ya da zorunlulugundan degil digerlerine veya orgiite yardim etme
arzusundan geldigi diisiincesidir.

Greenberg ve Baron, orgiitsel vatandaslik davranisi kavramini bigimsel olarak
orgiitte belirlenen zorluklarinda 6tesinde gorevinden daha fazlasin1 yapmak olarak
tanimlamiglardir (Greenberg ve Baron, 2000: 372).

Sonug olarak ge¢misten gilinlimiize yapilan bu tanimlar ¢ercevesinde oOrgiitsel
vatandaslik davranisi, bir orgiit i¢indeki bireyin kendini Orgiite ait hissetmesi ve
orgilitiin gelismesi adina; ise zamaninda gelme, verilen gorevleri zamaninda ve
eksiksiz olarak yapma, orgiitii gelistirmek adina faaliyetlerde bulunma, is arkadaslar

ile ekip calismas1 diisiincesi ile hareket etme, yapilan suclamalar karsisinda orgiitii



savunma, kaliteyi ve verimliligi elde edebilmek icin degisimi ve yenilikleri
destekleme ve huzurlu bir i ortami yaratma konusunda gayret etme olarak
tanimlanabilir. Toplum igin 1yi vatandas kavrami; yasalara uyan, iilkesi i¢in 6zveride
bulunan, can1 ve mali pahasina tilkesini koruyan ise; orgiit icin de durum aynidir.

Orgiitsel vatandaslik davramsinda 6diillendirme ya da cezalandirma yoktur,
Birey karsilik beklemeksizin ¢alistigi Orgiit icin goniilliillik esasina dayali olarak
orglite kazang saglayacak davramiglarda bulunur. Goniilliilik kavraminin 6nem
kazandigr giiniimiizde, Oncelikle icinde bulunulan yer goniillii davraniglarla
giizellestirilmelidir.

Orgiitsel vatandaslik davrams: ile ilgili yaptigi c¢alismalarda &rgiitsel
vatandaslik davranisini tanimlarken bazi o6zellikleri siniflandirmistir. Buna gore
(Bolat ve Bolat 2008: 78);

1. Davranis goniilliiliige dayali ve istege bagli olmalidir,

2. Davranig orgiitiin bigimsel 6diil sisteminde yer almamalidir,

3. Davranis is tanimlamalarinin i¢erisinde bulunmamalidir,

4. Davranmis Orgiitiin belirledigi rol davranislarinin Gtesine gecmeli ve

istenilenden daha fazlasin1 yapma davranisini1 kapsamalidir,

5. Davranig orgiitiin etkili ve verimli ¢aligmasina yardimci olurken, orgiitii

gelistirmelidir.

Williams ve Anderson, orgiitsel vatandaslik davranisini hedefleri agisindan iki
kategori lizerine temellendirmistir. Birincisi Orgiite yonelik oOrgiitsel vatandaslik
davranmigim ifade etmektedir. Orgiit imajim ve performansini arttirmak ile ilgilenir;
yani genel olarak orgiitiin iglevlerini iyilestirmek i¢in fikirler ileri siirer ve buna gore
hareket edilir. Ikincisi ise, orgiit icerisinde yer alan bireylere yonelik orgiitsel
vatandaslik davranisidir. Personelin orgiit igerisindeki calisma arkadaslarinin is
yiiklerini hafifletmeye yonelik davraniglar gibi fedakarlik gerektiren davranislari

icerir (Meydan ve Basim, 2015: 100).
1.2 Orgiitsel Vatandashk Davrams ile iliskili Diger Kavramlar

OVD kavraminin gelisme siirecinde farkli kavramlar kullanilmistir. Bu
kavramlar1 gézden gegirdigimizde, 1986 yilinda Brief ve Motowidlo tarafindan pro-
sosyal davranig, 1990 yilinda Van Dyne ve Cummings tarafindan ekstra-rol

davranigi, 1991 yilinda Graham tarafindan sivil orgiitsel davranis, 1992 yilinda ise



George ve Brief tarafindan orgiitsel kendiligindenlik (spontanlik) ifadeleri
kullanilmistir. OVD bu ifadelerle benzer anlamda kullanilmaktadir (Budak, 2015: 5).

1.2.1 Prososyal Davranis

Prososyal davranislar, bireysel veya orgiitsel kazanimlarda birgok davranisi
igerir. "Prososyal Davranis", 6rgiit liyelerinin, is tanimlarinda ki rollerini icra ederken
iliskide olduklar1 grup, birey veya orgiitiin huzurunu korumak ve saglamaya yonelik
davraniglardir. “Diger bir ifadeyle "Prososyal Davraniglar", is taniminda bulunmayan
fazladan rol davranisim1 ve is tamiminda yer alan bigimsel rol davranigini kapsayan
bir kavramdir” (Acar, 2006: 3). Orgiitsel vatandaslik davranislarina temel olusturan
kavramlardan biri olan prososyal orgiitsel davranislar, "rol fazlasi" ve "bigimsel rol"
olmak {izere iki boliimde incelenmektedir. Fazladan rol davraniglari, bigcimsel rol
tanimlarinda yer almayan olumlu yondeki davranislardir. Bigimsel rol davranislari
ise, fazladan rol davranislarin tersine is taniminda ayrintili bir bi¢iminde belirtilen
davraniglardir (Brief ve Motowidlo, 1986: 712). Calisanlar s6zlesmeleri geregi bu
davranislart sergilemekten sorumludurlar.

Brief ve Motowidlo tarafindan, prososyal davranig Orgiitiin, grubun veya
bireyin etkinlik ve verimliligini arttirmak amaciyla, orgiitiin bir {iyesi tarafindan
gerceklestirilen davranislar olarak tanimlanmistir (Brief ve Motowidlo, 1986: 710).
Bu tanimlamaya gore, prososyal davranis rol taniminda yer almayan, géniilli olarak
yapilan davranislar1 tanimlamaktadir. Bu agidan orgiitsel vatandaslik davranigina ¢cok
benzer bir kavramdir.

Prososyal davranis bazi Ozelliklerine gore c¢esitlendirilmistir. Buna gore,
orgiitsel hedeflerin gergeklestirilmesine katkida bulunan islevsel prososyal
davraniglar ve bunun aksine Orglitsel islevselligi olmayan prososyal davranislar
olarak Katz ve Kahn tarafindan kategorilere ayrilmistir ve sekil 1'de gdsterilmistir.
Orgiit iiyelerinin yardimlasma i¢inde olmalari, tehlikelere karsi orgiitii korumaya ve
orgiitiin ¢evrede giizel izleniminin yaratilmasini amaglayan davraniglari, orgiitiin
gelismesinde ve stirekliliginin korunmasinda etkili oldugundan bu davranis sekilleri
islevsel prososyal davranis sekillerine 6rnek teskil etmektedir. Buna karsilik olarak,
oOrgiit liyelerinin kisisel ¢ikarlarina ulagmak i¢in hareket etmeleri ya da diger iiyelere

yardim etme yOniindeki prososyal davraniglari da mevcuttur. Bu tiir davranislar da



prososyal davranis kategorisine girmektedir ancak orgiitsel vatandaglik davranisi

degildir (isbas1, 2000: 16).

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

.

Orgiitsel Islevselligi Olan Prososyal Davrams Orgiitsel Islevselligi Olmayan
-Organizasyonu gelistirme yollar: arama Prososyal Orgiitsel Davrams
-Kendini geligtirme -Organizasyon ityelerinin organizasyon
-Organizasyon 1¢ine her konuda yiiksek amaclarina uymayan kigisel amaclarim
diizeyde sorumluluk alma gerceklestirmek 1¢in barbirlenine yardim
-I5 arkadaglariyla 1gbarlig 1¢inde olma etmelert

-Organizasyonun ¢evrede olumlu 1zlenim -Bazi iyelerin diger bir tiyeyr korumak
olusturmasina katkida bulunma vb. 1¢in organizasyon kayitlarinda degisiklik

/ \ yapmalan vb

Fazladan Rol Davramsi

Bigimsel rol tanimlarinda Tammlanmis Rol Davramsi
olmayan pozifif sosyal Bigimsel rol tanimlannda yer
davramslardur. alan davransslardir

Sekil 1.1: Prososyal orgiitsel davranis kapsaminda orgiitsel vatandaslik davranisi (Isbasi, 2000: 20).

Orgiitsel vatandaslik davranislar: ile prososyal orgiitsel davranislar arasindaki
en belirgin fark, prososyal orgiitsel davranisin rol davraniglarini da kapsamasi ve
bazen iliskide olunan diger kisilerin ¢ikarlarini gozeterek orgiite zararli uygulamalara
sebep olabilmesidir. Orgiitsel vatandashik davramslar1 ise rol davranislarini
kapsamayip, her zaman Orgiit yararina olan davranislardir. Ayn1 zamanda prososyal
davranista calisanlarin rol davraniglarinin 6nemi ¢ok biiyiik oldugu icin, orgiit
tiyelerinin kendi kisisel ¢ikarlarin1 korumalar1 ya da is arkadaslarina yonelik bu tiir
faaliyetler orgiit zararina olabilir. Iste bu sebepten dolay1 prososyal drgiitsel davranis,

orgiitsel vatandaslik davranisi ile ayni anlama gelmemektedir.
1.2.2 Spontan Davrams

George ve Brief tarafindan orgiitsel kendiligindenlik olarak tanimlanan spontan
davranig kavrami, Orgiitiin parcasi olan bireylerin i¢inden gelerek orgiitiin yararina,
orgiitsel verimlilige katki saglayacak, gorev taniminda yer almayan ve Orgiit i¢in

caba sarf etme Tlzerine kurulu davraniglari olusturmaktadir. George ve Brief



caligmalarinda oOrgiitsel kendiligindenlik yani spontanlik kapsaminda bes adet boyut
onermislerdir. Bunlar, c¢alisanlar arasinda yardimlagma, oOrgiitii koruma, yapici
oneriler dile getirme, kendini siirekli gelistirmek ve iyi niyet gOstermek olarak
siralamiglardir (Acar, 2006: 6).

Katz orgiitsel spontanlik davraniglarinin temelini olusturan ¢alismasinda,
Orgiitiin var olabilmesi ve etkin bir isleyise sahip olabilmesi i¢in {i¢ tip davranistan
sOz etmistir. Bunlar (Budak, 2015: 4);

1. Nitelikli personelin elde edilmesi ve elde tutulmasi,

2. Giivenilir rol performansi

3. Yenilikg¢i ve spontan davranislardir.

“Spontan Davranig” yani farkinda olunmadan yapilan olumlu davranislar orgiit
icinde ki birligi artiran, faaliyetleri koruyan ve orgiit imajin1 yliselten davraniglardir.
Orgiitsel spontanlik ve orgiitsel vatandaslik davranis1 érgiitiin fonksiyonel isleyisine
katkida bulunur

Ozetleyecek olursak drgiitsel spontanlik dnceden diisiiniilerek 6zellikle yapilan
davraniglar olmaktan ziyade farkinda olmadan yapilan davramislardir. Farkinda
olmadan yapilan olumlu davranislar kisinin biiyiidiigii ¢evreden, kiiltiiriinden ileri
gelmektedir. Olumlu olarak yapilan davranis bireyde aligkanlik halini almistir. Ancak
orgiitsel vatandaslik davraniginda orgiitsel spontanligin aksine orgiit i¢in yapilan

olumlu davranis bilingli olarak gerceklesmektedir.
1.3 Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlari

Orgiitsel vatandashik davranmisi kavramimin ortaya ¢iktigi tarihten bu yana
yapilan calismalar incelendiginde Orgiitsel vatandashik davraniglart bir¢ok farkl
boyutta ele alinmistir. Ik olarak Organ tarafindan, &rgiitsel vatandaslik davranisi;
digergamlik, vicdanlilik, centilmenlik, nezaket tabanli bilgilendirme ve sivil erdem
olmak {izere bes temel boyutta tanimlanmistir (S6kmen, v.d., 2014: 7).

Williams ve Anderson, orglitsel vatandaslik davranisi boyutlarini daha 6nce de
bahsettigimiz gibi, bireylere yonelik orglitsel vatandaslik davranmiglar ile Orgiite
yonelik oOrgiitsel vatandaslik davraniglar1 olarak iki kategoride incelemislerdir
(Sokmen, v.d., 2014: 4).

Van Dyne, Graham ve Dienesch sadakat, itaat ve katilim olmak iizere ii¢

boyuta dayanan daha karmasik bir model sunmuslardir. Orgiit ve yoneticilere olan



baglhilig: sadakat boyutu ifade etmektedir. Orgiitteki kural ve diizenlemelere uyumu

itaat boyutu agiklamaktadir. Orgiit iiyeleri tarafindan benimsenmis kurallarla isleyen

orglitliin yonetiminde tam anlamiyla sorumlu olmay1 ve alinin kararlarda aktif olarak

rol almayi katilim boyutu ifade eder (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 265).

Moorman ve Blakely ise, Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarin

calisanlar arasindaki yardimlagma, bireysel giriskenlik, kisisel marifetlilik ve samimi

destekleyicilik olmak tizere dort boyutta ele almislardir (Kaplan, 2011: 70).

Daha sonra Podsakoff ve meslektaslari, yaptiklar1 calisma ile otuz farklh

potansiyel Orgiitsel vatandaslik davranigini yedi ana baglik altinda toplamislardir. Bu

basliklar sunlardir (Arslantas ve Pekdemir, 2007: 264):

1.

Yardim etme davranisi, is arkadaslarina yardim etmek ve is ile ilgili olarak

ortaya ¢ikabilecek problemleri dnlemektir.

. Sportmenlik, is ile ilgili rahatsizliklar ve olanaksizliklardan sikayet

etmemek, iyimser olmak, orgiitiin iyiligi i¢in kendi ¢ikarlarin1 asmak ve
kisisel diislincelerini gerektiginde bir kenara birakabilmektir.

Orgiitsel sadakat, iyiligin yayginlastirilmasi, drgiitiin korunmasi, drgiitsel
amag ile hedeflerin savunulmasi desteklenerek aktarilmasi ve orgiitiin
savunulmasidir.

Orgiitsel itaat, orgiitsel kurallara uymaktir, uyumlu olmay: ifade eder.
Bireysel inisiyatif, Orgiitsel performans: arttirmak adina bireysel olarak
fazladan azim goOstermekle birlikte Orgiit adina yaratict ve yenilik¢i
olmaktir.

Sivil erdem, orgiite baglilik ve orgiitiin karar alma asamalarinda etkinlik
gostermektir. Orgiitii gelistirmek adma firsat kollamak ve orgiitii
korumaktir.

Oz gelisim, orgiitiin gelismesi acgisindan bilgi, beceri ve yetenekleri

arttirmak adina siirekli olarak kendini gelistirmektir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 gérdiigiimiiz gibi birbirinden farkli

sekillerde, farkli isimlerde ele alinmistir. Ancak literatiirde en ¢ok kabul goren

calisma, Organ'in Orgiitsel vatandaslik boyutlaridir. Bu calisma da Organ'in bes

boyutuna gore yapilacaktir.
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1.3.1 Digergamhk

Digergamlik boyutu literatiirde, fedakarlik, 6zgecilik, digergamlik, digerlerini
diistinme olarak farkli isimlerle ele alinmustir. “Digergamlik kavraminmi ilk kez,
Fransiz felsefesinin ve sosyolojinin kurucularindan biri olan Auguste Comte ortaya
atmis ve digergamligt baskalart igin yasama egilimi veya arzusu olarak
tanimlamistir” (Karadag ve Mutafcilar, 2009a: 43). Mateer digergamligi; bir kiginin
diger bir kisiye gergeklestirdigi, yarar saglayan ve odiil beklentisi olmadan yaptig
davranig olarak tanimlamiglardir (Karadag ve Mutafcilar 2009b: 73). Bu
aciklamalarda digergamlik, bireysel olarak gerceklestirilen ya da sahip olunan bir
davranigtir. Ancak bu davranisa sahip birey, i¢inde bulundugu Orgiiti de
etkileyecektir. Orgiitsel vatandashk davranisi, digergamh@i orgiit icerisinde ele
alarak agiklamaktadir.

Organ tarafindan, orgiit icerisinde birlikte calisan bireylerin orgiit ile ilgili
gorevlerinde ya da problemlerinde goniillii olarak birbirlerine yardim etmek maksadi
ile yaptiklar1 davramslar olarak tanimlamustir (Isbasi, 2000: 29). Digergamlik boyutu
ayni zamanda orgiit ile iliskisi olan tiim bireyleri de kapsamaktadir. Burada dikkat
edilmesi gereken konu yardim etme sebebinin Orgiit ile ilgili olmas1 gerektigidir.
Yeni ise baslamig bireyin ise oryantasyonunun saglanmasina, diger calisma
arkadaglarinin yardim talep etmeseler bile agir is yiikiinii hafifletmesine, orgiit ile
ilgili meydana gelen herhangi bir problemin ¢dziilmesine yardim etme, oOrgiit ile
etkilesimde olan herkese fedakarca yaklasarak ihtiyaglar1 halinde bireyin tamamen
kendi istegi dogrultusunda yanlarinda bulunmasi, digergamlik boyutuna verilecek
ornekler arasinda olabilir.

Digergamlik boyutu orgiit icerisinde bulunan veya orgiitle etkilesim halinde
olan tiim bireyler i¢in avantaj saglayacak bir boyuttur. Bu 6zellik orgiit icerisinde
isbirligini saglamakta, birlik ve beraberlik duygusunu artirmaktadir. Digergamlik
uyumlu c¢alisma ortami saglamakta, c¢alisanlarin motivasyonunu arttirmakta ve
boylelikle is performansimi yiikseltebilmektedir (Giirbliz, 2006: 55). Dolayisiyla
orgiitle etkilesim halinde olan biitiin birey ve gruplarda bu olumlu yo6ndeki

gelismeden etkilenebileceklerdir.
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1.3.2 Vicdanhhk

Ustiin gorev bilinci olarak da tanimlanan vicdanlilik, Organ tarafindan orgiit
bireylerinin kendilerinden beklenenin disinda, fazladan g¢aba harcamaya goniilli
olmalari, akilct zaman planlamas1 ve Ongoriilmiis beklentileri asarak, iyi is
performansi gosterme ve kurallara uyum gibi en diisiik standartlardaki davranislar
olarak tanimlanmustir (Isbasi, 2000: 26).

Vicdanlilik, ¢alisanlarin yalniz kaldiginda dahi gosterdigi, goniilliiliik esasina
gore uygulanan, is yerinde olma, ise devam saglama, dakiklik, mola siirelerine riayet
ederek suiistimal etmekten kacinma, kurallara uyma gibi minimum is
davraniglarindan daha 6tede yapilan davraniglar igermektedir (Cetin ve Fikirkoca,
2010: 47).

Digergamlik boyutu ile vicdanliik boyutu arasindaki biyiik fark,
digergamlikta davraniglar secilmis bir kisiye yardim i¢in olusturulurlar. Vicdanlilikta
ise digergamligin tersine, kisi davraniglar1 belirlenmis 6zel bir kisiye Kkarsi
davranislar degildir (Isbas1, 2000: 27).

Vicdanhilik orgiite kars1 yapilan davranislardir. Dolayisiyla makrodan mikroya
dogru bir etkilenme olacaktir ve bireyleri de olumlu agidan etkileyecektir. Bunula
birlikte vicdanlilik davranisi gosteren bireylerin ayni zamanda digergam davraniglar
gostermesi beklenmemelidir. Cilinkii orgiit igerisinde digergam davranislarin ortaya
¢ikartan durumlarin, her zaman vicdanlilik davranislarini da olusturmasi miimkiin
olmayabilir. Her iki davranisin temeli yardim etme amacina dayandiklari igin, iki
davranis modeli de birbirlerine benzemektedirler.

Vicdanlilik boyutu, bu davranigi yerine getiren bireyler agisindan goniil
rahathig1 olusturacaktir. Boylelikle is yasaminda bireylerin daha huzurlu ¢alismasini
saglayacaktir; ayn1 zamanda ¢alisma arkadaglarim1 ve etkilesimde bulunulan diger
bireyleri de olumlu anlamda etkileyecektir. Ornegin bir hekim acisindan
diistindiigiimiizde, is yerine vaktinde gelen hekim, hastalarin fazla siirede
beklemesini Onleyecektir. Bdylelikle sira beklemeyen hasta memnun olarak
kurumdan ayrilacaktir. Fakat tam aksi durumda hekimin gecikmesinden dolayi
gerginlik olusacak ve bu durum hastalar tarafindan hekimin ¢alisma arkadaslarina da
yansitilacaktir; dolayisiyla hekimle etkilesime giren biitiin bireyler bu durumdan

olumsuz anlamda etkileneceklerdir.
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1.3.3 Centilmenlik

Literatiirde sportmenlik olarak da ifade edilen centilmenlik, Organ
centilmenligi; kisinin faaliyet gerceklestirirken dayatma ve suistimallere karsi
sikayetten kaginma istemi olarak aciklamistir. Podsakoff ve meslektaslari
centilmenligin, calisanlarin orgiit icin kendi c¢ikarlarini ertelemesi ve etkilesim
halinde oldugu herkese karsi hosgorii ile yaklasarak, 6zveri gostermeleri gerektigi
zamanlarda bile orgiitlerine kars1 olumlu tutumlarini stirdiirmeleri gerektigini ifade
etmektedirler (Acar, 2006: 7).

Isyerlerinde ekip calismasinin desteklenmesi yerine bazi yanlis ydnetim
anlayiglarindan dolay1 ¢alisanlarin rekabete itilmesi, orgiit i¢erisinde iletisimsizlik ve
calisanlar arasinda catismaya neden olabilir. Iste bu durum karsisinda centilmenlik
boyutu ¢ok fazla 6nem ifade etmektedir. Ciinkii centilmenlik boyutu, bireylerin,
sartlar istedikleri gibi gitmediginde efektif zaman kullanma, sikayetten kaginma,
yapict ¢alismalar yapma, insanlarin digerleri tarafindan rahatsiz edildiginde
olgunlukla karsilama, orgilit liyelerini kirmamaya 6zen gostermeli ve alinganlik
yapmamalidir.

Centilmenlik davraniglari, kisilerin sorunlarla, baska sorunlar yaratmadan
yapici fikirleriyle miicadele etme kabiliyetini ve olusan negatif durumlarda bireylerin
direncini artirdigr igin Orgiitiin islerligine pozitif yon veren davranislardir (Kaplan,
2011: 34).

Organizasyonlar ne kadar profesyonelce yonetilirlerse yonetilsinler,
beklenmedik gerginliklerin ve sorunlarin ¢ikmasi kaginilmazdir. Bu sorunlar, orgiit
igerisinde huzurun bozulmasina ve orgiitiin en etkin olmayan paydasinin bile bundan
etkilenmesine sebep olabilir. Boylelikle orgiite olan giliven eksilir ve drgiite baglilik
bilinci bozulur. Bu gergin ortamin 6nlenmesi igin, Orgiit tiyelerinin karamsar bir
tutum sergilemesi yerine hosgorii, anlayis ve yapici odakli olmalar1 6rgiit i¢erisindeki
uyumun yakalanmasin1 saglayacaktir. Olumsuzluklart ¢ok biiylitmemek ve
gormezden gelmek centilmenlik boyutunun en Onemli o&zelliklerindendir.
Centilmenlik davranis1 gosteren iiyelerin oldugu bir orgiit birlik ve beraberlik

igerisinde olacak ve orgiitii gelistirmeye odaklanacaktir.
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1.3.4 Nezaket

Orgiitsel vatandaslik davranisinin bir diger boyutu nezaket boyutudur. Nezaket
boyutu, orgiit icerisinde bireysel olarak hareket etmekten ziyade, orgiit igerisindeki
birliktelige vurgu yapan bir boyuttur. Nezaket, sorunun olusmasini énleme amaci ile
bir diger kisiye yardim etmek veya c¢ikan herhangi bir sorunun c¢oziilmesi icin
yardimci olmak gibi davranis sekillerinden olugmaktadir.

Nezaket orgiitlerde karar alma siireclerinde, bu kararlardan etkilenecek biitiin
orgiit lyelerinin bilgilendirilmesini ve karar alma asamasinda ekip olarak birlikte
hareket etmeyi ifade etmektedir. Orgiitle ilgili herhangi bir sorun olustugunda da
diger orgiit iyelerinin uyarilmasi gerekmektedir (Bing6l, 2003: 496).

Podsakoff ve meslektaslari, nezakete farkli bir yonden bakmislardir. Nezaket
kavrami, oOrglitteki bireylerin orgiit igerisinde ileride olusmasini Ongordiikleri
sorunlari, diger orgiit ¢calisanlari ile paylasmalari ve bu problemin ¢oziimiinde birlikte
hareket ederek yardimlasma igerisinde problemin ¢dziimiine ulasmayr saglayan
davraniglar1 ifade etmektedir (Kaplan, 2011: 32).

Digergamlik ve nezaket boyutlarina baktigimizda, her ikisinde de bireylerin
orgit ile ilgili gorevlerinde ya da problemlerinde, Orgiit icerisindeki bireylerin
goniillii olarak birbirlerine yardim etmek amaciyla yaptiklart davranislar oldugunu
gormekteyiz. Bu iki boyutu birbirinden ayirt etmek oldukg¢a zordur. Ancak su agidan
degerlendirme yapabiliriz; digergamlik, kisilerin birbirlerine, bir sorun olustugu
zaman, bu sorunu ¢ozmeye yonelik olarak yardimei olma davranisini ifade ederken,
nezaket boyutunda, 6nceden fark edilen ve olasi olan bir problemin olusmasini
engellemek veya o problemin yaratacagi olumsuz etkileri minimuma indirmek

amaciyla énceden somut adimlar atma davramslar1 s6z konusu olmaktadir (Isbasi,

2000: 29).
1.3.5 Sivil Erdem

Organ'in ¢alismasinda yer verdigi son vatandasglik davranisi boyutu olan”sivil
erde”, “Graham tarafindan "orgiitsel katilm" adiyla tanimlanmistir” (Sahin, v.d.,
2013:1072). Graham, sivil erdemi orgiitle ilgili biitiin konularda sorumluluk alma ve

aktif olarak katilma seklinde agiklamustir. Iyi bir orgiit bireyi, aktif olarak tiim
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konularda fikir one siirmeli bu fikirleri ifade etmekten kaginmamalidir (Graham,
2000: 52).

Orgiitiin gelismesi admna karar almak, alman Kkararlari orgiit iiyeleri ile
paylasmak, orgiit icerisindeki gelismeleri yakindan takip etmek, bu gelismeleri
oOrgiitlin iiyelerine de bildirerek onlarinda kabul etmesini ve uygulamasini saglamak,
Orgiit icin yapilan toplantilara diizenli olarak katilmak, Orgiitin karar alma
stireglerinde yer almak sivil erdem boyutunun 6zellikleri arasindadir. Sivil erdem
boyutu bireyin Orgiit i¢cinde pasif rol oynamasini istemez; Orgiit adina Orgiitiin
verimliligini arttiracak girisimlerde bulunmasini yani aktif olmasini ister (Schaneke,
v.d., 1993: 353).

Sivil erdem boyutunda yer alan organizasyonun vatandasi olma bilinciyle
sergilenen davranislar bir¢ok yonetici tarafindan olumsuz karsilanacaktir; ¢linkii sivil
erdem yonetime aktif olarak katilma siirecini icerir. Bunlar, ¢alisanlarin kisa vadede
karsilasacaklart engellerdir. Ancak, bu davraniglar uzun vadede ¢alisanlarin 6rgiitteki
politik olaylarla ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalar1 ve Orgiitteki politikalarin
bicimlendirilmesinde rol alan bireyler olmalarin1 saglayacak bir goriis gelistirmeleri
sonucunu doguracaktir. Yoneticilerin sivil erdem boyutunun uygulanmasini
desteklememesi, bu boyutun uygulanmasi ihtimalini oldukga diisiiriir. Ayn1 zamanda
caliganlara dikkate deger maliyetler yiikledigi ve olduk¢a fazla zaman ayirmak
gerektirdigi icin sivil erdem Orgiit bireyleri tarafindan nadir sergilenen bir davranis

olarak ifade edilir (Isbas1, 2000: 30).
1.4 Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Teorileri

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili literatirde 1980'li yillardan beri
caligmalar yapilmaya baglanmistir. Literatliir incelendiginde direk Orgiitsel
vatandaslik davranigi {izerine olmasa da oOrgiitlerde bu davranigin ortaya cikisi ile
ilgili baz1 teoriler mevcuttur. Bunlari; Sosyal Degisim Teorisi, Esitlik Teorisi, Lider-
Uye Degisim Teorisi, Karsilikliik Norm Teorisi ve Beklenti Teorisi olarak

siralanabilir.

15



1.4.1 Sosyal Miibadele Teorisi

Sosyal Miibadele Teorisi, Orglitsel vatandaslik davranisi ile ilgili teorilerin
basinda gelmektedir. ilk kez Blau tarafindan gelistirilen Sosyal Miibadele Teorisi,
sonunda ekonomik kazang yerine sosyal anlamda bir kazang elde etmeyi isteyerek
orgiit liyelerinin yaptiklari, goniilliiliikk esasina dayali davranislart kapsamaktadir.

Ekonomik kazangtan farkli olarak sosyal miibadele teorisi; degerler ve giiven
tizerine kuruludur. Ekonomik anlamdaki aligveriste maddi kazang saglanirken, sosyal
degisimde yani sosyal aligveriste karsilikli gliven temellerine dayali bir sevgi ve
saygl saglanacaktir. Bu teorinin temelini olusturan insan iligkileri, bireyler i¢in
karsilikl1 kazang olusturacaktir. Insan iliskilerinde giiven olduk¢a 6nem tagimaktadir.
Bir orgiit igerisindeki bireylerin birbirlerine duyduklar1 giiven onlarin islerini daha
inanarak ve daha istekli yapmalarmi saglamaktadir. Orgiit acisindan giivenin
sagladigi kazang, karsilikli dayanisma igerisinde olan ¢alisanlar1 ya da orgiit tiyelerini
ve bu iiyelerin orgiite olan baglilik bilincini gelistirmekte ve bu durum orgiitiin biitiin
paydaslarini etkilemektedir (Giirbiiz, 2006: 52).

Organ’a gore, calisanlar igveren ile olan iligkilerinde adil bir sosyal degisimin
oldugunu bildiklerinde, motive olurlar ve ekstra rol davranigi gosterirler (Organ,
1990: 51). Bir kisim yazarlar sosyal miibadele teorisi ile oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda farkli agilardan baglanti kurmuslardir. Konovsky ve Pugh'da
yoneticilerle calisanlar arasindaki sosyal miibadele iliskisinin i3 gorenlere
gorevlerine iliskin daha fazla efor sarf etmeye, daha yaratici olmaya ve is
sozlesmelerinde belirtilenlerin  disinda  fazladan sorumluluklar1 {istlenmeye
yonlendirdigini belirtmislerdir (Konovsky ve Pugh, 1994: 667).

Ozetle sosyal miibadele teorisi oOrgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya
cikmasinda temel teskil eden teorilerden biridir ve oOrgiit i¢erisinde sosyal acgidan

yapilan aligverisin orgiit igerisinde baglilig arttirdigini savunmaktadir.
1.4.2 Lider-Uye Degisimi Teorisi

Lider {iye degisim teorisi, lider ile ¢alisanlarin, organizasyonu ve birbirlerini
nasil etkileyecegi ve birbirlerine olan bagliliklart ile ilgilenir. Bu teori, sosyal
miibadele teorisi kapsaminda incelenen ve Fred Fiedler tarafindan gelistirilen

Durumsal Lider Etkinligi teorisinin bir pargasi olan yaklasimdir. Sosyal degisim
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teorisine gore, yoneticiler ve calisanlar arasinda miibadeleye dayali bir iligski soz
konusudur. Lider-iiye degisim teorisi, yoneticiler ve calisanlar arasinda olusan ve
birbirleri ile etkilesim siirecinde lider ile ¢alisanlar arasinda olusan bir tiir degisimdir
(Wayne ve Green, 1993: 1431).

Calisanlarin yoneticilerine yonelik iliskilerini degerlendiren ve memnuniyet
seviyelerini belirlemeye yardimei olan ti¢ faktor tespit edilmistir. Bunlar; iligkinin
niceligi, yoOneticinin ast kontroliine yonelik tutundugu davranmiglart ve lider-liye
degisimidir. 1liskinin niceligi, c¢alisan-yonetici aras1 iletisimin yogunlugunu
gostermektedir. Yoneticinin ast kontroliine yonelik davranislart ise; yoneticilerin
calisanlarina karsi duyduklar giiven ve yakinligi, lider iiye degisimi, yoneticilerin
caliganlar ile olan iligkilerinin niteligini gostermektedir (Deluga, 1994: 317).

Lider ile calisanlarin arasinda calisma esnasinda gelisen iligkiler, ¢alisanlarin
motivasyonunu gelistirmekte ve orgiite olan bagliligini1 arttirmaktadir. Bu agidan
calisan ile yonetici arasindaki iliski, orglitsel vatandaslik davranisini gelistirmesi
bakimindan oldukc¢a 6nemlidir. Lider ile calisan arasindaki iliski ¢ift taraflidir ve
karsilikli olarak, performansin artmasina sebep olabilmektedir. Ayni zamanda
calisanlar1 biitiin olarak diistinmek yerine bireysel olarak etkilesim saglar. Bu durum
ise c¢alisan bireyde memnuniyetin artmasina sebep olur. Bireysel olarak deger verilen
calisanlar, orgiit icerisinde kararlara katilma, orgiitii gelistirme agisindan daha aktif
hale gelir. Yani yonetici, orgiit igerisindeki iliskileri gelistirme agisindan oldukga
fazla onem teskil etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 452; Gerstner ve Day, 1997:
827).

Yonetici ile iligkileri iyi durumda olan calisanlar orgiite bagh, oOrgiitiin
geligsmesi icin c¢aba sarf eden ve goérevi olmadigr halde goniilliiliik esasina dayali
olarak ekstra davranig sergilerler. Bu da orgilitsel vatandaslik davranigina isaret

etmektedir (Le Blanc, vd., 1993: 299)
1.4.3 Karsihkliik Norm Teorisi

Orgiitsel vatandaslik davranisinin temelini olusturan kuramlardan bir digeri ise
karsiliklilik norm teorisidir. Karsiliklilik norm teorisi, Gouldner “The Norm Of
Reciprocity” baslikli ¢aligmasinda, "bireyler kendilerine yarari olan kisilere ayni
sekilde karsilik vermeye c¢alisacaktir" seklinde ifade etmistir. Gouldner’a gore

karsiliklilik norm teorisinin gerceklesmesi i¢in ya bireyin kendisine yardim eden

17



kisiye yardim etmesi ya da kendisine yardim eden kisiye zarar vermemesi
gerekmektedir. Bu durumda orgiit igerisinde Orgiitsel vatandaslik davraniginin
gerceklesmesi i¢in yoOnetici ve calisanlar arasinda, calisanlarin birbiri arasinda
birbirlerine duyduklart minnet duygusu etkendir (Gouldner, 1960: 171-173).
Gouldner'a gore kiiltiirler arasinda birgok farkliliklar bulunsa da karsiliklilik
normu evrensel bir 6zellik tagimaktadir. Karsiliklilik norm teorisine gore, isinden
memnun olan bir ¢alisan, bu memnuniyeti yaratan kisilere kars1 orgiitsel vatandaslik
davranig1 sergileyecektir; yani birey kendisine yardimda bulunanlar iizerinde
yiikiimliiliik hissederek, yardim eden kisinin iyiligini isteyecektir. Karsilikli yardim
etme durumunun oldugu, karsilikli iyi niyetin oldugu orgiitlerde orgiitsel vatandaglik
davranis1 sergilenerek Orgiit daha verimli olacak ve Orgiite baglilik artacaktir

(Gouldner, 1960: 173).
1.4.4 Esitlik Teorisi

John S. Adams 1965 yilinda Esitlik Teorisini gelistirmistir. Bu teorinin temeli,
Orglit Uyelerinin esit muamele gorme iste§i ve bu istegin motivasyonunu
etkilemesidir. Bireyin sarf ettigi ¢caba ve karsiliginda gordiigli muamele i arkadaslar
ile esit diizeyde ise kisi motive olacak ve orgiite giiven duygusu artacaktir. Fakat aksi
durumda birey olumsuz etkilenerek bu durumu isine yansitacaktir. Bu durum orgiit
acisindan da negatif sonuglar doguracaktir (Eroglu, 2000: 123).

Esitlik teorisine gore, orgiit iliyesi, kendi gosterdigi gayret ile aldig1 sonucu
digerlerinin gosterdigi gayret ile aldig1 sonugla karsilagtirir. Kisi bu karsilasgtirma
sonucu algilayacagi her esitsiz durumu gidermek icin ¢aba sarf edecektir. Eger bu
durumun iistesinden gelemezse ¢alisanlar arasinda dayanismanin ve yardimlagsmanin
sagladig1 orgiitsel vatandaslik davranisi saglanamayacaktir (Folger ve Cropanzano,
1998: 163).

Ozetle, orgiit igerisindeki adalet ¢alisanlara yansiyarak calisanlarm daha
verimli ve Orgiite bagl olarak calismasimi saglayacaktir. Bu durum Orgiitsel

vatandaslik davraniginin olusmasinda temel teskil edecektir.
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1.4.5 Beklenti Teorisi

Victor H. Vroom tarafindan one siiriilen bu kuram sonug ve beklenti arasindaki
iliski tizerinedir. Bireyin orgiit i¢in fazladan olumlu davranis géstermesinin derecesi,
bu davranisin sonunda bekledigi odiile ya da potansiyel ¢iktiya baghdir. Beklenti
kuramui li¢ degiskende incelenebilir (Haworth ve Levy, 2001: 64):

1. Calisanlarin olumlu davranislarinin  karsiliginda hissettikleri bir 6diil

kazanma ihtimali.

2. Gosterilen performans diizeyinin arzulanan sonuca ulastirip ulastirmama
hakkinda kisinin inancinin derecesi.

3. Belirli bir miktarda gayret sarf etme sonucunda elde edilen potansiyel bir
odiiliin daha biiyiik basar1 elde etmeye yol agip agmayacagi hakkinda
kisinin algiladig1 olasilik.

Calisanlar bu beklentilere, deneyimleri, gézlemleri ve algilari, gayretleri ve
daha Once calismalarimin karsiliginda almis olduklar1 odiiller nedeniyle yeni
beklentilere girmekte ve bu duyguyla motivasyonlar siirekli kilinmaktadir. Ozet
olarak orgiit igerisinde calisanlar bu teoriye gore olumlu bir davranis sergilerken
karsiliginda takdir edilme arzusu hissetmekte ve Odiil beklentisine girmektedir.
Sergilenen bu davramis dolayli olarak Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya

¢ikmasinda etken olusturmaktadir.
1.5 (")rgiitsel Vatandashk Davramisini Ortaya Cikaran Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davramisinin ortaya ¢ikmasinda etkili olabilecek birgok
faktor vardir. Bu faktorler, kisisel ve g¢evresel/durumsal faktorler olmak {iizere iki

boyut altinda ele alinacaktir.
1.5.1 Kisisel Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisinda etkili olan kisisel faktorler; drgiite baglilik,
kisilik o6zellikleri, ruhsal durum, ise karsi tutum ve is tatmini, ihtiyaglar, orgiitsel
adalet ve demografik degiskenler basliklar altinda siralanarak incelenebilir (Cetin,
2011: 36-37).
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1.5.1.1 Orgiite baghhk

Orgiitsel baglilik ise kars1 olan psikolojik bagliliktir. Bunlar; drgiit degerlerine
inang, ise duyulan ilgi ve sadakatten ileri gelmektedir. Orgiitsel baglilig1 tanimlarken
giinlimiize kadar farkli simiflandirmalar yapilmis, farkli bakis agilar1 gelistirilmistir.
O'Reilly ve Chatman tarafindan gelistirilen siniflandirma da orgiitsel baglilik; uyum
baglilig1, 6zdeslesme baglilig1 ve i¢sellestirme bagliligi olarak siiflandirilmis ve bu
olusumlarin Grgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya ¢ikmasinda etken olusturdugu
belirtilmistir (Balay, 2000: 22-23).

Orgiite baglilik iizerine yapilan bir diger siniflandirma, Allen ve Meyer
tarafindan yapilmistir. Allen ve Meyer 1984 yilinda orgiitsel baglilig: iki ana baslhik
altinda degerlendirmislerdir. Bunlar duygusal baglilik ve devam bagliligidir. Daha
sonra 1990 yilinda normatif bagliligi da bu siniflandirmaya ekleyerek ii¢c ana baglik
olusturmuslardir (Allen ve Meyer, 1990:4; Meyer ve Allen, 1991: 67). Duygusal
baglilik, orgiit amag ve degerlerini benimseme ve kendi ile 6rgiit arasinda bag kurma
olarak tanimlanmaktadir (Balay, 2000: 73). Devamli baglilik ise kisinin igsiz kalmas1
durumunda, maruz kalmasi1 gereken olaylarla ilgili goriisiinden kaynaklanan orgiite
devam bagliligidir (Meyer ve Allen, 1991: 67). Burada calisan bireyin isten ayrilmasi
durumunu goze alamamasi faktorii vardir. Normatif baghilik, orgiit bireyi, orgiit amag
ve hedeflerinden sadece dogru ve ahlakli olduguna inandig1 orgiit davraniglarini
gosterir (Balay, 2000: 22).

Sonug olarak orgilitsel baglilik, icinde bulunulan Orgiitiin bir pargasi olmaya
devam etme, Orgiitii benimseme, Orgiit i¢in ¢caba gdsterme istegi ile orgiitiin amag ve
degerlerini i¢sellestirme ve Orgiitiin gelismesi i¢in ekstradan gayret sarf etme olarak
tanimlanabilir. Bu da dogrudan Orgiitsel vatandaslik davranigin1 kapsayan bir tanim

olmamakla birlikte orgiitsel vatandaslik davranisini destekleyici niteliktedir.
1.5.1.2 Kisilik ozellikleri

Kisilikle ilgili farkli tanimlamalar mevcuttur. Genel olarak, bireyin karakteri ile
cocukluk déneminin bilesiminden olusan ve yasadigi sosyal ¢evre icerisinde yasam
boyu gelistirilebilen bir 6zelliktir (Pizur vd., 2009: 158). Kisilik, kisilerin ilgileri,

tutumlari, yetenekleri, konusma tarzi, dis goriiniisii ve ¢evresine uyumu gibi belirli
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ozellikleri iceren bir biitiindiir. Birey biitiin bu kisisel 6zelliklerine gore toplum
icerisinde ayirt edilmektedir (Keskin ve Saltiirk, 2008: 192).

Bir¢ok diisiiniir kisiligi degisik agidan ele almislardir. Jullian B. Rotter;
kisiligin olusumunu, bazi psikolojik esaslara dayandirmistir. Bunlarin basinda inang
sistemi gelmektedir. Rotter, inan¢ sistemini kisiligin olusturucusu ayni zamanda
kisiligin 6l¢iilmesinde dnemli bir faktor olarak gormistiir. Atkinson ve Mc. Clelland
ise kisilik kuraminda insanin bazi temel ihtiyaglarinin yaninda kisiden kisiye farklilik
gosterebilen psikolojik ihtiyaglarinin oldugunu ortaya koymuslardir (Selvi, 2011:20).

Norman, 1963 yilinda yaptig1 ¢alismada kisilik ile ilgili bes faktor elde
etmistir. Bu  faktorler; disadoniikliikk, gecimlilik, sorumluluk, duygusal
denge/dengesizlik ve yeniliklere agik olmadir (Deniz ve Ercis, 2008: 303).

Cagimizda artan rekabet ortami ile birlikte oOrgiitlerin siirdiiriilebilirligini
saglayabilmesi i¢in en fazla O6nem verdigi faktor, insandir. Bu yiizden c¢agdas
yonetim anlayisinda Orglitsel yapiyr sekillendiren insani tanimak ve bu Orgiitii
olusturan bireylerin sosyo-kiiltiirel 6zelliklerini bilmek orgiitiin gelisimi agisindan
olduk¢a oOnemlidir. Bireylerin sorunlara bakis acisi, onlarin Orgiit igerisinde is
gormeye yonelik ¢abalarini belirmektedir.

Calisanin yasi, egitim diizeyi, cinsiyeti, wrki, geliri, ¢alisma yili gibi kisisel
ozellikleri bireyin ise karsi tutumlarini, ise baglilik diizeylerini dogrudan
etkilemektedir. Orgiitsel vatandaslik davramisinda ele alinan boyutlar bireyin kisiligi
ile ¢ok yakindan ilgilidir. Ornegin sorumluluk sahibi olan, ge¢imli olan, diger
bireylerin ¢ikarim1 da kendi ¢ikar1 kadar diisiinen bireyler orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1 sergileme konusunda daha yatkin olacaklardir (Kaynak, 2007: 91).
Ozetle bireylerin kisisel farkliliklar1 6rgiitsel vatandaslik davraniglarinin olusumunda

etkili olmaktadir.
1.5.1.3 Ruhsal durum

Insanlar duygusal olarak rahat olduklari durumlarda daha ¢ok orgiitsel
vatandaslik davranislart sergilemektedirler. Sosyal psikoloji iizerine yapilan
aragtirmalarda ise pozitif ruhsal Ozellikleri olan bireylerin daha ¢ok Orgiitsel
vatandaslik davranist gosterdikleri ve ¢alisanlarin olumlu ruh hallerinin elde edildigi
durumlarda, calisanlarin digergamlik davraniglarinda artis oldugu saptanmistir
(Karaman ve Aylan, 2012: 40). Bu ¢alismalardan yola ¢ikarak 6rgiit igerisinde iyi bir
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ruh haline sahip olan bireyin oOrgiite, ¢aligma arkadaslarina ve oOrgiitiin biitiin
paydaslarina olumlu ruh halini yansittigin1 soylenebilir. Boylelikle olaylara pozitif
bakan bir birey c¢alisma ortaminda ki eksikleri gérmezden gelerek orgiitiinii her
sekilde savunabilecek ve Orgiitiin gelismesi i¢in caba sarf edebilecektir. Calisma
arkadaglar1 agisindan ise daha anlayishh daha yardimsever bir tutum
sergileyebilecektir. Bu durum yalnizca bireyi degil olumlu ruh haline sahip olan
bireyin orgiit i¢erisinde daha mutlu oldugunu goéren biitiin ¢alisma arkadaslarini da

etkileyecektir.
1.5.1.4 ise kars: tutum ve is tatmini

Ise kars1 tutum orgiitteki bireyin calisma esnasinda ise karsi gelistirdigi
tutumdur. Bireyin Orgiit icerisinde faaliyetlerini gergeklestirirken beklentilerinin
karsilanmis olmasi onun isinden memnun olmasimi saglar, isinden memnuniyet
duyan birey ise isine kars1 olumlu tutum sergiler; iste bu durumu is tatmini olarak
tanimlayabiliriz (Erdogan, 1994: 231).

Is tatmini orgiitsel vatandaslhik davranisi agisindan en ¢ok incelenen faktorler
arasindadir. Is tatmini ile drgiitsel vatandaslik davranisi iliskisini inceleyen Organ, is
tatmininin, orgiitsel vatandashik davranisinin belirleyicisi oldugunu ikisinin arasinda
onemli bir baglanti bulundugunu vurgulamistir (Jones, 2006: 24). Orgiitlerde is
tatmini saglamada, is gorenlerin giidillenme durumlar1 en 6nemli faktorlerden biridir.
Orgiit {iyelerini verimli ve basarili galistirabilmek igin, énce insanlar1 yaptig1 ise ikna
etmek, isi benimsemesini saglamak ve onlar1 motive etmek gerekmektedir. Bu da
yoneticilerin ya da liderlerin yonlendirmeleri ile miimkiin olabilir (Kaynak, 2007:
93).

Calisanlarin islerini sevmeleri ve is becerilerinin yiiksek olmasit durumunda,
orgiit icerisinde i tatmini yasanmaktadir. Bunun sonucunda ise Orgiitsel acidan
verimlilik artmaktadir. Pozitif olarak bakilacak olursa is tatmini duyan Kkisiler,
calisma arkadaslarina, hizmet verdigi kisilere yani biitiin paydaslarina yardimei olma,
igbirligine ac¢ik olma gibi daha fazla prososyal davranis sergilerler (Besiktas, 2009:
66). Dolayisiyla is tatmininin Orgiit etkinligi acisindan 6nemli olmasi sebebiyle
yoneticilerin is tatminine 6nem vermeleri gerekmektedir. Diger taraftan is tatmininin
diisiik olmasinin 6rgiit agisindan pek cok negatif etkileri olacaktir (Besiktas, 2009:
70).
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Is tatmini, sadece is arkadaslari ile iyi geginme, yaptig isi sevme, is ortaminda
bulunmaktan zevk alma, isine istekli olarak gitme, yaptig1 isten olumlu ¢iktilar alma
gibi davraniglar1 icermez, aym1 zamanda bireyin maddi acidan da tatmin olmasi
gerekmektedir. Bunun yaninda is tatmini goreceli bir kavramdir. Her birey aym
sekilde ayn1 kosullar altinda isinden tatmin olma duygusunu yasamaz. Bu yiizden
yoneticilerin calisanlar1 gozlemlemesi ve bireysel olarak da tutum sergilemesi,
calisanlarin is tatmininin artmasini saglayacaktir. Isinden tatmin olan, doyum
yasayan bireyin oOrgiitsel vatandaslik sergilemesi daha kolay olacaktir. Bu durum ise

hem oOrgiite hem de bireye kazang saglayacaktir.
1.5.1.5 Intiyaclar

Maslow'un ihtiyaclar hiyerarsisi teorisi: kisinin yaptigi her tiirli davranigin
kiginin belirli ihtiya¢larimi gidermeye yonelik oldugunu belirtmektedir. Bireyler
ihtiyaglarin1 giderebilmek i¢in belirli sekillerde davranir, bundan dolay1 ihtiyaglar
davraniglar1 belirleyen en 6nemli bir etmenlerdendir (Cetin, 2011: 76). Maslow'un
ihtiyaclar hiyerarsisine gore bireyin Oncelikli ihtiyaclar1 temel ihtiyaglar olarak
tanimlanmis (Bull, 2005: 29), temel ihtiyaglarini kargilayamayan bireylerin daha iist
basamaktaki ihtiyaclarmi gerceklestirmesi yani barmmma ihtiyaci, sevilme, sevme,
saygl gOrme gibi ihtiyaglarin1 karsilamasi miimkiin olmamaktadir (Evens ve
Lamberton, 1997: 46). Hiyerarsinin en iist basamagi olan kendini gerceklestirme
basamagini gergeklestirmek icin yine sevilme, sevme, saygi gdérme gibi biitlin
basamaklarin gerceklesmesi gerekmektedir. Bireyin giin icerisinde en ¢ok zamanini
gecirdigl yer is yeridir. Kisinin yasaminin en uzun donemini harcadigi bu yerde
mutlu, huzurlu olmasi ihtiyaclarinin karsilanmasinda biiyiik etken olacaktir. Maslow'
a gore kendini gerceklestiren birey kendinden baskasini da diisiinen, hosgoriili, algak
goniillli, olgun bireylerdir. Yani belirtildigi gibi ihtiyaclar bireyin davraniglarina
yansir. Ihtiyaglart karsilanan birey orgiit icerisinde olumlu davramislar sergiler
(Keles, 2006: 12).

Orgiit igerisinde bireyin ait olma duygusu, sosyal kabul gdrme, statii, drgiitiin
paydaslar1 tarafindan saygi ve sevgi gOrme, Orgiitiin kararlarma katilma, orgiit
icerisinde aktif ve etkin olma gibi durumlar bireylerin i§ tatmini yasamasina ve
orgiite baglilik bilinci gelistirmesine neden olur. Thtiyaglar1 karsilanmis bu bireylerin

orglitsel vatandaglik davranisi sergilemeleri ¢ok daha kolay olacaktir. Bu agidan
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Orgiit yoneticilerinin, Orgilitin daha verimli ve daha etkin olabilmesi igin,
calisanlarinin ve biitlin paydaslarinin ihtiyaglarini kargilama konusunda olduke¢a

hassas olmalar1 gerekmektedir.
1.5.1.6 Orgiitsel adalet

Insanlar yiizyillardir bir arada yasamaktadir, adalet kavraminin ortaya ¢ikis1 da
insanlarin bir arada huzursuzluk ¢ikmadan yasamalar1 ve birbirleriyle iyi anlagma
gerekleri ile ortaya c¢ikmig bir kavramdir. Adalet hakkin gozetilmesi ve yerine
getirilmesi anlamina gelir. Adalet bir toplumda herkese esit hak sunma olarak ifade
edilebilir. Orgiitleri de birer kiigiik topluluk olarak diisiindiigiimiizde rgiit icerisinde
esitligi, hakkaniyeti saglamak icin orgiitsel adalet kavrami giindeme gelmistir. insan
unsuru siirekli bahsettigimiz gibi giiniimiiz rekabet kosullarinda olduk¢a Onem
kazanmustir. Orgiitler insana yakisir sekilde hareket ettigi miiddetge siirdiiriilebilirligi
saglayacaktir. Insanin hak ettigi degeri kazanmasi, orgiit igerisinde esit dagilimin
saglanmas1 oOrgiitsel adalet yoluyla gerceklesebilir. Orgiitsel adalet bireylerin drgiit
icerisinde ¢alisma siirecinde olduk¢a 6nemli bir motivasyon etkenidir. Bireylerin
adaletsiz davranislar karsisinda organizasyona olan giiveni ve baglilig1 azalacaktir.

Orgiitsel adalet kavrami ilk olarak Adams'mn esitlik teorisinden yola cikilarak
gelistirilmistir (Adams, 1963:422). Esitlik teorisi, daha 6ncede bahsettigimiz gibi,
orgiit igerisinde ¢alisanlarin diger Orgiit iiyeleri ile esit bir sekilde muamele gérme
arzusunda olmasi olarak tamimlanmistir. Calisanlarin  bu arzusu onlarin
motivasyonunu etkilemekte ve orgiite baglilik diizeyinde degisiklige yol agmaktadir.
Bu teoriden yola ¢ikarak gelistirilen orgiitsel adalet kavrami {i¢ slirecte aciklanmustir.
Bunlar, dagitim adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaletidir (Williams, vd.,
2002:2). Dagitim adaleti bireylerin orgiit igerisindeki Orgiitsel kaynaklarinin, is
yiikiimliiliiklerinin, {icretlerin, ddiillerin ve bunun gibi bir¢cok etkenin adaletli bir
sekilde dagitilip dagitilmadigina iliskin algilamalarini ifade etmektedir (isbasi, 2001:
60). Dagitimin adaletsiz oldugunu hisseden orgiit iliyelerinin bu algilamaya karsi
verdigi tepki kot bir performans sergilemek olacaktir.

Thibaut ve Walker'n gelistirdikleri prosediir adaleti kavrami ise, karar alma
siirecinde ve bu siirecin uygulanma seklinde calisanlara s6z hakki verilmesini ifade

eder (Sheppard vd., 1992: 102). Prosediir adaleti kavramina gore, bireylerin siireg
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tizerindeki aktif katilimlari, prosediirleri adil olarak algilamalarmi saglamaktadir
(Colquitt ve Chertkoff, 2002: 595).

Bies ve Moag tarafindan yazina katilan etkilesimsel adalet kavrami, kisiler
arast iliskilerde kalitenin 0nemine vurgu yapmaktadir. Karar alma siireglerinde
catisma durumlarinin ortaya ¢ikmasi durumuna iliskin tavirlardan kaynaklanan adalet
tiuriidiir.  Etkilesimsel adalet, organizasyonlarda bireylerarasi iligkiler {izerine
odaklanmis ve kisileraras1 davranis ve iletisimin adilligini incelemistir (Greenberg,
1990: 562).

Sonug olarak adalet kavrami hayatimizin her alaninda adilce ve insana yakisir
sekilde yasamak igin gerekli olan bir kavramdir. Omriimiiziin bityiik bir miktarin1 is
yasami icerisinde ge¢irdigimizi diislindiigiimiizde adalet kavraminin is hayati
icerisine de girmesi gerekmektedir. Bu agidan orgiitsel adalet orgiit tiyelerinin orgiit
icerisindeki diger bireylerle esit olma arzusundan gelistirilmistir. Uygulanabildigi
miiddetce de hem Orgiite karsi hem de orgiitiin paydaslart arasinda giiven duygusu

gelisecektir ve bireyler ¢alisma ortaminda huzurlu olarak calisacaklardir.
1.5.1.7 Demografik degiskenler

Orgiitsel vatandaslik davranislari {izerine daha énce yapilan arastirmalarda,
orgiit tiyelerinin bazi demografik 6zelliklerinin orgiitsel vatandashik davraniglarinin
sergilenmesine etki ettigi goriilmistiir. Bunlar, yas, cinsiyet ve egitim olarak
siralanabilir.

Orgiitsel vatandaghk davranis1 ve yas iliskisi degerlendirildiginde farkl
sonuglar elde edilmistir. Fakat genel olarak varilan sonu¢ kesin olarak
belirlenememesine ragmen, yas ile orgiitsel vatandaslik davranist arasinda olumlu bir
iliski bulunmustur. Yas1 ilerledikge orgiit ¢alisanlarinin orgiite olan bagliliklarinda ve
orgiit i¢in fazladan caba gosterme Ozelliklerinde artis meydana gelmistir (Uslu ve
Balct, 2012: 479).

Cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel vatandashk davranmisi arasindaki iliskiye
baktigimizda aralarinda anlamli bir ilisgki oldugu saptanmistir. Kose ve
meslektaslarinin  gerceklestirdigi arastirmada bayan calisanlar erkeklere gore
orgiitleriyle biraz daha fazla ilgilenmekte, orgiitlerindeki degisiklikleri daha yakin

takip etmekte ve orgiitiin lehine oldugunu diisiindiikleri fikirlerini agiklamaktan
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cekinmemektedirler. Ayn1 zamanda nezaket agisindan erkeklere gore daha ondedirler

(Uslu ve Balci, 2012: 480).
1.5.2 Cevresel / Durumsal Faktorler

Cevresel ve durumsal faktorleri {i¢ alt baslik altinda inceleyebiliriz. Bunlar, isin

Ozellikleri, liderin 6zellikleri ve son olarak orgiitiin 6zellikleridir.
1.5.2.1 isin 6zellikleri

Otonomi saglanan ve geri bildirim sistemi diizgiin olan bir is yerinde,
calisanlarin kendi davraniglarini goérmeleri ve kisisel kontrollerini gelistirmelerine
olanak saglar.

Otonomi, isin sorumluluguna karsilik gelmektedir. Yani bireyin isi ile ilgili
kararlarda etkin olmasi ve isini yaparken en uygun sekilde yonetim saglamasi
anlamina gelir. Is ile ilgili geri bildirim ise isin ¢iktisin1 olusturmaktadir; yani isten
elde edilen sonuglarin, kazanglarin bilinmesidir. Biitiin bu 6geler birlestiginde is ile
ilgili yiiksek motivasyon, kaliteli is performansi, is tatmini ve ise devamlilik
kazanglar elde edilmektedir (Farh vd., 1997: 421).

Isin o6zellikleri kuramma gore elde edilen sonuclart oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 agisindan degerlendirdigimizde, birbirleri ile yakin iliskili oldugunu
gdérmekteyiz. Is ile ilgili geri bildirim 6rgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlari ile
dogru ve dolayli olarak iliskilidir. Ornegin is ile ilgili geri bildirim ve otonomi
bireyin isinin sorumlulugunda olmasi ve elde edilen ¢iktilar1 takip etmesini gerektirir.
Bu durum bireyin isi lizerinde s6z sahibi olmasi anlamina gelir. Bu acidan
degerlendirdigimizde is ile ilgili geri bildirim, orgiitsel vatandaslik davraniginin sivil
erdem boyutuyla yakindan iliskilidir. Cilinkii sivil erdem boyutu yapilan isle ilgili
alman kararlarda s6z sahibi olmay1 gerektirir. Bu kavramlarin aym1 zamanda is
tatmini sagladig igin orglitsel vatandashik davranisi ile iliskili oldugu diisiiniilebilir
(Kamer, 2001: 19).

Sonug olarak; yaptig1 isten tatmin olan, motivasyonu yiiksek olan ¢alisanlarin
digergamlik, nezaket, centilmenlik gibi OVD boyutlarin1 gdstermeleri ¢ok daha
yiiksek seviyede olabilmektedir. Calisanlarin isi iizerinde séz sahibi olmasi sivil

erdem davramslarini gostermeleri {izerinde etkili olabilmektedir. Isin ozellikleri
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bireyi memnun ederse eger bireyin drgiite olan aidiyeti artacak ve orgiit i¢in orgiitsel

vatandaglik davranislar sergileyerek orgiitiin gelismesi igin ¢aba harcayabilecektir.
1.5.2.2 Liderin ozellikleri

Liderlik ile ilgili oldukca fazla arastirma yapilmistir. Bu arastirmalarin biiyiik
cogunlugu ydnetim alanindaki arastirmacilar tarafindan gergeklestirilmistir. Ozel,
kamu ya da goniillii bir 6rgiit ya da kurulusun yonetilmesinde liderlik vasfinin 6nemi
biiyiiktiir (Podsakoff vd., 1996: 260). Orgiitlerin en biiyiik aktdrlerinden biri olan
liderler orgiitiin biitlin paydaslarim1 direk ya da dolayl olarak etkilemektedir. Bu
acidan ele alindiginda bir orgiit iiyesinin Orglitsel vatandaslik davranisi sergilemesi
liderinin tutumuyla da alakalidir.

Bir orgiit icinde liderlik, giiclinii ast-iist iligkisi konumundan alan yoneticilikten
farklidir. Liderlik, 6rgiitsel hedeflerine ulasmak amaci ile 6rgiit tiyelerini yonlendiren
ve harekete geciren bir siirectir. Orgiit {iyelerini amaclar etrafinda toplayabilme ve
amaglar dogrultusunda onlar1 yonlendirici, yetenek ve bilgilerin toplamidir diye
tanimlanabilir (Demirbilek, 2003: 22-23)

Bir yonetici eger iyi bir liderlik vasfina sahipse biitiin bu tanimlamalarda yola
cikarak  c¢alisanlarin  Orgiitsel ~ vatandashk  davramislari  gostermelerini
kolaylastiracaktir. Orgiit iiyeleri ile lider arasindaki iliski ¢ift taraflidir. Lider
calisanlar tarafindan giivenilir goriildiigi takdirde, ¢alisanlar liderin memnuniyetini
saglamak i¢in olumlu davranislar sergileyeceklerdir (Organ ve Moorman, 1993: 5-
18). Lider ile galisanlarin arasinda ¢alisma esnasinda gelisen iliskiler, ¢alisanlarin
motivasyonunu gelistirmekte ve orgiite olan aidiyet duygusunu arttirmaktadir.

Sonug olarak, calisanlarinin Orgiitsel vatandaslik davranisini gdstermesinin
saglanmasi; liderin tutumlarina baghdir. Iyi bir lider, bireyin orgiite bagllik
hissetmesini, i§ tatmini saglamasini ve boylelikle bulundugu orgiitii daha ileriye
gotlirmek adina gorevi olmadigr halde goniillii olarak fazladan caba sarf etmesini

saglayabilecektir.
1.5.2.3 Orgiitiin 6zellikleri

Orgiitsel vatandashk davramsinin  ortaya c¢ikisinda etkili olan son

cevresel/durumsal faktor orgiitiin dzellikleridir. Orgiit iiyelerinin bagliligin1 arttirmak
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icin ve Orgiitsel vatandaslik davranisini sergilemelerini saglamak i¢in giidiileyici
unsurlart orgiit tiyelerine vermek yetmez. Bunula birlikte, sistemde olan negatif
unsurlar1 yok etmek gerekmektedir. Ancak karsilikli ¢aba ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilenebilecektir.

Orgiitsel 6zellikler igerisinde yer alan degiskenleri Podsakoff ve meslektaslari;
kurumsallagsma, orgiitsel kararlilik, personel destegi, grup dayanigmasi, liderin
kontrolii disindaki 6diiller, liderden mekansal uzaklik ve algilanan orgiitsel destek
olarak ifade edilmektedir. Podsakoff ve meslektaslarinin yaptigi arastirmaya gore,
grup dayanigmasi degiskeninin Orglitsel vatandaslik davraniginin digergamlik,
vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem boyutlarinin hepsiyle tutarli ve
pozitif bir iligkisi oldugu bulunmustur (Podsakoff ve MacKenzie, 1994: 355).

Bu durumu is paylagiminin, karsilikli dayanismanin oldugu orgiitlerde orgiite
aidiyet duygusunun arttig1 ve kisilerinin birbirlerine yardim etme davraniglarinin
artmasin1  sagladig1 seklinde aciklayabiliriz. Boylelikle orgiitsel vatandaslik
davraniglart ortaya cikacaktir. Algilanan Orgiitsel destek degiskeni ile sadece
digergamlik boyutu arasinda tutarli bir iliski oldugu bulunmustur. Orgiitsel destek,
bireyin orgiite olan gilivenini artirir ve orgiit icin goniillii olarak fazladan caba
harcama istegini gelistirir. Bu durum da digergamlik boyutunu tanimlar. Diger
degiskenler arasinda anlamli bir iliski bulunmamistir (Podsakoff vd., 2000: 515).

Ozetle orgiitin  6zellikleri de orgiitsel vatandashk davramgm etkileyen
faktorler arasindadir. Bu ylizden oOrgilitsel vatandaslik davranisinin gelismesini
saglamak icin sadece bireylere odaklanmak yerine Orgiitiin de yapisint gelistirmek,
misyon ve vizyon belirlemek, gorev tanimlamalarini tam olarak gerceklestirmek,

ozellikle profesyonel bir orgiit yapis1 olusturmak gerekmektedir.
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IKiNCi BOLUM

IS TATMINI

2.1 Is Tatmini Kavram

Kisinin sahip oldugu isi ve isinde harcadigi toplam siire hayatinin énemli bir
parcasini olusturmaktadir. Bu nedenle, bir ¢alisan olarak bireyin igsinde tatmini ya da
tatminsizligi, gerek birey gerekse i¢cinde bulundugu orgiit ve toplum icin Snemli
sonuclar dogurmaktadir. Calisanin ¢alisma siiresi i¢inde yasadiklart ¢esitli iyi koti
duygular olacaktir; tiim bunlarin sonucu olarak isine veya isletmesine karsi belli
davranislar sergiliyecektir. Is tatmini, ¢alisanin ise kars1 takindig1 tutumdur. Ise kars
tutum olumlu veya olumsuz olusacagina gore, is tatmini, “bireyin is tecriibelerinin
birikimi sonucu birey tarafindan gosterilen olumlu ruh halidir” seklinde
tanimlanabilir (Erdogan, 1996: 189). Bu ruh hali bireyin yaptigi isten elde ettigi
hazzin davranis ve diisiinceye yansiyan kismi oldugu gibi, isin birey iizerindeki
toplam etkisi olarak da diistiniilebilir.

Genel anlamda tatmin; bir etkinlik, is, olay veya uyarimdan haz elde etme,
tatmin saglama anlamindadir. Diger bir yandan is tatmini; kisinin yaptigl isin
beklentilerine ve isteklerine uyumlu olmasi ve ihtiyaglarini gérmesi durumunda isten
tatmin olmasidir. Is hayatinda ihtiyaclarin karsilanmasi, calisanin is tatmini ile
sonuglanmaktadir (Bingol, 1990: 200).

Is tatmini, maddi kazang elde etme ve birlikte is yapmaktan zevk aldig
arkadaslar ile is gérmenin sagladigi mutluluktur. Is tatmini, ¢alisanlarin zihinsel ve
bedensel sagliklar1 yaninda, ruhsal ve fizyolojik duygularinin da belirtisidir.
Calisanlarin ¢alisma hayatinda arzulan ile isten edindikleri birbirine uydugunda
tatmin olusmaktadir. Is tatmini, isin farkli taraflarma karsi takimlan tutumlarin

birlesimi ve sonuglarinin beklentileri ne kadar sagladigi ile ilgilidir.

29



Is tatmini; calisanlarin is ve is deneyimlerini degerlendirmeleri sonucunda
gosterdigi pozitif duygusal ifadelerdir. Diger bir ifade is gorenin beklentisi olan
maddi ve manevi odiiller gergeklesen ile ayni ise is tatmini miimkiin olacaktir
(Simsek vd., 2001: 160).

Luthans, is tatmini ve tatminsizligini aciklamaya yonelik li¢ 6nemli boyut
ortaya ¢ikarmistir (Luthans, 1995: 3):

1. Is tatmini ise kars1 duygusal bir yanit olmaktadir.

2. Is tatmini genellikle ¢alisanlarin beklentilerinin veya kazanglarinin ne

oOlciide karsilandigi ile iliskili bir kavram olmaktadir.

3. Is tatmini, birbiriyle iliskili gesitli tutumlar1 temsil etmektedir.

Bunun disinda, is tatmininin farkli boyutlariyla ilgili birtakim teoriler
gelistirilmistir. Bu teoriler is tatminini tanimlamaya ve ¢esitli faktorlerle iliskisini
aciklamaya yonelik ortaya ¢ikarilmislardir.

Simdiye kadar yapilan tanimlar is tatminini; kisinin deneyimleri sonucu isine
kars1 besledigi tutumlar {izerine yogunlasmistir. Birey ¢alistig1 ise karsi pozitif tutum
sahibi ise is tatmini saglanmis, negatif tutum sahibi ise is tatmininin saglanamadigi
bir durum s6z konusudur. Tutumlar ¢alisanin isi hakkinda duygu ve diisiinceleri ile
yaptig1 degerlendirmeler sonucu ortaya ¢ikar.

Korman’a gore ise, is tatminini etkileyen g¢esitli nedenler ve bunlarin
sonuclarindan dogan denge, esitlik ve iyilik kavramlar: is tatminini olusturmaktadir.
Sayet ¢alisan isini, bu kavramlarla kendisi ve baskalar1 i¢in tutarli bulursa, isinde
tatmin duygusu yasayacaktir. Eger isini denge, esitlik ve iyilik kavramlari ile
esdegerli algilamaz ise tatminsizlik dogacaktir (1978; 169).

Yukarida yapilan tanimlar incelendiginde is tatmini, ¢alisanin isi tarafindan
karsilanan beklentilerinin derecesi, bundan dolay1 kisi davraniglarini etkileyen, ise
kars1 tepki yonlendiren pozitif tutumlar olarak tanimlanabilir.

Her birey birbirinden farkli duygu, diisiince, deger, istek ve beklentilere sahip
olup algilama diizeyleri de farkli oldugundan tatmin diizeyleri de farklilik gosterir
(Keles, 2006: 6).

Genel bir anlamda is tatmini; kisinin ¢alistig1 ise karsi olan tutumudur. Her
tutum gibi 1§ tatmini de inanglar, hisler, duygular, degerler ve davranislarin toplu bir
sentezini yansitir. Fakat diger tutumlar gibi gozlenir bir faktor degildir. Bireyin bu

konu hakkindaki hislerini sdylemesi ile anlagilabilir. Is tatmini asagidaki konular ile
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ilgilidir (Simsek, 2003; 137).
1. Tatmin, ¢alisanin isten elde ettigi maddi ¢ikarlar ile ilgilidir.
Tatmin, is giivenligi ile ilgilidir.
Tatmin, isin zevk verme kabiliyeti ve uygunlugu ile ilgilidir.

Tatmin, iiretimde bulunmaktan dogan gururla ilgilidir.

2
3
4
5. Tatmin, umut verici mesleki projeler ile ilgilidir.
6. Tatmin isin akisini1 ve hizin1 denetleyen is gorenin yetenegi ile ilgilidir.

7. Tatmin, is yerinde olumlu beseri iliskiler ile ilgilidir.

8. Tatmin, igletmenin genel durumu ile ilgilidir.

9. Tatmin, amirin tutumu ile ilgilidir.

10. Tatmin sendikal iligkiler ile de ilgilidir.

Is tatminini etkileyen birgok faktdr vardir. Bu faktdrler bireysel, drgiitsel ve

sosyal ¢evre olarak gruplandirilabilir. ileriki boliimlerde bu faktérler detayli olarak

acgiklanacaktir.
2.2 Is Tatmini (Motivasyon) Teorileri

Orgiitsel ve motivasyonel teorisyenler tarafindan otuz yili askin yildir yapilan
aragtirmalar incelendiginde endiistride ve is diinyasinda yonetimi etkileyen fikirlerin
isin, i kosullarinin ve is tatmininin anlagilmasina 6nemli katkilarda bulundugu
goriilmiistiir. Is tatmini teorileri kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere
genelde iki kategoride incelenir.

Kapsam teorileri motivasyonun kisinin kendisinden kaynaklandigi fikrine
dayanir. Kapsam teorileri 0zetle kisileri tatmine vardiracak gereksinimlerin neler
oldugunu goéstermeye calisir. Bireyin is tatminine neden olan belirli ¢evresel ve
bireysel faktorlere yogunlasir (Booysen, 2008: 11).

Diger yandan siire¢ teorileri insan motivasyonunun kendi i¢inden geldigi
varsayimini reddeder; is yerinde digerlerinin davranisi, ddiiller, is iligkileri ve isin
kendisi gibi bireye disaridan yoOnelen faktorlere odaklanir. Siire¢ teorileri
motivasyonu anlama fikrine giivenmek yerine ¢alisanlarin hedeflerine ulagsmak i¢in

takip etmek zorunda olduklari siiregleri anlamayi tercih eder (Egbule, 2003: 157).
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2.2.1 Kapsam Teorileri

Kapsam teorileri adi altinda birbirinden farkli bes motivasyon kurami
incelenecektir. Bu kuramlar; Maslow’un ihtiyac¢lar hiyerarsisi kurami, Herzberg’in
¢ift faktor kurami, McCelland’in Basar1 Kurami, Alderfer’in ERG teorisi ve

Glasser’in kontrol teorisidir.
2.2.1.1 Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuram

Maslow insan ihtiyaglarin1 ve motivasyon konusunu bilimsel olarak inceleyen
ilk diisiiniirdiir. Insanlarin davramslarin1 gerceklestirirken belli ihtiyaglarmi (sosyal,
psikolojik ve biyolojik) karsilamaya yonelik davrandigini sdylemistir.

Gereksinmeler hiyerarsisi kurami iki temel varsayima dayanmaktadir (Budak
ve Budak, 2004; 372):

1. Insan davranislari, onun belirli gereksinmelerini gidermeye yoneliktir.

2. Insan gereksinmeleri oncelik sirasmna konabilmektedir. Buna gore alt
diizeydeki gereksinim karsilanmadikca, birey bir iist diizey gereksinmeyi
kargilamaya yonelemez.

Maslow tiim insanlar i¢in ortak bes temel ihtiya¢ alani tanimlamistir (Kogel,

2005: 638):

1. Fizyolojik ihtiyaglar: yeme, i¢me, seks, barinma

2. Giivenlik ihtiyaglari: tehlikeden, yoksulluktan ve fiziksel tehditten
korunma

3. Sosyal ihtiyaglar: sevme, dostluk, ait olma ve kabul gérme

4. Benlik ihtiyaglari: basari, yeterlik, 6zgiirlik, giigliilik

5. Kendini gerceklestirme ihtiyaclari: potansiyelini kullanabilme, kendi
kendini gelistirme ve yeteneklerini kullanabilme diirtiisii

Bu yaklasimdan c¢ikartabilecegimiz sonug; her seviyedeki ihtiyacin yeterince
karsilanmasi sonucu baslica ihtiyaglar ortaya ¢ikmakta ve tatmin edilen ihtiyacin
motivator 6zelligi kaybolmaktadir. Ydneticinin; is gorenlerin motive edilebilmeleri

icin hangi ihtiyag seviyesinde olduklarinin belirlenmesi gerekecektir.
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2.2.1.2 Herzberg’in ¢ift faktor kuram

Cift faktor kurami; gesitli faktorlerin 6zelliklerinden dolay1 is tatmini ya da
tatminsizligi yaratmasi hususunda nasil etkili olduklarini yanitlar. Bu faktérler isin
yapilmasi ile ilgili veya isin yapilmasi aninda goriilen durumlar olarak iki farkli
gruba ayrilir. Isin yapilmas: ile ilgili faktorlere giidiimleyiciler (doyum saglayicilar),
isin yapilmasi aninda goriilen faktorlere ise koruyucu (doyumsuzluk yaratan)
faktorler denir (Sun, 2002: 17).

Giidiileyici faktorler kisinin isi ile ilgili pozitif tutum sergilemesini saglarken,
koruyucu faktorler ise kisinin isi ile ilgili tatmin elde etmesini engellemektedir.
Basari, taninma, isin kendisi, sorumluluk ve ilerleme dogrudan isin yapilmasi ile
alakali; sirket politikalar1 ve yonetim, denetim, ilicret ve calisma kosullar ise isle
ilgili genel durumun pargalaridirlar. Kisinin ise karsi pozitif tutum sergilemesini ilk
bes faktor saglar. Yapilan ¢alismanin sonuglarina gore bu bes faktor kiside tatmin
duygusunun olugsmasinda ¢ok dnemli bir rol almaktadir. Bu faktorlerin yoklugunda
kisinin isle ilgili tatminsiz olmasinin nedenlerini gostermektedir (Sun, 2002: 18).

Sonug olarak, is tatmininin olabilmesi i¢in giidiileyici faktorlere ihtiyag¢ vardir.
Is tatminsizligi koruyucu faktdrlerin kisinin kabul edebildigi seviyenin asagisina
distiigli durumlarda olusur. S6zii edilen bu faktorler Orgiitsel adalet algisinin
olusumunda da G6nemli rol oynadigindan dolayr yoneticiler tarafindan tiizerinde

durulmasi gereken konulardan biridir.
2.2.1.3 McCelland’1n basar ihtiyaci1 kuram

McCelland tarafindan insan ihtiyaglart ii¢ grupta toplanmistir (Asan,
2001:231). Bunlar basari, baglilik ve gii¢liiliik ihtiyaglaridir (Saklan, 2010: 53).
Bagar1 ihtiyaci kiginin isi daha iyi yapabilmeyi istemesi, kendisine zor hedefler
secmeyi istemesidir. Birey basarili oldugu oranda is tatmini duymaktadir. Basari
giidiisli cok olan bireyler sorunlari ¢6zmek i¢in ¢aba sarf etmektedirler ve bu kisiler
basarisiz olmaktan biiyiik Olclide korku ve cekingenlik duymaktadirlar. Yukarida
sOzii edilen li¢ ihtiya¢ ve gilidii arasinda birey ve toplumu en ¢ok etki altinda birakan

ihtiyag, basar1 ihtiyacidir (Kogel, 2001: 516).
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Insanlar1 yonetme, iizerlerinde otorite ve denetime sahip olma ihtiyaci gii¢ elde
etme ihtiyact olarak tanimlanabilir. Birey elde ettigi gii¢ oraninda tatmin olacaktir
(Cetin, 2011: 79).

Baglilik- iliski kurma ihtiyaci ise, baska insanlar1 benimseme, gruba ya da
topluluga iiye olma ve sosyal iliskilerini artirma ihtiyacidir (Kogel, 1995: 390). Bu
tiir ihtiyagta giicli kisiler sosyal iligkilere daha ¢ok 6nem vermektedirler. Bu kisiler,
diger insanlarla arkadas olmada, bir gruba girmede ve o gruptakiler tarafindan
benimsenmek i¢in ¢ok fazla gaba sarf edeceklerdir (Saklan, 2010: 54).

Bu ihtiyaglar ayr1 ayri olmak zorunda degillerdir ayni anda var olabilirler.
Bireyin ¢evre ile etkilesimi oldugunda bu ihtiyaclarin farkina varmakta ve basari
yakaladik¢a bu {i¢ ihtiya¢ daha sik ortaya ¢ikmaktadir. Teoride ihtiyaglarin sonradan
Ogrenildigi ifade edilmektedir. Bazi teorisyenler, ihtiyaglarin daha ¢ocukluk
yaslarinda 6grenildigini, sonradan kazanilmadigini 6ne siirmiiglerdir. Bu nedenle de

kurama, bu yonde elestiri getirmislerdir (Saklan, 2010: 54).
2.2.1.4 Alderfer’in ERG kuram

Maslow’un ihtiyaglar ile ilgili calismalarim1 birlestirerek gelistirilen bir
motivasyon yaklagimidir. Bu kuramda ihtiyag siralamasi daha sadedir (Bull, 2005:
32), fakat Maslow’un ihtiya¢ siralamasi esas alinmistir. Temel mantik aynidir, ilk
olarak diisiik seviye ihtiyaclar giderilmeli, sonra yiiksek seviye ihtiyaglar
giderilmelidir. Bu kuram {i¢ grup ihtiya¢ istiinde durmaktadir (Schermerhorn vd.,
2000: 112).

1. Var olma ihtiyact: Insanin hayatta kalmasi icin tehlikelerden uzak

durmasidir.

2. lliskisel ihtiyaglar: Diger insanlar ile sosyallesme ve iliskiler kurma ile

iligkilidir.

3. Gelisme veya biiyiime ihtiyaglari: insanlarin kisisel gelisme ihtiyaglarina

yardime1 olma ile iligkilidir (Bull, 2005: 32).
2.2.1.5 Glasser’in kontrol kuram

William Glasser teorisinde hicbir calisana istemedigi bir seyi yaptirmanin

miimkiin olmadigin1 belirtir (Bailey, 2002; 19).
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Yoneticiler ve liderler, eger ¢alisanlarinin iyi bir is yapmalarini istiyorlarsa, o
isi yapmanin iyi bir yolunu onlara gostermek zorundadirlar. Aslinda, yoneticiler
etkili ve verimli metotlar1 ¢alisanlarina Ogrettikten sonra onlari bu yeni siiregleri
uygulamalar icin cesaretlendirmelidirler, boylece ¢alisanlarin dogal bir sekilde en
yeni tekniklere uyum sagladiklarint goreceklerdir. Glasser ¢alisanlarin bes ihtiyaci
oldugunu belirtmistir (Tiirkdogan ve Duru, 2012: 2431):

1. Hayatta kalma

2. Sevgi ve ait olma

3. Gii¢ ya da sayg1 gorme

4. Ozgiirliik

5. Eglence

Daha fazla yonetici dostlugu, c¢alisan girdisi ve degerlendirmesini, ifade
Ozgurliigiini ve fikir liretimini, neseli bir igyeri ortamini, daha kaliteli is ve daha

fazla doyumu desteklemektedir.
2.2.2 Siire¢ Teorileri
2.2.2.1 Vroom’un beklenti kuramm

Motivasyonda Vroom modeli agiklanan modellerin en yenilerindendir. Victor
Vroom fikirlerini 1964 yilinda yaptig1 bir calismada gelistirmis ve acgiklamistir.
Vroom’a gore; motivasyon tercihlerin yonetilmesi siirecidir. Bir bireyin ulasmay1
istedigi bir hedefi olabilir. Bu hedefe ulasabilmek i¢in; birey bazi1 davranislar1 yerine
getirmelidir (Simsek, 1999: 70). Vroom’a gore, bireyler kendilerini basariya
gotiirecek olan alternatif tutum ve davranislar tetkik edeceklerdir. Ve davranislardan
belli bir eylemin basarili olacagini diisiiniiyor veya bekliyorlarsa, muhtemelen
davraniglar1 arasindan o eylemi segecektir.

Bu kuram, davranigsal temel ile bireylerin kisisel amaclarina dayanmaktadir.
Bireylerin ihtiyaglarin tatmini davraniglarinin gizli nedeni olarak kabul edilmekte ve
davraniglart meydana ¢ikaran nedenler, cevresel uyaricilarla, insan ihtiyaglar
arasindaki iliskilerde aranmaktadir (Bozok, 1978; 82).

Vroom’a gore, motive olan bireyin aradig1 degerler ile belirli bir hareketin bu
degerlere yol agma olasiligina iliskin tahmininin ¢arpimidir (Davis, 1988: 781). Bu
iliski asagidaki gibi formiile edilebilir (Celebioglu, 1983: 233).
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Valens (Arzulama Derecesi) x Bekleyis= Motivasyon

“Valens” ile anlatilmak istenen; kisinin bir harekete ge¢mesi halinde, bu
hareketin ¢ikar ya da kayiplar1 gerceklestirme olasiligi ya da iimidinin ne oldugu
sorusunun sayisal cevabidir.

Birey, belirli bir ¢aba sonucu arzu ettigi bir 6diili kazanacagina inantyorsa
(bunu bekliyorsa), bu konuda daha ¢ok gayret gosterecektir (Worrell, 2004: 15-16).
Bu durumda bekleyis, “0” ile, “+1” arasinda bir deger alacaktir. Tersi bir durumda
birey arzuladig o6diilii belirli bir ¢aba ile kazanacagimma inanmiyorsa bekleyis “0”
olacaktir. Bireyin valensi ve de bekleyisi yiiksek olursa motive olacaktir ve biitiin
bilgi ve becerisini isteyerek isine harcayacak ve arzu ederek calisacaktir (Boliikbasi

ve Yildirtan, 2009: 351).
2.2.2.2 Lawler-Porter teorisi

Bu motivasyon teorisi Lawler ve Porter isimli diistiniirler tarafindan Vroom’un
teorisini esas alarak, fakat bazi oOrgiitsel kosullar ve gercekler gbz Oniinde
bulundurularak gelistirilmistir (Kogel, 1995:651).

Vroom modeli ile ilk boliimleri aynidir. Bireyin motive olma derecesi Valens
ve bekleyis ile belirlenir. Fakat Lawler-Porter teorisine gore bireyin fazla gayret
gostermesi her zaman yiiksek performansla sonuglanmayabilir. Bunun igin yeni iki
faktor gerekir. Bunlardan ilki bireyin bilgi ve yetenege haiz olmasidir. Birey gerekli
bilgi ve yetenekten yoksunsa basarili olamayacaktir. ikincisi ise bireyin kendi adina
algiladiga rol ile ilgisi vardir. Orgiit bireyleri yiiksek is gérme icin kendilerine uygun

rol anlayisina sahip olmalidirlar (Bingdl, 1990: 194).
2.2.2.3 Adams’1n esitlik kuram

Adams tarafindan ortaya atilan bu kuram insanlarin igleri icin esit odiil ve
odeme istedikleri diisiincesine dayanir. Adams, eger insanlar ig yerinde kendilerine
esit davranildigin1 hissederlerse daha fazla doyum elde edeceklerini ileri siirer. Tersi
durumda ise doyumsuzluk yasanacaktir (Giiner, 2007: 51-52).

Esitlik derecesi; girdi ya da bireysel niteliklerle ¢ikt1 ya da degisim sonucu elde
edilen cikt1 arasindaki iligkilere baghdir. Esitlik teorisine gore bir kimse daima

kendisinin  girdi/¢ikti  dengesiyle baskalarininkini  karsilagtirir.  Doyum  bu

36



karsilagtirmanin dogrudan bir sonucudur. Ciktilar; {icret, yan 6demeler, statii, terfi
icin firsatlar, is giivenligi ve ¢alisanlarin orgiitten istedikleri ve aldiklar diger seyleri
kapsamaktadir. Girdiler ise; ¢alisan 6zel becerileri, hizmet i¢i egitim, egitim, is
deneyimi, is i¢in harcanan enerji ve zaman ile ¢alisanin bir orgiite verebilecegini

diistindiigii diger seyleri igermektedir (Simsek vd., 2005: 147-148).
2.2.2.4 Davranis sartlandirma (sonucsal sartlandirma) yaklasim

Bu sartlandirmada agirlik noktasi uyarilarin davraniglart etkilemesi lizerinedir.
Birey bazi nedenlerden dolay1 bazi davraniglar gosterir. Bu davranigin sonucuna gore
birey davranisi tekrar edecek ya da bir daha o davranisi yapmayacaktir. Birey
davranigindan dolay1r aldigi sonuglardan memnun olursa; davranisi tekrar
gosterecektir. Ama sonuglar birey tarafindan memnun etmeyen sonuglar ise, birey
davranisi tekrar etmeyecektir. Sonugsal sartlandirmanin en 6nemli iki eleman1 6diil
ve cezadir. Bu yaklasima gore; birey sonu¢ odakli olarak davranisi tekrarlayacak ya
da tekrarlamayacaktir. Ornek olarak; ise ge¢ gelen personelin ge¢ gelme davranisini
tekrarlamasi veya tekrarlamamasi biiylik oranda alacagi sonugla ilgilidir (Kaplan,
2007: 43).

2.2.2.5 Amag teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu teori iki temel varsayima
dayanmaktadir. Birincisi, kisinin kendine yonelik belirledigi hedefler biiyiik 6l¢iide
davraniglarint da yonlendirir. Kisi enerjisini kendi tespit ettigi bu amaclara
yonelteceginden, is basarimini etkileyen Onemli bir giidiisel faktorde, bireyin
amaglar1 ve niyetleri olacaktir. Ikincisi varsayim, orgiit tarafindan verilen dissal
Ozendiriciler, ig gorenlerin amaclari ve niyetlerini etkileyerek is basarimi iizerinde
etkili olurlar. Teorinin amaci bireylerin belirledikleri hedefe ulasabilme derecesidir
(Kaplan, 2007: 49).

Locke bireyler tarafindan saptanan amaclarin nitelikleri tizerinde durmustur ve
isyerinde basariy1 ve is gorenlerin giidiilenmesini tamamiyla amaglarin 6zelliklerine
baglamaya ¢alismistir. Bu 6zellikler sdyle siralanabilir (Asan, 2001: 235):

1. Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve se¢ik olmasi is basarilarim

artirmaktadir.
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2. Birey tarafindan belirlenen amaclarin kolay basarilamayacak olmasi onun
isyerinde daha arzulu ve hirsli ¢aligmasini gerektireceginden, ig basarisi da
artacaktir.

3. Bireysel amaglarin 6rgiitsel amaglar, kosullar ve ortam ile ¢atisma derecesi
arttik¢a, bireysel davranislarin isyerinde basari saglama sansi1 azalacaktir.

4. Orgiitsel amaglarm belirlenmesine is gorenlerin katilma durumu,
catigmalar1 azaltacak ve is gorenleri giideleyecektir.

5. Orgiit yoneticilerinin is gdrenlere, amagclara ne dl¢iide ulasildigina iliskin
bilgi (geri bildirim) vermesi ve bireysel amaclarin farkinda olarak elde
edilen basarilar Ol¢iisiinde onlar1 o6dillendirmesi, giidiileyici bir etmen
olacaktir.

Bu teorinin temelini olusturan, erisilmesi zor ve yiliksek amag belirleyen bir
kisinin, elde edilmesi gayet kolay olan amaglar belirleyen bir kisiye oranla daha
yiikksek performans gosterecegi ve daha fazla motive olacagi varsayimi, ozellikle
kamu ¢alisanlari agisindan ¢ok uygun diismemektedir. Kendisine amaglar belirleyip
bu amaclar dogrultusunda yiiksek performans gosteren memur ile hi¢bir amaci
olmayan sadece mesaisini dolduran memur arasinda ¢ogu zaman bir farkin
olmamasi, zamanla amaclari dogrultusunda daha fazla c¢alisan kisiyi de olumsuz
yonde etkileyecek ve motivasyonu kaybetmesine yol agabilecektir (Erdem, 1998: 55-
57).

Hoy ve Miskel performansa bagli teorisyenlerin is tatmininin gorev nitelikleri,
orgiitsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi degiskenlerin iliskisinden etkilendigini
belirtmektedir (Goff, 2004; 15).

Bu modeller; is tatmininin performansa bagli modelleri {izerine iki ana ¢aligsma
onciil modelleri oneren Quarstein, McAfee ve Glassman (1992) ile Glisson ve
Durick (1988) tarafindan gelistirilmistir. Performansa bagli modeller; “performansa
bagli olaylar teorisi” ve “Ongoren model teorisi” olmak iizere iki baslik altinda ele

alinmaktadir.
2.2.2.6 Performansa bagh olaylar teorisi

Quarstein iki ana 0Ogeye sahip olan performansa bagli olay teorisini
gelistirmiglerdir (Quarstein, v.d., 1992; 859-873). Bu iki ana 6ge performansa bagh

nitelikler ve performansa bagli olaylardir. Calisma sartlar, ticret, sirket politikalari,
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terfi olanaklar1 ve ydnetim performansa bagli niteliklere 6rnek olarak verilebilir.
Potansiyel calisanlar bir isi kabul etmeden Once performansa bagli nitelikleri
degerlendirirler. Calisan isi kabul ettikten sonra, performansa bagli olaylar
degerlendirmeye baslar. Performansa bagl olaylar; isyerinde meydana gelen, ¢alisan
tizerinde pozitif ya da negatif etkiye sahip olabilen etkinlikler ve hareketlerdir. Bir
calisana gosterdigi is performansi icin 0diil olarak verilen bedava bir tatil pozitif
performansa bagli olaya bir 6rnek teskil edebilir. Yoneticinin calisanina karsi
diismanca bir dil kullanmasi1 da negatif performansa bagli olaya ornek olarak
verilebilir. Yazarlar is tatmininin; calisanlarin performansa bagli nitelikler ve
performansa bagli olaylarla ilgili degerlendirmelerini siirdiirmelerinin bir islevi
oldugunu belirtmektedirler. Performansa bagl nitelikler ve performansa bagl

olaylarla ilgili ¢calisanin her iki degerlendirmesi is tatminin bir belirleyicisi olabilir.
2.2.2.7 Ongéren model teorisi

Glisson ve Durick is tatminini ve c¢aliganlarin orgiite bagliliklarini tahmin
etmek icin c¢alisani, isi ve Orgiitsel nitelikleri incelemislerdir. Yazarlar is
niteliklerinin i tatmininin en gii¢clii belirleyicisi olacagini, ¢aliganlarin demografik
niteliklerinin zayif bir is tatmini belirleyicisi olacagini ve orgiitsel niteliklerin de orta
diizey bir belirleyici olacagini 6nermislerdir. Glisson ve Durick’in (1988) dngoren
modelinin sonuglari is niteliklerinin ¢alisan is tatminini etkileyen ana faktoér oldugu
onerisini desteklemistir. Orgiitsel nitelikler ise diisiik bir etkiye sahiptir. Demografik

nitelikler de is tatmini lizerinde herhangi bir etkiye sahip degildir.
2.2.3 Rol Teorileri

Biddle rol teorisinin temel Onerisini; rol davraniglarin bireylerin paylastiklar
ortak bir kimlikle ve rollerinden haberdar olmalariyla iliskili oldugu sekilde
yapilandirmistir. Biddle, rollerin daha biiyiik bir sosyal sistemin {irlinii oldugu i¢in
stireklilik arz ettigini ve bu rollerin de insanlara Ogretilmek zorunda oldugunu
belirtmektedir. Rollerin, pozisyonlarin ve beklentilerin biitiinlesik hale gelmesi
Biddle’1n rol teorisi temelinde gergeklesir. Biddle is tatminini etkileyen rol teorisinin

bir pargasi olarak rol ¢atigmasini ve rol belirsizligini agiklamistir (Birkok, 2004: 2).
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2.2.3.1 Rol ¢catisma teorisi

Biddle rol catigmasinin insanlarin zit beklentilerle karsilastiklarinda ortaya
cikacagini belirtmektedir. Biddle, pozisyonun i¢ ya da dis baskilarinin stres ve
dengesizlik sonucu liderin davranisini yeniden yonlendirdigini ve bunun da
motivasyon ve doyumu etkiledigine isaret etmektedir. Montez dekanin fakiilte ve
yiiksek yOnetim arasinda, 6grenciler ve fakiilte arasinda yonetim ve astlar arasinda
kaldigin1 belirtmektedirler (Montez v.d., 2003; 241-266). Yazarlar bir dekandan
beklenenin meselelerin zit yonlerini de savunabilmesi oldugunu ifade etmislerdir.
Yazarlar ayrica bir dekanin siklikla digeri pahasina bir isi yapmay: tercih etmek
zorunda kaldig1 zor sartlarla karsilastigini belirtmektedirler. Yazarlara gore; dekan
iistlerinin beklentilerini tam olarak karsilayamadigi i¢in bu durum onlarda daha fazla

stres yaratir ve bu da dekanin is tatminini etkiler (Varol, 1990: 195-201).
2.2.3.2 Rol belirsizligi teorisi

Biddle rol belirsizliginin birinin isinin alan1 ve sorumlulugu hakkindaki
bilginin yetersizligi, ulasilmazlig ya da ¢eliskili oldugu durumlarda ortaya ¢iktigini
belirtmistir. Calisan siirekli degisen ¢evrede isinin alanini ve sorumluluklarini
anlamak i¢in c¢abalayacaktir. Bir bilgi eksikligi rol belirsizligine ve gerilimin,
kayginin ve husumetin artmasina bu da verimliligin azalmasma neden olabilir.
Montez dekanlarin rol belirsizligi deneyimlerinin doyumsuzluga, kaygiya ve etkisiz

performansa neden olabilecegini belirtmektedirler (Varol, 1990: 195-201).
2.3 Is Tatmininin Onemi

Is tatmini, insanlarin psikolojik olgunluga erigsmesine yardimci olur. Calisma
hayat1 bir kisi i¢in en 6nemli odaklardan biridir. Bundan dolay1 ¢alismayan insan
mutsuz olur ve bir zorunluluk olmasa dahi bir iste ¢alismak isteyebilir. Calismayan
kisilerin psikolojik saghig: diisiik seviyede olabilir. Is tatminsizligi kisinin psikolojik
saghgini etkiledigi i¢in buda toplumun sagh@ma etki eder. Orgiit basaris1 veya
basarisizligl, calisanlarin nicelik ve nitelik yoniinden uygunlugu ile alakalidir.
Bundan dolay1 calisan istthdam politikalar1 orgiit i¢in kritik 6nem arz etmektedir.
Calisan verimi Orgiit amaclarina ulasmada en 6nemli faktorlerden biridir (Feldman

ve Hugh, 1983: 192).
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Calisan beklentileri ile orgilit beklentilerinin  bir noktada kesismesi
gerekmektedir. Orgiitiin amaglari, is tatmin diizeyi saglandiginda ¢alisan icin 6nem
tasir. Bu nedenle, is tatmini hem orgiit hem de ¢alisan agisindan 6nemlidir. Ayrica is
tatmini, bireyin ruhen ve bedenen sagligi agisindan da 6nemlidir (Tor ve Esengiin,
2011: 55).

Tatmin veya tatminsizlik tiim bireyleri etkiledigi i¢in is tatmini 6nemli bir
kavramdir. Is tatmininin 6nemi, bunun sonuglar1 olan devamsizlik, isten ayrilma,
orglitsel baghlik, orgiitsel vatandaslik gibi konular dikkate alindiginda agikca ortaya
¢ikmaktadir. Is tatmininin negatif veya pozitif birgok sayidaki sonucu, is yasamini ve
icindeki kisileri bircok yonden etkilemektedir. Bu sebeple orgiit ve iiyeleri lizerindeki
is tatmininin negatif sonuglarinin ortadan kaldirilmasi gerekir. Ciinkii is tatmini
orgiitlerde verimlilik, tiretkenlik ve etkinlik orgiit icin 6nemli olaylarda rol

oynamaktadir (Odabasi, 1997: 79).
2.3.1 is tatmininin Birey Acisindan Onemi

Is gorenler belirli istek ve gereksinimlere sahiptirler. Bu istek ve
gereksinimlerini doyurabilmek igin isletmede calismayr kabul ederler. istek ve
gereksinimleri karsilandig: siirece de doyumlu olurlar. Fakat tatminleri karsilanmaz
ise doyumsuz olurlar ve orgiitii bozucu ve durdurucu davraniglar igine girerler.

Bilindigi gibi orgiitte iyi bir iletisim sistemi olmazsa, ¢alisanlar isteklerini
iistlerine bildirmeleri ve yonetenlerin emirlerini ve talimatlarimi ¢alisanlara
iletmesinde sorunlar meydana gelir. Calisanlarin neyi, nasil, hangi amagla, ne kadar
siirede, ne miktarda ve Ozellikte yapacaklarim1 tam olarak bilmeleri i¢in agik bir
iletisim sistemine gerek vardir. Calisanlar isteklerini ve gereksinimlerini, isle ilgili
gorlis ne Onerilerini iletemediklerinde veya gerekli olan bilgiler kendilerine
aktarilmadiginda huzursuz olurlar ve bu durum sikayetlere ve tatminsizlige yol agar
(Ulusal, 1996; 39).

Isten tatmin olan ¢alisan olumlu davramslar gdsterir. Bu olumlu davramislari is
yerinde, toplum yasaminda ve aile yagsaminda siirdiiriir. Yasamdan zevk alir, yasama
daha iyimser bakar ve daha dinamiktir. Is tatminsizligi yasayan bireylerin bu olumlu
tutumlar1 sergilemesi miimkiin degildir. Is tatmininin bireye sagladig1 yararlar1 su

sekilde siralayabiliriz (Y1lmaz ve Erol, 2012: 42);
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Daha az is degistirme,

Diistik is kazas1 yasama riski,

I¢ huzuru yakalama,

Huzurlu aile yasantisin siirdiirebilme,
Diistik is hastaliklarina yakalanma riski,
Sosyal gereksinimlerini karsilama,

Orgiit bagliliginin artmasi,

O N o g B~ w D P

Stressiz bir yasam elde etme.

Is tatmininin, is gorenlerin saglk durumu ile direk iliskisi oldugu, is
tatminsizliginin bas agrilari, kalp rahatsizliklar1 gibi saglik problemlerine yol agtig
yapilan arastirmalar neticesinde tespit edilmistir.

Kisaca is tatminsizligi, bireyde bedensel ve ruhsal ciddi rahatsizliklar
yaratmaktadir. Is tatmini ise bireyin hem aile hem de is yasantisinda huzurlu olmasini

saglamaktadir.
2.3.2 Is Tatmininin Orgiit Acisindan Onemi

Orgiit varlik ve kaynaklari sadece insan kaynaklari yardmm ile oOrgiit
hedeflerine yardimci olabilir. Insan kaynaklarmin yardimi olmadan tecriibeli
personel ve kaliteli donanim 0Orgiit i¢in yarar getiremez.

Is tatmini takim calismas1 icin gereklidir. Giiniimiiz teknolojisi ve oOrgiitiin
sarmal sorunlar1 isi yaparken yardim almayi gerekli hale getirmistir. Is gorenler
sadece yetenekleri ile is gérmekten haz alamamaktadir. Bundan doly1 orgiit ¢alisanin
is tatmin seviyesine dikkat etmeli ve tatmini saglamalidir. Orgiit {iyelerinin hepsi igin
0zel olarak arzu ve isteklerini saglayacaklari isler bulunmak zor olacagi i¢in
uygulamada biitiin is gorenlerin ig tatminlerinin saglamak zor bir istir.

Isletmeler, kazang elde etme, hayatim1 devam ettirebilme gibi hedeflerinin
yaninda is gorenlerin tatminlerini de saglamasi gerekir. Orgiitsel etkinlik ile kisisel
tatmin dogru orantilidir ve birbirinden ayr1 diisiiniilemez. Isten alman tatmin
azaldikca ise olan yabancilagsma artmaktadir ve sonug olarak verimlilik diismesine ve
orgiitten ayrilmalara neden olabilir. Bundan dolay:1 orgiit agisindan is tatmini ile
orgiitsel yabancilagma arasinda iliski vardir (Demirel ve Ozg¢nar, 2009: 37-41).

Is tatminsizligi bir orgiitteki durumlarin iyi olmadigmnin gostergesidir. Is

tatmininin azaldig1 orgiitlerde personel sorunlarinda artis, devamsizlik, isgilicii devri,
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yakinmalar ve disiplin cezalarinda artislar gozlenmistir. Biitlin bu sorunlarin
ardindaki temel neden isgilerin islerinden tatminsiz olmalaridir. Is tatmininin fazla
olas1 iyi bir ydnetimin gostergesidir. Is tatminini yiiksek tutmak kolay olmaz. Is
tatmini iyl bir yOnetim sonucu ortaya c¢ikar ve saglam Orgiitsel bir yapinin
olugsmasinda ki en 6nemli faktorlerden biridir (Akinci, 2002: 16).

Tecriibeli ve kalifiye is gdren alimi, is gorenleri kabiliyetleri 6l¢iisiinde bir ise
verme, egitim ve gelisim elde edilebilecek bir sistemin oturtulmasi ve buna gore
planlamalarm yapilmasi giiniimiiz érgiit mantiginin gereklerindendir. Is gorenlerin,
calisirken tim yeteneklerini ve ¢abalarin1 kullanmalar1 igin isteklendirilmelerini
saglama, orgiit ve de is goren i¢in yiiksek psikolojik ve maddi ¢ikar saglamasina
neden olur. Ayn1 zamanda orgiitte verimlilik artar, orgiit genelinde saglikli bir ortam

olusur.
2.3.3 Is Tatmininin Yonetici A¢isindan Onemi

Yonetici veya isverenin, is gorene karsi tutum ve davranisi, is tatmini tizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Hayatinin biiyiik bir boliimiinii isyerinde gegiren i gorene
karsi, tistlerin arkadasca, dost¢ca davranmalari, onlari takdir ederek édiillendirmeleri,
is goreni mutlu edecektir (Pekel, 2001: 69).

Yonetici, risklere ortak olmamak kayd: ile orgiitii yoneten kisidir. Girisimei
yonetim islevini kendisi {istlenmis ise, girisimci yonetici olarak adlandirilir. Yonetici
amaglara ulagmak i¢in yaptig1 planlama sonucunda isin gerektirdigi i géreni temin
eder ve isin gerceklesmesi icin faaliyetleri koordine eder.

Yoneticiler calisanlarin is tatminlerini 6nemsemeli ve ¢alisanlarin tatminlerini
en list diizeyde tutmaya ¢alismalidirlar. Tatmin olmayan ¢alisan isten sogur, kacar ve
baska bir is bulmaya calisir. Tatmin olan ¢alisan isine baghdir, verimliligi fazladir,
saglig1 ve psikoloji iyidir. Calisanin tatmin duygusu yiiksek ise Orgiit ve sosyal
cevresinde pozitif davramiglar sergiler. Hayata daha dinamik ve iyimser bakar.
Tatminsiz calisan Orgiit liyesi hem oOrgiitte hemde sosyal g¢evresinde olumsuz
davranislar sergiler (Toker, 2011: 103-105).

Is tatmini dinamik bir olgu oldugu igin; gdzden uzak oldugunda hizli bir
sekilde tatminsizlige doniisebilir. Bu nedenden dolay1 yoneticilerin her zaman is
tatminini izlemesi ve yiiksek tutmaya calismasi gerekir (Ozmen, v.d., 2010;2927-
2929).
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2.4 Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatminini etkileyen faktdrler iki ana baslik altinda incelenir:
1. Bireysel faktorler
2. Is ve orgiitle ilgili faktorler.

2.4.1 Is Tatminini Etkileyen Bireysel Faktorler

Yapilan arastirmalarda bircok kisisel degisken ile bireysel oOzelliklerin is
tatmini tizerinde degisik sekillerde etkiledigi saptanmistir. Bu arastirmalarda is
tatmini ile iliskisi incelenen bireysel 6zellikler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim,

karakter, zeka, mesleki kidem, tecriibe, beceri ve yeteneklerdir (Yelboga, 2007: 2).
2.4.1.1 Yas

Genglerin, yaslt calisanlara gore diisiik is tatminine sahip oldugu pek ¢ok
calisma sonucunda ortaya ¢ikmistir. Geng yaslarda deneyimsizlik, uzmanlik alaninin
olugsmamasi, asir1 beklentiler v.b. dolayisiyla doyumsuz olabilme oranlar yiiksektir
(Caliskan, 2005: 10).

Is hayat: basinda tatminin yiiksek oldugu goriiliirken, otuz yaslarma dogru
gelinirken tatmin diismekte ve daha sonra ki yaslarda tatmin tekrar yiikselmektedir
(Kaplan, 2011: 95).

Yagsla is tatmini arasinda olumlu bir iligki diisiiniilmesine karsilik, teknolojik
degisiklikler zaman zaman bu sonucu etkileyebilmektedir. Ozellikle bilgisayar
kullanimi1 gibi teknolojik gelismeler bu sonuca etki edebilmektedir (Joyce ve Xu,
2006: 8). Bilisim teknolojileri karsisinda insanlarin 6grenme kapasiteleri bazen
yetersiz kalabilmektedir. Bu durum belirli bir yastan sonra, 6grenme kapasitesi diisen

bireylerde tatminsizlik yaratabilmektedir (Soyiik, 2007: 76).
2.4.1.2 Cinsiyet ve medeni durum

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iligski lizerine yapilan caligmalarda farkli
bulgular ortaya ¢ikmistir. Bazi arastirmalarda cinsiyete bagl olarak tatmin diizeyleri
arasinda onemli bir fark tespit edilememistir. Baz1 sonuglar kadinlarin erkeklerden;

bazilar1 ise, erkeklerin kadinlardan daha fazla is tatminine ulastiklarin1 gostermistir.
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Kapsamli arastirmalar yapilmis ve is tatmininin cinsiyete bagli olarak erkekler ve
kadinlar arasindaki seviyelerine iliskin kesin bulgular elde edilememistir (Soyuk,
2007: 77). Hulin ve Smith’e gore tatmin derecesi cinsiyet ile dogrudan degildir.
Cinsiyet ile tatmin arasinda licret, terfi ve is seviyesi gibi olanaklara dayali dolayli
bir iliski vardir (Demir, 2007: 121). Bununla birlikte kadinlarin ayni iicret ve sosyal
konumda erkeklerden daha ¢ok tatmin olduklarini saptamiglardir (Sloane ve Ward,
2001: 787-788). Kadinin annelik rolii ve ev dis1 rolleri, kadinlarin davranislarinda
degiskenliklerin ve is tatminlerinin agiklanmasinda onemli etkenlerdir (Kantarci,
1997: 35). Kadinlarin is tatminini etkileyen faktorlerin erkekleri etkileyen
faktorlerden farkli olabilecegi savunulmustur.

Cinsiyetler aras1 i doyumu farkli meslekler bazinda farkliliklar gdsterebilir.
Ornegin; Insaat Islerinde, Agir Metal Sanayinde erkekler kadilara nazaran daha az
is tatminsizligi yasayacaktir. Ancak, gorsel kalite kontrolde ise bayanlar daha basarili
olup, erkeklere nazaran daha az is tatminsizligi yasarlar.

Yapilan farkli ¢alismalarda medeni durum ve is tatmini arasinda kesin sonuglar
elde edilememistir. Ancak bircok arastirmada evli calisanlarin is tatmininin daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Uyargil bir ¢alismasinda evli i gorenlerin bekarlara
oranla daha yiiksek tatmin diizeyi elde ettigini bulmusken (Uyargil, 1988; 22), yine
de kesin bir sey soylenememektedir.

Arastirmalarda evliligin kisiye bir sorumluluk ve diizen getirmesi yoniinden

bakildiginda is tatmini ile pozitif yonlii bir iligkisi oldugu diistiniilmektedir.
2.4.1.3 Egitim

Egitim is tatminini etkileyen bireysel etkenlerden birisidir. Is tatmini ile egitim
diizeyi arasindaki iligki tam olarak net degildir. Arastirmalarda egitim diizeyi yiiksek
bir kisinin tatmin olmadig goriiliirken, bazen de 6diillere ulagim agisindan yiiksek is
tatmini elde ettikleri goriilmiistiir. Bireylerin egitim ile alakali konumlar1 ve
kazanglar1 yiikseldikge is tatminleri de artmaktadir (Nielsen ve Smyth, 2006: 5).
Calisanlarin egitim seviyesi bilgi seviyelerini artirirken ayn1 zamanda diinyaya bakis
acilarmi da degistirir. Algidaki bu degisiklik bireyin beklenti diizeyini de
degistirecektir.

Bireyin egitim diizeyi ylikseldik¢e i¢inde bulundugu referans grubunun da

diizeyi yiikseldigi i¢in kisinin is ddiillerini degerleme sekli de degismekte ve sonug
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olarak is tatmini azalmaktadir (Lankau vd., 2006: 309). Egitim diizeyi yiiksek is
gorenlerin beklentileri egitim diizeyi diisiik olanlara gore daha fazla olmaktadir. Eger
mevcut ig, bu beklentileri karsilamayacak olursa is tatminsizligi yasanmaktadir
(Nielsen ve Smyth, 2006: 5)

Egitim seviyesi ile is tatmini iliskisini yapilan egitim ile is i¢in gerekli olan
egitim arasindaki uyum yoniinden aragtirmistir. Calisanin egitim seviyesi yaptigi
isten ¢ok yukarida ise is tatminsizlik olusur; seviyesi isin gereginden az yiiksek ise,
tatmin ve egitim arasinda ki iletisimin az oldugunu sdylenebilir (Burris, 1983; 454-
467).

Egitim seviyesinin i tatmini iizerinde etkisi vardir ama bu etki ¢ok 6nemli bir
etki degildir. Fakat egitim seviyesi yiiksek olan is gorenler daha az negatif duygu
gosterirler. Yiiksek egitim seviyeli ¢alisanlar fazla sikdyet etmezken, performanslar

ve verimlilikleri fazladir.
2.4.1.4 Mesleki kidem

Is tatminini etkileyen bir diger bireysel unsur kidemdir. Ronen, is tatmini ve
mesleki kidem iliskisini arastirdiginda, yas ile is tatmini arasinda olan U seklinde ki
iligkinin aynm1 zamanda mesleki kidem ile is tatmini iliskisinde de oldugunu
sOylemistir. Kidem, orgiitteki kidem ve mesleki kidem olarak iki boliime ayrilir.
Bunun nedeni olarak da, bireyler orgiitlerinde kidem aldikga terfi olasiliklar artar.
Bundan dolayr tinvan, kidem ve yasa gore is tatminini daha ¢ok artirdigini
gostermektedir. Ronen’s gore; farkli is yerlerinde ayni isi yaparkta mesleki kidem
kazanilabilir. Bu durum unvandan ayr tutularak is tatminini artirabilir. Calisan ise
basladiginda, beklentilerinden dolayr doyumu yiiksektir ve ayni iste iki ile bes yillari
arasinda calistiktan sonra doyumu azalmaya baslar; meslekte alt1 yildan sonra doyum
tekrar artmaya baslar. Isin kendisi en elzem faktrdiir ve bu faktdr mesleki kidemi

fazla olan galisanlarin ig tatmin seviyesinin artmasini agiklamaktadir (Sun, 2002; 38).
2.4.1.5 Zeka ve yetenek

Yapilan arastirmalarda, zeka diizeyinin is tatminini olumlu veya olumsuz
olarak dogrudan etkiledigi gibi bir kesin yargi tespit edilememistir. Zeka calisilan ise

ve meslek grubuna bagli bir sekilde i tatminini dolayli yonden etkilemektedir.
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Bireysel yeteneklerimiz zeka ve fiziksel yetenekler olmak {iizere iki grup da
incelenebilir. Zeka yetenekleri, zeka ile ilgili islemleri ne derece basarili olarak
yapabilecegimizi gosterir. Bireyin Orgiit icerisindeki hiyerarsisinde ylikselmeler
oldugu siirece, sahip oldugu genel zeka ve sozel yeteneklerinin yiiksek olmasi, onu
isinde daha basarili kilacaktir. Fiziki yetenekler ise daha standart olan ve daha az
beceri gerektiren islerin yapilmasinda 6nem kazanmaktadir. Basarmin gerekli oldugu
islerde diizenli bir fiziki gili¢, ayak ve el becerisi yoneticiler i¢cin 6nem tasiyan fiziki
yetenekler arasindadir (Ozkalp ve Kirel, 2005; 151-154).

Zeka diizeyinin yiiksek olmasit bireyin basarma ihtiyacini daha rahat
kargilamasini saglar ve dolayisiyla ig tatmini saglar.

Orgiitler, personel seciminde cok zeki insanlar bulmak yerine kendi is
gruplarin1  kabullenebilecek diizeyde ¢alisanlar tercih etmeli ve zeka testleri

sonucunda uygun islerde gorevlendirilmelidirler (Capkin, 2011: 44).
2.4.1.6 Kisilik

Kisilik ig tatminini etkide bulunan bir diger faktordiir. Kisilere is ile alakali
yetenekler kazandirilarak verimlilik gelistirilebilmektedir. Yeterli olgunlugu olmayan
ve orgiit ile kendi icin farkindalik yaratamamis c¢alisanlarin, akilli veya egitimli
olmalar1 fark etmeksizin orgiite yarar yerine zarar verecektir.

Kisiligi olgunlagmis ayn1 zamanda dengeli ¢alisanlar; hirsli, sadik ve saglam
kisiler oldugundan dolay1 is tatminini genelde saglamaktadirlar ve sorunlari gercekei
gozlerle inceleyip toplum isteklerine gore ¢oziim iiretmeye calisirlar. Bu yapidaki
bireyler, hayattan zevk alirlar, is gormekten mutluluk duyarlar. Geleceklerine umutlu
bakarlar, yardimseverdirler, isbirligine aciktirlar. Orgiitte is gdrenlerin bireysel
ozellikleri, orgiitlin rantabilitesini, iglerligini etkilediginden dolay1 olgun ve dengeli
kisilikli calisanlarin, orgiite her yonden yararli olacagi kesin bir gercektir. Bundan
dolay1 is i¢in dogru kisiyi se¢mek oOrgiit iklimi ve islerligi i¢cin ¢ok Onemlidir
(Taspinar, 2006; 39).

2.4.1.7 Sosyo-Kkiiltiirel cevre

Bir iste calismak, calisanlar i¢in sadece bir kazang¢ kapisi olarak goriilmez.

Calisanlar kazang elde etmenin yani sira islerini, toplum tarafindan begenilme, kabul
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edilme gibi ihtiyaglarini da tatmin etmek i¢in yaparlar. Calisanin ¢alistigl is ayni
zamanda onun toplum nezdindeki statiisiinii gosterir. Bundan dolayr toplumda
yapilan iglerin deger olarak bir karsiligi vardir. Toplumca degerli goriilen isler
olabildigi gibi, geleneklere uymayan ve toplum tarafindan 6nemsiz atfedilen islerde
bulunabilir.

Islere verilen dnem derecesi zamana gore veya toplumsal ve ekonomik duruma
gore farklilik gosterebilir. Bu nedenle calisanlar, is secerken toplumun deger ve
yargilarina ters diisen isler gormek istemezler. Bundan dolay1 ¢alisanlarin yasadig
sosyal ve kiltiirel ¢cevrenin ¢alisana Ogrettigi tutum ve degerler, calisanin ise karsi
bakisini da etkiler. isten cesitli degerler ve beklentiler ile gelip is goren kisi, bu
beklentiler karsilanmadigi zaman isten tatmin olmayacaktir (Altok, 2009; 79).

Diger bir deyisle, her iilkenin veya her milletin kendine 6zgii, kiiltiirel, sosyal
ve ekonomik yapist bulundugundan, is tatmininin kaynaklandig faktorler ve bunlarin
nispi onem seviyesi lilkeden iilkeye, toplumdan topluma farklilik gdstermektedir

(Bingdl, 1995; 53).
2.4.1.8 Statii

Statii kisinin toplumdaki diger kisilere gore olusan sirada elde etmis oldugu
yerdir. Kisi elde ettigi statiiye gore yasar ve kendi statii siralamasina yakin bireyler
ile bulunma arzusu i¢inde olur. Statii degerlendirmesinde kullanilan kistaslardan
biride sosyal roldiir. Diger statli belirlemedeki kistaslar: gelir, aile, yas, cinsiyet,
sosyal rol gibi kistaslardir.

Statiisii yiiksek bireylerden, belli rolleri istenilen bir bi¢imde yapmasi istenir.
Fakat bireyin sosyal statiisii ile sosyal roliiniin ayn1 anlama geldigi anlamina gelmez.
Statii yiikseldikce is tatmininin artis gosterecegi diisiiniilebilmektedir. Statii, bireyin
orgiit icindeki siralamadaki yerini, mesleginin getirdigi sayginlik ve buna benzer
diger kistaslarla etkilesim halinde oldugundan kapsami ¢ok fazla olan bir konudur
(Isbas1, 2000; 54).

Her insan yiiksek bir statii hayal eder ve ister. Birgok insan yiiksek statii elde
etmek i¢in giidiillenmistir. Statli elde etme giidiisii diger giidiiler ile birlikte geng
yaslarda ortaya ¢ikar. Statii giidiisii fazla olan bireylerin genel olarak fakirlik ¢cekmis
bireyler oldugu sdylenir ama bu dogru bir kan1 degildir. Bu olay kisinin adaler bakis1
ile alakalidir. Kisi su an i¢inde bulundugu statiisiinii degerlendirir ve bu statii onun
hakki olan bir statii ise kabul eder degil ise kabul etmez (Altok, 2009; 79).
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2.4.1.9 is tecriibesi

Yeni ise baslayan bir birey, baglangicta is tatmini yiiksektir. Bunun en énemli
nedeni, bireyin baslangic¢ da ki beklentileri farkli olup, 6ncelikle is sahibi olma istegi,
bu saye de diger ihtiyaglarini karsilayabilecegine inanmasi ve ise kabul edilmekle bu
beklentisini elde etmis olmasidir. Ancak, kisi yeni isi ile ilgili olarak beyninde bir
beklentiler kiimesi olusturmustur ve zaman igerisinde bunlarin ne oOlgiide
karsilandigini kiyaslamaktadir.

Baslangigtaki bireysel ihtiyag ve beklentiler karsilandig1 oranda is tatmini artar,
azalir veya zamanla is tatminsizligine doniisebilir. Bu kisinin isine olan uyumu ile
dogru orantilidir. Burada en 6nemli faktor, bireysel nitelikler, yetenekler ile isin
gerekliliklerinin birbirine denk veya yakin olmasidir (Altok, 2009; 80).

Tecriibe ile birlikte zaman igerisinde ¢alisanin beklentileri de degisecek ve bu
beklentiler karsilandig1 dlciide is tatmini de artacaktir. Ornegin; tecriibe ile isinde
basar1 ihtiyacinin karsilanmasi, bireysel gelisim, iicret dilizeyinde artig, terfi
imkaninin artmasi, sosyal sayginligin artmasi, Ogrenen bireyin Ogreten birey

konumuna gegmesi Vb. drnek verilebilir (Tas, 2004; 53).
2.4.2 Is Tatminini Etkileyen Orgiitsel/Cevresel Faktorler

Is tatminini etkileyen orgiitsel ve gevresel faktorlere bakildiginda; isin kendisi,
licret, i giivencesi, ylikselme-gelisme olanaklari, calisma ortam ve kosullari,
yonetim bi¢imi ve yoneticilerle iliskiler, calisma arkadaslariyla iliskiler, orgiit
kiiltiirii sayilabilir. Bu faktorler bireysel degildir (Tagpinar, 2006; 61-63). Analiz

edilebilmekte ve dl¢iilebilmektedirler.
2.4.2.1 isin Niteligi (Isin Kendisi)

Bir c¢alisanin iginin niteligi is tatmini literatiirinde baskin olan konulardan
biridir. Is; rutin ya da farkli, yaratict ya da eglenceli, tamamiyla basit ya da
tamamiyla zor olabilir. Tim bu faktorler igin niteligine katkida bulunurlar ve is
tatmini tizerinde etkiye sahiptirler (Tagpinar, 2006; 64-66).

Isin kendisi dogrudan is tatminini etkileyen faktdrler arasindadir. Isin kendisi,
calisanin bilgi ve yeteneklerini kullanmasi i¢in gerekli kosullar1 sunan, ilging,

dinamik ve orgiitte kalmaya deger olan galismalardir (Tas, 2004; 64-66).

49



Ozellikle isin toplum igindeki yeri bunda etkendir. Her is gérenin yapmaktan
zevk duydugu ve duymayacag isler vardir. Kisinin zorunlu olarak istemedigi isleri
yapmas1 veya toplumca az kabul gériilen islerin yaptirilmasi is tatminini azaltir. Is
bireye ilging ve yenilik¢i geliyorsa o derecede kisiyi tatmin etmektedir (iskin, 2001;
58).

Isin ¢ekiciligi, ilging olmasi, kisiye &grenme firsati tanimasi, bir takim
sorumluluklar yiiklemesi ve bunlarla ilgili deger yargilari, is tatminini arttirici
Ozelliklerdir. Otonomi ki bazen katilim olarak da adlandirilir ve arttik¢a is tatmini
artar. Baz1 arastirmalarda isin igerigindeki degisim miktar: arttik¢a, bireylerin tatmin
diizeyleri arttigi ileri siiriilmektedir. Walker ve Guest (1952) tarafindan otomobil
sanayinde calisanlara uygulanan bir calisma, bes ya da daha fazla farkli islem
yapanlarin, tek bir basit islem yapanlara kiyasla daha tatmin olduklar1 ortaya
¢ikmistir. Roethlisberg ve Dickson (1964) de calismalarinda izole edilmis islerde
calisanlarin daha yiiksek diizeyde tatminsizlik yasadiklarini belirtmiglerdir. Bir baska
deyisle daha c¢esitli isler yaparak farkli beceriler kazanan ve daha eglenceli islerle
ugrasan c¢alisanlar daha az can sikintisi ¢ekmekte ve daha fazla tatmin
yasamaktadirlar.

Isin 6zellikleri ile ilgili en ¢ok bilinen ve yaygin olarak kullanilan siniflandirma
Hackman ve Oldham’in “is oOzellikleri modelidir”. Motivasyon, performans, is
tatmini, ise devamsizlik ve is glicii devrini etkileyen modelin bes temel boyutu vardir
(Whittington, v.d., 2004; 595).

1. Beceri gesitliligi

2. Isin kimligi

3. Isin 6nemi
4. Ozerklik (otonomi)

5. Isile ilgili geri besleme

Bes temel boyut calisan ve isletme yoniinden is tatmini elde etme agisindan
onemli yere sahiptir. Isin 6zellikleri calisanlarda, ¢alisanin isi yaptigina degdigi hissi,
sorumluluk hissi, basar1 seviyesi hakkinda fikir sahibi olma duygusunu
olusturmaktadir. Bu duygular is tatmininin belirlenmesinde Onemli ve etkili
olmaktadirlar. Isin siirekli ya da gecici olma 6zelligi de is tatmini ile ilgilidir. Kisa
siireli islerde calisanlar, uzun siireli islerde calisanlara gore daha tatminsizler

denebilir. Bundan dolay1 ¢alisanlar 6rgiit i¢in fazla ¢aba sarf ederek bagliligin, azmin
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veya istegin olugsmamasina, orgiit idealleri dogrultusunda ki egilimlerin azalmasina
neden olurken, verimliligim diismesine, motivasyon eksikligine ve is tatmininin

azalmasina ve Orgiit baglihiginda azalmalara sebebiyet verir (Pekel, 2001; 54).
2.4.2.2 Ucret ve ddiiller

Is tatmininin artirmadaki en énemli etken calisanlara verilen iicret miktaridir.
Fransa’da yapilan bir arastirmada; bir grup ¢alisana “sayet igveren, licretlerin artisi,
haftalik calisma siiresinin azaltilmasi ve senelik izin siiresinin uzatilmasi seklinde
size li¢ Oneri getirseydi hangisini tercih ederdiniz?” sorusu sorulmus. Cevaplar
degerlendirmeye aliminca ¢alisanlarin  %66’ya yakini ticret artisin1  sectikleri
gorilmiistir (Yumusak, 2008; 246-248).

Calisanlarin tcretleri konusundaki tatminlerini belirleyen diger faktor ise
ticretlerin adil olup olmadigina iliskin algilar olmaktadir. Calisanlar, yapmis
olduklar1 calisma ve sarf ettikleri emek ile orgiite sagladiklar1 katkilar1 diistinerek
ticret istemektedirler. Calisan, aldig1 iicretin; ¢alismasindan, emeginden ve Orgiite
sagladig1 katkidan daha az oldugunu algiladigi takdirde, ¢alisanda is tatminsizligi
ortaya ¢ikabilmektedir. Bunun yaninda, ¢alisan, ayn1 pozisyonda faaliyet gdsteren ve
benzer Ozellikteki diger g¢alisanlarla kendi kiyaslayip onlara gore daha az {icret
aldiginm1 algilamasi halinde de is tatminsizliginden s6z etmek miimkiin olabilmektedir
(Yumusak, 2008; 246-248).

Kamu caliganlar1 tizerinde yapilan bir aragtirmada, iicretteki adaletsizligin,
ticretin diisiik olma durumundan daha fazla huzursuzluk yarattig1 ortaya ¢ikarilmistir
(Oztiirk ve Diindar, 2003; 61). Dolayisiyla, adil iicret politikasinin uygulanmasiyla
birlikte calisanlar arasindaki huzursuzlugun giderilmesi ve is tatminin saglanabilmesi
miimkiin olabilmektedir. Saglik Bakanligi merkez ve tasra il teskilati yoneticileri
tizerinde yapilan arastirmada, yiiksek lisans ve doktora yapmis olanlarin, {icret
faktoriinden daha az tatmin olduklar1 gdriilmiistiir. Ucretlerin 6grenim durumuyla
orantisiz bicimde dagitilmasi ve hak edilen iicretlerin adil sekilde dagitilmamasi, is
tatminsizligine yol agabilmektedir. Genel olarak, birey i3 gorme ediniminin
karsiligini alabildigine inanmiyorsa bireyin is tatmini diigmektedir.

Odiiller calisan tatmin seviyesini artirmada onemlidir. Ancak 6diiliin calisan
tatminini arttirmas1 igin ¢alisanin ihtiyact olan deger veya faydayr icermesi

gereklidir. Ayrica odiillerin galisanlar1 tesvik edecek diizeyde ve yeterli boyutta
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olmast gerekir. Calisanlar pozitif motivasyon elde edeceklerini diistindiikleri
odiillerin boyutunda degisik diisiincelere sahip olabilirler. Ornek olarak %10 veya
%15’1lik maas zammu ¢alisanlardan bazilarin1 motive ederken bazilarinda ayni etkiyi
gostermeyebilir. Ayn1 zamanda 6nemli ve deger olarak yiliksek bir 6diil, farkli
durumlar altinda ¢alisan tarafinda kiigiik oldugu algisi olusabilir. Kisisel farkliliklar
ve 0Odill degerlemesine iliskin farkliliklarin Onemsenmedigi oOrgiitlerde o6diil

sistemlerinin istenilen motivasyonu saglamak amacinda 6nemli sorunlar olabilir

(Greene, 1972; 37- 38).
2.4.2.3 Is giivencesi

Is gorenin her an isten ¢ikarilma korkusu yasamasi is tatminsizligi yasamasina
neden olmaktadir. Is giivenliginin olmasi, calisanin is tatmininde &nemli rol
oynamaktadir. Kisi ¢alistig1 orgiitiin kendi saglhigina deger verdigini ve kosullar1 bu
sekilde hazirladigin1 bilirse daha mutlu ¢aligmaktadir. Emeklilik, kaza, hastalik,
issizlik sigortalari is tatmininde énemli bir yer tutmaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz,
2005; 274).

Hem sosyal acidan hem de fiziksel agidan giivenli bir is ortaminda ¢alismak
kisinin isine karst olumlu duygular hissetmesine yol agmakta ve is tatminini
artirabilmektedir (Telman ve Unsal, 2004; 47).

Isyerinden ¢ikarilma konusunda belirsizligin veya korkusunun olmamasi,
calisanin is tatminini artirmasinda &nemli bir etken olmaktadir. Orgiitler, calisanlarin
giivenli bir ortamda c¢aligmalarini saglamalar1 gerekmektedir. Hatta is giivenligi ile
ilgili yasal diizenlemeler de bulunmaktadir. Bu diizenlemelerde, isverenin, ¢alisanin
giivenligini saglamakla ilgili kosullar belirtilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanlarin da,
is giivenligi ile ilgili usul ve sartlara uyma yiikiimliiliigli s6z konusu olmaktadir (Tor,
2011;54).

Egitim diizeyi yiikselip, kisi kendi yetkinlik diizeyinin iistiine ¢ikarak, piyasada
aranan birisi oldugunda is gilivenliginin tatmin edici 0Ozelligi pek Onem
tasimamaktadir. Bu o6zellikleri tasiyan birey isini kolay terk edebilmektedir. Oysa
yaslt bireyler ve evli c¢alisanlar i¢in is gilivenligi daha da Onemli olmaktadir

(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 282).
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2.4.2.4 Terfi Olanaklari

Is tatmininde rol oynayan dérdiincii 6rgiitsel etmen terfi olanagidir. Bireyler,
deneyim kazandikca daha ¢ok yetki, {iicret, sayginlik aramaktadirlar. Iginde
bulundugu orgiitiin bireylerin yiikselmelerine olanak saglamasi, ¢alisanlar1 daha fazla
motive edip, tatmin diizeylerini arttirmaktadir. Is tatmini acisindan yiikselme olanagi
licretten daha etkilidir (Unal, 2003; 55).

Terfi olanaklar1 c¢alisanlarin is tatminini belirlemede en onemli etkenlerin
basinda gelmektedir. ABD’de calisaninin is tatminini belirlemek iizere yapilan bir
arastirmada terfi firsatlarinin tatmin tizerinde en etkili ikinci faktor oldugu
saptanmustir. Iste terfi edilmek tatmin agisindan olumlu bir unsurdur. Calisanda terfi
beklentisi var ise terfi edilmemek tatminsizligi artirir. Calistiklar1 konumlar
kabullenmis ¢alisanlar terfi alip almamak ile ve kimin terfi aldig: ile ilgilenmezler.
Terfi bekleyen calisanlarin terfi beklentisi olmayan ¢alisanlara nazaran iglerinde daha
az tatmin olduklar1 gorilmistir. Dogal olarak hirsin  oldugu oOrgiitlerde
tatminsizliklerin goriilmesi beklenebilir.

Terfi ile calisan performans ve sadakatini terfi ile 6diillendirmek tatmin artirma
icin 6nemli ve gereklidir. Terfi ile 6diil verebilmek i¢in gerekli olan pozisyon yok
ise; c¢alisana basarmis oldugu is Olciisiinde bir unvan verilip ¢alisan tatmini
artirtlabilir. Diger bir taraftan calisana gelisme ve kariyer firsatlar1 sunup tatmini
yiikseltebilirler. Bunun i¢in mesleki egitim siirdiirmeleri i¢in izin verilebilir ve destek
olunabilir. Bu gibi firsatlarin verilmesi calisanlar1 ¢alistiklart meslekler i¢in daha
degerli ve profesyonel sekle getirecektir ve ¢alisan tatmininin artmasi saglanmis olur

(Tas, 2004; 61).
2.4.2.5 Gelisme olanaklar:

Is tatmininde rol oynayan en 6nemli unsurlardan biri de orgiitiin calisana
sundugu gelisme olanaklaridir. Bu gelisme olanaklarinin en basinda calisana verilen
hizmet i¢i egitimler gelmektedir. Hizmet i¢i egitim, bireyin Orgiite ilk girdigi giin
basglar ve Orgiitten ayrilana kadar devam eder. Hizmet i¢i egitim; uyum egitimi,
beceri egitimi ve liderlik egitimi olmak {izere ii¢ gruba ayrilmaktadir.

Egitim, calisanlarin islerine verdikleri O6nemin derecesini hissetmelerini

saglayarak is tatminlerini arttirmalarina yardimeci olmaktadir. Ote yandan &rgiitiin
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calisanin egitimi icin bir bedel ddiiyor olmasi ¢alisanin devamlilik baglig: {izerinde
etkili olmaktadir. Kendine yeni bilgiler sunulan birey isini daha etkin sekilde
yapmakta ve kendine olan giiveni de artmaktadir (McElroy, 2001; 332). Ayrica,
egitim ile is kazalar1 azalmakta, yanlis bilgilerin eski calisandan yeni calisana
gecmesi engellenmektedir. Orgiit egitim sayesinde dogru bilgiyi, dogru yontemle
uygulayan c¢alisana sahip olmaktadir.

Orgiitiin ¢alisanin kariyer gelisimi i¢in sagladig1 egitimler, ¢alisan1 psikolojik
olarak etkilemektedir. Is gorenler orgiitlerinde, kendilerine uygun kariyer egitimleri
saglanan bir iste ¢alistiklarina inanirlarsa, Orglitlerinin kendi bilgi ve becerilerini
gelistirmesiyle ilgilendigini hissetmekte ve orgiitlerine olan bagliliklar1 artmaktadir.
Orgiitler ¢aliganlarina gelisimleriyle ilgili bircok uygulama (6rnegin; béliimler arasi
rotasyon, meslekle ilgili yeni bilgilerin aktarilmasi, potansiyel bilgi ve becerilerin
degerlendirilmesi, rehberlik ve kariyer danigsmanligi) gerceklestirmektedir. Ancak
s0z konusu uygulamalarin Orgiit tarafindan, g¢alisanlara kendi gelecek planlari
hakkinda hem orgiitiin icinde hem de disinda yardimei olmak i¢in tasarlanan bir
sistem olarak tesvik edilmesi gerekmektedir. Programa katilmak, onlar1 iste tutmak
kadar kendi gelecek planlarini basarmalarina da yardimei olmakta ve is tatminleri
artmaktadir.

Is tatmininde etkili olan bir diger etmen fiziksel ¢alisma kosullaridir. Her
orgiitlin dig gorliniisii, elemanlarina sagladigr haklar ve dis diinyaya yansiyan imajia
bagli olarak cevreyi etkileme giicii farklidir. Ortamin bireyleri mutsuzluga itecek
fizyolojik ve psikolojik etmenlerden arindirilmasi gerekmektedir (Gorgiiliier, 2013;
76).

Is gorenler islerinde hem kisisel rahatlik hem de isin yapilmasini kolaylastiric
bir ¢evre ile ilgilenmektedirler. Bu konuda yapilan aragtirmalar is gorenlerin tehlikeli
ve rahatsiz edici olmayan fiziksel bir ortami tercih ettiklerini kanitlamistir. Is1, 151k,
girtiltii ve diger cevresel faktorler sinirlart agsmayacak sekilde ayarlanmalidir. Pek
cok i goren temiz ve modern tesislerde, yeterli alet ve donanimli ¢aligma ortamlarini
tercih etmektedirler. Bu baglamda calisma kosullari ve is tatmini arasinda olumlu bir
iligki bulundugu sdylenebilir. Uygun ¢alisma ortami ve fiziksel rahatlik, hedeflere
ulagsmay1r ve performansi kolaylastirarak is tatmini {izerinde olumlu bir etki

yaratabilmektedir (Akinci, 2002; 16-17).
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Caligsma saatleri ¢aligma kosullarinin 6nemli bir boyutudur. Calisanlarina esnek
caligma saatleri sunan firmalarin is degistirme egilimlerinin azaltilmasinda 6nemli bir
avantaj elde ederler. Is saatlerinin daha az oldugu ve calisanlara alternatif ¢alisma
saatleri sunuldugu durumlarda, ¢alisanlarin is yiikii fazla bile olsa, is degistirme
egilimlerinin azaldig1r goriilmektedir. Hemsireler {izerinde yapilan bir aragtirmanin
sonuclarina gore siirekli gece ¢alisan hemsirelerin meslege bagliliginin diisiik oldugu
saptanmistir. Buna ek olarak ayni arastirma, hemsirelerin calisma diizenleri iizerinde
s0z hakki sahibi olmasiin hemsirelik meslegine bagliliklar1 ile anlamli bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir (Brooks ve Swailes, 2002; 124).

Eger bir isyerinde diger nedenlerden dolayr zaten bir moral bozuklugu ve
tatminsizlik varsa, is gorenler ¢ogunlukla ¢alisma kosullarindan yakinma
egilimindedirler. Oysa asil neden, daha gizli ve 6nemli olabilmektedir. Buna ragmen
kiigiik ve 6nemsiz fiziki kosullarin is gorenler tarafindan 1srarla ve abartiyla sikayet
konusu edilmesi, asil nedenin rahatlikla ifade edilememesi sebebiyle olabilmektedir.
Sorunun asil nedeni kisisel ya da yonetimden kaynaklanabilmektedir. Asil sorunun
tespit edilip, ortadan kalkmasi ile fiziki kosullar konusundaki sikayetlerin de yok

oldugu gozlemlenmistir.
2.4.2.6 Yonetim bicimi ve yoneticilerle iliskiler

Is tatminini etkileyen diger onemli oOrgiitsel unsur, yonetim seklidir. Kati
denetim yapilan orgiitlerde calisanlar tatminsiz olmaktadirlar. Yoneticiler, Is
gorenlere karar hakki tanimiyorsa, calisan isinden tatmin olamaz. Su an ki c¢alisma
hayatinda bireyler, kendileri ile ilgili biitiin olaylarda etkin bir rol almak
istemektedirler. Bundan dolayr is yerlerinde katilimi destekleyen, isgilere yetki
verebilen, gelisimi tesvik eden bir durum olusturulmasi, bireylerin biitiin
kabiliyetlerinden faydalanma ve artirma amacinda olan, c¢aligana deger veren, bir
yonetim sekli uygulanmalidir. Yukarida da ifade edildigi gibi ¢alisanlarin isleri ile
ilgili karar alabilmeleri onlarin giiven duygularini gelistirmektedir.

Calisanlarin fikirleri alinmali, analiz edilmeli, mantikli ve yapilabilir olanlar
uygulanmalidir. Mantikli ve yapilabilir fikir 6ne siiren c¢alisanin fikirleri dnemsenip
uygulandiinda ¢alisanin verimliligi artacaktir. Orgiit iginde iletisim kanallarinin agik
olmasi, is gorenlere siirekli bu kanallarla ilgili bilgi verilmesi is gérenlerin en ¢ok

uzerinde durduklar1 konulardandir.
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Arkansas Universitesi arastirmacilarindan Molly Ropert, is gérenlerin stratejik
kararlara katildiklarinda daha yiiksek seviyede is tatminine sahip olduklarini
belirtmektedir. Siklikla isletmelerde kritik orgiitsel kararlar hiyerarsik yapinin st
kademesinde yer alan kisilerce alimmaktadir ve is goren katilmi dikkate
alinmaksizin, firmanin katilimi1 beklenmektedir. Bu basari i¢in biiyiik bir engel teskil
eder ¢linkii firma stratejilerinin yerine getirilmesinde is goren katilimi esastir (Rapert,
2002; 91).

Yonetici ile ¢alisan arasindaki uyum ¢ok onemlidir. Yapilan aragtirmalarda;
calisanlarin yoneticileri ile iligkilerinin diizeyi ve yoneticilerinin ¢alisanlar hakkinda
ne distndiikleri, is tatminine neden olan faktorlerin %43’lini olusturdugu
gozlenmistir (Kleiman, 2004; 2).

Yoneticilerin beklenilen gibi orgiitii iyi bir sekilde yasatmasi yaninda
calisanlarin tatmine ulasmasinda da etkili olmas1 diisiiniildiigiinde ve kit kaynakli
tiretim s6z konusu oldugunda ve rekabetin artig1 bir ¢cagda, ¢alisan verimi, is tatmini
ve Orgiit baglhiligini artirmak yoneticiler i¢cin en dnemli konularin baginda gelmektedir

(Kaplan, 2007; 59-60).
2.4.2.7 Cahsma arkadaslaryla iliskiler

Calisma arkadaslariyla iligkiler, is tatminini etkileyen bir diger faktordiir.
Calisanin c¢aligma arkadaslar1 ile arkadasca ve isbirligi i¢inde olan bir ortamda
calismasi, caligsanin is tatminini olumlu yonde etkileyecektir. Yalniz kalan caliganin
morali bozulmakta, isinden hosnut olmamakta ve bunlardan dolayr tatmini
saglayamamaktadir. Bunlarin yaninda ¢alisma arkadaslari ile benzer tutum ve degere
sahipse tatmin artiric1 bir etki olacaktir. Orgiit iiyelerinin benzer tutum ve degerlere
sahip olmalar1 Orgiitte ¢atisma ve sorunlar1 azaltict etki saglayacaktir (Arnold ve
Feldman, 1986; 90).

Calisma arkadaslariyla iliskiler; bir calisanin kendisiyle esit pozisyonda olan
calisanlarla, astlariyla ve {istleriyle siirdiirdiigli sosyal ve is iligkisinin kalite diizeyi
olarak tamimlanmaktadir. Calisma arkadaslariyla pozitif iliskiler is tatmininin
artmastyla sonuglanmaktadir. Bununla birlikte, is tatmini iizerindeki en biiyiik etkinin
tistle pozitif iliski oldugu kanitlanmistir (Gorgiiliier, 2013; 80).

Calisanlar yalnizca para ve bunun gibi somut beklentiler i¢inde olmazlar.

Calisanlar icin isleri onlarin sosyal iletisim gereksinimlerini de karsilar. Bundan
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dolay1 calisma arkadaglar1 ve yoneticileri ile iletisim kurabilmeleri ¢ok onemlidir
(Unal, 2003; 57).

Is arkadashiginin iki boyutu vardir, birincisi olumlu boyutu, buna “harekete
gecirici” boyut denilebilir. Digeri ise olumsuz olarak nitelenen “cok konusma”
seklindedir. Burada tatmin i¢in Onemli olan boyut harekete gecirici bir is
arkadashigidir. Ozellikle 5-8 kisilik kiiciik gruplar kisa siirede tanisma, kaynasma ve
duygusal yakinlasma olanagi bulurlar. Bundan dolay1r birbirleriyle anlasan,
yardimlasan ve siirekli dayanisma i¢inde calisan is arkadaslar1 olmalarini saglar.
Sevgi ve giiven unsurlarinin saglanmis oldugu ortamlarda tatmin, basar1 ve verimlilik

de siirekli artar (Atalay, 2005; 50).
2.4.2.8 Orgiit Kiiltiirii

Is tatminini etkileyen orgiitsel etmenler arasinda orgiit kiiltiirii de dnemli bir
yere sahiptir. Orgiit kiiltiirii, orgiitin dogmasmda, gelismesinde ve devam
ettirilmesinde dnemli bir yere sahiptir.

Son yillarda is tatminine olan ilginin artmasi ve igletme yonetiminde insan
unsurunun On plana ¢ikmasiyla orgiitlerde calisanin duygusal yasantisinin dikkate
alinmas1 bircok tilkede yoOnetim seklinin ve Orgilit ortaminin degisimine neden
olmustur. Degisen bu anlayisla beraber, etkin bir oOrgiit kiiltiirii olusturacak
calisanlarin tatmininin saglanmasi ve bu yolla orgiit amaclarina ulasilmas: etkinligin
ve verimliligin arttirtlmasi giinlimiiz orgiitlerinin énemli hedeflerinden biri haline
gelmistir (Isikhan, 1996; 119).

Orgiitler ¢aliganlarin yasam kalitesini de dikkate almak durumundadirlar. Orgiit
kiiltliriinlin biitiin c¢alisanlar tarafindan benimsenmesi ve oOrgiit kiiltiiriiniin giiglii
olmasi, is tatminini artirmaya yardimci olacaktir. Orgiitteki biz duygusunu
gelistirmek 6rgiit icin cok énemli bir faktordiir. Orgiitteki biz duygusunu yaratmak,
bireylerin rahat hissetmelerine, huzurlu olmalarma olanak saglar. Bundan dolay1
boyle orgiitlerdeki kisisel is tatminleri yiiksek olacaktir (Iscan ve Timuroglu, 2007;
125-126).
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2.4.2.9 Tletisim

Iletisimi, en genel haliyle “bireyler arasinda gerceklesen duygu, diisiince ve
bilgi aligverisi” olarak tanimlamak miimkiindiir (Yiiksel, 2007: 6). Saghkl bir orgiit
iletisim ortami, yonetici ve c¢alisanlarin birbirlerinin isteklerini bilmesi birbirlerini
anlamasi ve bu yonde isleri yapmalarina olanak saglayacaktir.

Tam ve dogru bir iletisim sistemi yaratilmadik¢a Orgiitte yapilmak istenen
seylerin hicbiri tam olarak istenilen sekilde gerceklesmeyecektir, Orgiit icinde
motivasyon azalacak ve ¢esitli sorunlar yasanacaktir (Eronat, 2004: 26-30). Farkli
algilamalar1 onlemek ve uygulama hatalarin1 azaltmak icin iletilmek istenilen
mesajin net ve anlasilabilir olmast ve mesajin nasil algilandigina yonelik geri
bildirim yapilmalidir. Geri bildirim iletisimin ile saglikli bir sekilde gerceklesmesi
saglanmaktadir (Eronat, 2004: 36).

1930’lardan bu yana yapilan ¢alismalar sonucunda bilgilendirilmis ¢alisanlarin
orgiitleriyle daha fazla biitiinlestigi, daha iyi motive olduklar1 ve daha fazla baglilik
sergiledikleri gdzlenmistir.

Iletisim, olmadig1 zaman dikkat ¢eker ve tatminsizligin ana unsurlarindan birini
olusturur. iletisim ¢alisan iletisim aginda onemli bir yerde ise is tatminine yarar
saglar. Iletisim sisteminde énemli noktalardaki orgiit iiyelerinin tatmininin daha ¢ok
oldugu gozlenmistir aynt zamanda iletisim sistemindeki diger Orgiit iyelerinin
tatminsiz oldugu gozlenmistir. Eger iletisim sistemi tiim Orgiit liyeleri i¢in serbest
hale getirilir ise tiim Orgiit iiyelerinin tatmin olmasii saglar (Karaman ve Aylan,
2012; 44).

2.5 is Tatminsizligi ve Sonuglar

Is tatmini bireylerin gerek is yasamu, gerekse is disindaki yasami agisindan
onemli olarak degerlendirilmektedir. Is tatmini modern ydnetim anlayismin en
onemli faktorlerinden biridir.

Isine kars1 olumlu tutum gelistiren birey, bu olumlu tutumu is yasami disinda
da siirdiirmektedir. Tatminsiz olan c¢alisanlar, isleriyle ilgili olmayan faaliyetlerde de,
mutlu olamamaktadirlar. ise karsi olumlu tutum gelistirmeme ise is tatminsizligine
neden olmaktadir. Is tatmininin calisanlar ve isletme acisindan bazi &nemli

sonuglarimin oldugu bilinmektedir (Gavcar ve Topaloglu, 2008; 66-67).
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Calisanin tatminsiz olmasi, ¢alisani isten ¢ikmaya yonlendirebilecegi gibi tam
tersi bir durum olan daha ¢ok performans gosterip tatminini arttirmaya da
yonlendirebilir. Tatminsizlik her zaman tatminin zitt1 olan bir durum olmayabilir.
Tatminsizligin, tatminin tam olarak karsit durumu olabilmesi i¢in; tatmin yaratan
olaylarin zit kosullarinin olusmas1 gerekir. Fakat tatminsizligi gidermek her zaman
tatmin yaratabilmek anlamma gelmemelidir. Is tatminsizligi, is gorenlerin ¢alistiklart
ise olan konsantrasyon kayiplari, motivasyon eksikligi ve isten zevk almamalari

olarak nitelendirilmektedir (Silah, 2001; 171).
2.5.1 Bireysel Sonuclar

Is tatmininin davranislara, fiziksel ve ruhsal sagliga dogrudan etkileri
bulunmaktadir. Yiksek is tatmini, c¢alisan mutluluguna katkida bulunurken, is
tatmininin diismesi kisinin ise yabancilasma, bundan dolayr ilgisizlik ve uyum
sorunlarin ortaya ¢ikmasina neden olabilmektedir. Calisanin bekledigi isteklerin
olmamasi sonucu olusan tatminsizlik, ¢alisan sagligini olumsuz etkilemektedir. Bu
durumda kiginin psikolojisi bozulmakta ve istenmeyen davraniglara neden
olabilmektedir. Birey bazen kendi i¢ diinyasina c¢ekilebilmektedir (Isikhan, 2004;
121).

Is tatminsizligi gerginlik, bas ve mide agrisi, sindirim sorunlari, kusma gibi
psikosomatik rahatsizliklara yol ag¢makta ve islerinden tatmin saglayamayan
bireylerde sigara, alkol, uyusturucular gibi bagimlilik yapan madde kullanimina da
rastlanmaktadir  (Spector, 1997; 2). Is tatminsizliginin yukaridaki olumsuz
sonuglariin yani sira calisan iizerinde psikolojik sonuglari da bulunmaktadir. Bu
psikolojik sonuglar arasinda saldirgan davranislar, geriye doniis davranislari, tekrar
denenmek istenen sabit davranislar ve isi oluruna birakma ve orgiite yabancilagsma
sayilabilmektedir. Tatminsiz birey ise gitmede cok isteksiz davranmaktadir. Is
tatminsizligi sonucu kendini gii¢siiz ve yeteneksiz hisseden birey, bu durumdan
normal savunma mekanizmalari ile kurtulmaya calismakta, eger bunu beceremezse
kisilik bozukluklar1 yasamaktadir (Turung, 2009; 33).

Tatmin edilmemis ihtiyaclar bireyde gerilim yaratmaktadir. Birey ihtiyaglarim
tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal kirikligina ugrar. Bireyin hayal kirikligina,
arzuladigr bir hedefe ulasma giidiisiiniin ya da yeteneginin herhangi bir engel

tarafindan durdurulmasi neden olmaktadir. S6z konusu engeller fiziki ya da somut
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olabilecegi gibi zihinsel ya da soyut da olabilir (Kiling, 2002; 21).

Is tatminsizligi sonucu kendini giigsiiz ve yeteneksiz hisseden calisan bu
durumdan normal savunma mekanizmalar1 yardimi ile kurtulamiyorsa gesitli kisilik
bozukluklar ile kars1 karsiya kalabilmektedir. Nevroz ve psikoz s6z konusu kisilik
bozukluklarinin basinda gelmektedir. Elbette ki s6z konusu kisilik bozukluklarina
yalnizca is tatminsizliginin ya da diger orgiit i¢i faktorlerin yol a¢tigimi diistinmek
hatali olacaktir. Bu tiir rahatsizliklarda 6rgiit dis1 faktorlerin, bireyin g¢evresinin ve
ailesinin olumsuz etkilerini de gdz ardi1 etmemek gerekmektedir (Ince, 2003; 41).

Istenilen amaca ulasilmamasi durumunda ortaya ¢ikan ruhsal sikintilar,
anlagmazliklara ve sonucunda 6rgiit diizeninin bozulmasina yol agarlar. Ne sebep ile
olursa olsun ruhsal tatminsizlik olusan g¢alisanlar, bu durum ile ilgili davranigsal
bozukluklar gosterirler ve bu hareketi biitiin 6rgiit iiyelerine gosterirler (Unal, 2003;
61).

Calisanlarin isyerinde tatmin elde edememeleri onlarin psikolojik tatminsizlik
yasamalarima yol a¢makta bunun sonucu olarak calisan saldirganlik, cekilme,
direnme ve uzlasma seklinde tepkiler vermektedir. Calisan tatminsizlik elde etmeye
devam etmesi sonucu kendisini yeteneksiz ve gligsiiz hissetmeye baslamasi bir takim
kisilik bozukluklar1 ile kars1 karsiya kalmasina neden olmaktadir. Is tatminsizliginin
birey agisindan sonuglarimin ¢ogu zaman bireye psikolojik ve ruhsal agidan zarar

verici oldugu goriilmektedir (Turung, 2009; 37-38).
2.5.2 Orgiitsel Sonuclar
2.5.2.1 ise devamsizlik ve gec kalma

Devamsizlik, calisanin ¢alisma saatleri icinde isinde olmamas: olarak
tanimlanmaktadir. Ise ge¢ kalma ise, calisanin is basinda bulunmasi gereken
saatlerden daha ge¢ zamanda isine ulagmasi olarak tanimlanmaktadir. Bazi
isletmeler, ise gec kalmay1 devamsizliktan sayabilmektedir. Dolayisiyla devamsizlik
ise geg¢ kalmay1 kapsayan bir kavram olabilmektedir (Sosyal, 2009; 28-29).

Devamsizlik orgiitlerde yOnetim tarafindan istenmeyen bir durumdur.
Devamsizlik sorunu orgiite oldugu kadar iilke ekonomisine de olumsuz etkilerde
bulunur. Yiksek is tatmini devamsizligi azaltmamakta, ancak diisiik is tatmini

devamsizliga neden olmaktadir. ise ge¢ kalma ve isten erken ayrilma devamsizligin
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bir bagka yoniinii olusturmaktadir. Kronik ge¢ kalmalar da is tatminsizliginin bir
diger sonucudur (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 282).

Is tatminsizligi yasayan calisanin devamsizlik yapmasi i¢in mutlaka plan
yapmas1 gerekmemektedir. Ancak devamsizlik yapmasi i¢in ortaya ¢ikan firsatlari
hemen degerlendirebilmektedir. Ozellikle Pazartesi ve Cuma giinleri istemsiz olarak
bu duruma ¢ok rastlanmaktadir.

Calisanlar tatmin olmadiklarinda ¢alisma saati iginde calismasi gerekirken
bunun yerine oOzel isleri ile ugrasmak, fazla mola vermek, isi yaparmis gibi
goriinmek, is disinda sohbet etmek, isi beklenilen zamanda bitirmemek, kurallara
bilerek karsi gelmek, otoriteyi hige saymak, c¢alisma arkadaglarina saldirgan
davranmak gibi olumsuz davraniglar gosterebilirler. Is tatminsizligi yasayan calisan,
ister istemez orgiitiine karst olumsuz tepkiler i¢ine girmektedir (Sun, 2002; 22-23).

Caligsanlarin zaman zaman islerine gelmemeleri igglicii maliyetlerini arttiran bir
olgudur. Calisanlarin devamsizligi, artan isgiicii maliyetleri nedeniyle Orgiitsel
etkinligi azaltic1 etki yapmaktadir. Is gérenlerin islerine devam edip etmemeleri ile
islerinden elde ettikleri tatmin arasinda iliski oldugu diisiiniilmektedir. Isinden tatmin
elde eden bir is gorenin isine devam edecegi beklenmektedir. Islerini sevmeyen is
gorenlerin ise, islerine gelmekten kaginmasi beklenir (Ince, 2003; 56).

Is tatmini ile devamsizliklar arasinda ters orantili bir iliski vardir. ise gelmeme
durumu is tatmininden bagimsiz nedenlerden de kaynaklanabilir. Bunlar, hastalik,
oliim, dogal afet, beklenmeyen kazalar ve benzeri sebeplerden kaynaklanabilir. Ise
devamsizlik durumu asagida belirtilen iki sekilde dlgiilebilir (Simsek, 2014; 147).

% devamsizik = (Personelin Ise Gelmedigi Siire / Toplam Calisma
Stiresi)*100

Devamsizlik sikligi = Belli bir donemde ise gelmeme sayisi

Ogrenim derecesi ve monotonluk is tatmin diizeyini dogrudan etkilemektedir.
Ogrenim derecesi yiikseldigi dlgiide is tatmin diizeyinin yiikseldigi bunun nedeninin
ise; alt 6grenim seviyesinde bulunan kimselere verilen isin niteliginin ¢ok dar bir
uzmanlik gerektirmesi ve is gérene monotonluk ve bikkinlik vermesidir. Ancak,
ogrenim derecesi yiikseldik¢e uzmanlik alani genislemekte, birden fazla sorumluluk
ve kisi ile muhatap olma, is goreni dinlendirmekte ve monotonluktan kurtarmaktadir

(Tas, 2004; 59).
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Tatmin etmeyen licret diizeyi de is tatminsizligi ve dolayisiyla ise devamsizlik
yaratmaktadir. Ancak, diisiik iicret seviyesinin aksine, belirli bir yasam diizeyine
ulagmis, ozellikle az gelismis iilkelerde yiiksek iicret seviyeleri de devamsizliklara
yol agmaktadir. Afrika llkelerinde yapilan arastirmalar, fazla ticret alan yerli
zencilerin sik sik devamsizlik yaptiklarini, bu ylizden emek arzin egrisinin yliksek
fiyat seviyelerinde tersine kivrildigini géstermistir (Eren, 2010: 272).

Devamsizligin gerek oOrgiit i¢ci gerekse Orgiit dis1 nedenlerinin olmasinin
yaninda is tatmini yiiksek olanlar daha az devamsizlik yapma egilimindedir. Is
tatminsizligi yasayan bireylerin ise kiigiik mazeretlerde bile hemen devamsizlik
davranigi gosterme egiliminde olduklar1 ve gecerli mazeretlerde ise kesinlikle
devamsizlik yaptiklari sdylenebilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 283).

Sonug olarak, tatminsizlik artinca ise devam etmeme, ise gelmeme oraninda
artis olmaktadir. Orgiitte kidemli ve vazgecilmez ¢alisanlarin tatminsizligi artarsa ise
devamlart azalir ve bu nedenle devamsizliklarini c¢esitli mazeretler arkasina
gizlenmeye calisirlar. Ozel sorunlar ve hastalik gibi sorunlar bu devamsizliklari

gizlemek i¢in genelde kullanilan yollar olmaktadirlar.
2.5.2.2 isten ayrilma

Isi birakma ile tatmin arasinda negatif bir iliski vardir. Isten ayrilmay: piyasa
kosullari, diger is imkéanlari, kidem gibi sebepler de etkileyecektir. Calisanin
basarisida bu iligskiyi etkilemektedir. Yonetim basarili bir calisanin Orgiitte kalici
olmasi igin onu Odiillendirir, terfi, verir ve ¢alisanin kalicihigimi artirmaya caligir.
Aksi durumda, yonetim basarisiz calisani iste tutmak istemez. Bundan dolay1
tatminsiz ve basarisiz c¢alisanlarin  Orgiitten ayrilmalart i¢in etken oldugu
belirtilmektedir (S1gr1, 2007; 267).

Calisanin tatmin diizeyi ne olursa olsun, basaris1 yiiksek ise orgiitte kalma
istegi ¢cok olacaktir. Bagaris1 sonucu alacagi ticret ve benzeri odiiller isten ¢ikmamasi
icin &nemli bir unsur olusturacaktir. Isten ayrilma nedenlerini arastiranlar
tatminsizligin de bir neden belirtmektedirler. Calisanlar yetenekleri ile c¢evresel
baginin ve isletmenin isten ayrilma karsisindaki tutumu da rol oynayicit olmaktadir
(Karaman ve Aylan, 2012; 44).

Yapilan bir arastirmada calisan tatmini yiliksek orgilitlerde, calisanlarin isi

birakmayr diisiinmedikleri, calisgan tatmini az olan Orgiitlerde ise isi birakmak
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isteyenlerin oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada is tatmini seviyesi ile istege
bagli iggiicli devir hiz1 oran1 arasinda ters yonde anlamli bir iligki oldugu sonucuna
varilmistir. Orgiitsel imkanlar artikca calisanlarin tatmin seviyelerinin arttigi aym
zamanda Orgiite ve ise olan baghliklarinin da arttig1 ve isten ayrilma istemlerinin
azaldig1 gozlemlenmistir (Akinct, 2002; 19).

Tatminsizlik sonucu istifa eden calisanlarin yerine yeni c¢alisanlar ise alinmasi
ve yeni calisanlarin kalifiye olsalar bile, yeni is yerinin is sistemleri, Orgiitsel
politikalar1 hakkinda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecteki kayip zaman, orgiit
maliyetlerindeki artiglar ve miisteri tatminsizligine bakildiginda, calisanin is
tatmininin elde edilmesinin 6nemi goziikmektedir (Torun, 2007; 21).

Ulkemizde issizlik oranlarmin yiiksekligi bilinen bir gercektir. Yapmis oldugu
isten tatmin elde edemeyen ve ¢ok zor sartlar altinda c¢alisan bir¢ok kisi issiz kalacagi
endisesiyle isinden ayrilmayi diislinememektedir. Bazi igverenler ¢alisanlarinin bu
durumundan sonuna kadar istifade etmekte, onlarin hakli taleplerini dikkate almadan
cok az ticretle ve isten ¢ikarma tehdidiyle calistirmaya devam etmektedirler. Ayrica
tilkemizde bir¢ok i gorenin vasifsiz olmasi, kalifiye ¢alisan sikintisinin yaganmasina
yol agmakta, bu durumda da ¢alisanlarin tatmin olup olmadiklari cogu zaman dikkate

alinmamaktadir.
2.5.2.3 Personel devir hizinda artis

[s tatmininin personel devir hizini etkileyen énemli bir faktér oldugu diisiincesi
literatiirdeki yaygin bir diisiincedir. Personel devir hizi teorilerinin ¢ogunda, devir
hiz1 1§ gbrenin is tatminsizliginin bir sonucu olarak goriilmektedir. Eger is gorenin is
tatmini diizeyi yeterince diigsiik ise, is goren isinden ayrilma niyeti igerisine
girecektir. Bu niyet, i gbrenin is arama faaliyetlerine girismesine yol agacaktir ve
eger basar1 saglanirsa is gorenin isinden ayrilmasiyla sonuglanabilecektir. Is gorenin
isinden ayrilmasi i¢in alternatif is olanaklarinin var olmasi ve kendisine bir is
teklifinin yapilmasi gerekecektir. Yapilan ¢aligmalar, is tatmini ile personel devir hizi
arasinda bu yonde bir iligkinin var olduguna dair oldukga tutarli sonuglar ortaya
koymustur (Eronat, 2004; 41).

Isgiicii devri 6rgiit yoniinden maliyetli ve istenmeyen bir olaydir. Verimlilik
kaybi, egitim ve yeni c¢alisan se¢imi igin sarf edilen zamanin artisi ve g¢alisma
etkinliginin kayb1 gibi maliyetleri vardir. Maliyetleri {i¢ baslik altinda toplayabiliriz
(Y1lmaz ve Halic1, 2010; 97):
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1. Dagilan maliyetler => igsizlik sigortas1 ve dagilan 6demeler
2. Yer degistiren maliyetler => iletisim ve yoOnetim harcamalari, ise giris
miilakatlari
3. Egitim maliyetleri => resmi egitim programi, gorev egitim harcamalari
ornek olarak gosterilebilir.
Baska bir maliyet unsuru da ¢alisanlarin karamsarlik hissidir. Is giicii devrinin
sonucu olarak isten ayrilan c¢alisanlarin is yiiklerinin orgiitte kalanlara yiiklenmesidir.

Bunun gibi sorunlar orgiitlere ek is giicti devrine neden olabilirler (Giiney, 1994: 17).
2.5.2.4 Yabancilasma

Tatmin etmeyen is kosullari, bireylerin orgiite yabancilagmalarina neden olur.
Yabancilagan caligsanlarin amaci sadece gelir elde etmek olacak, tatminsizligin kisir
dongiisiine gireceklerdir. Isyeri kosullarinin iyilestirilmesi yoniinde gayret gérmeyen
calisanlar, islerine sadece daha iyi ¢alisma yeri bulma olasiligi olmadigindan devam
eden bireyler oldugundan, orgiitsel amac¢ ve hedefler gayesinde Orgiite yarar
saglamayacaklardir (Atalay, 2013; 55).

Orgiit icinde yabancilasmanin kaynagi olarak, isin asir1 boliinmesi ve bunun
icinde is gorenlerin katkilarinin ¢ok az miktarda olmasi gosterilebilir. Kendi
katkilarin1 géremeyen is gorenler tatmin olamamaktadirlar. Ciinkii bu sekilde onlarin
bilgi ve yetenekleri kullanilmamakta ve diger is gorenlerle de herhangi bir iletisim
kuramamaktadirlar. Ayrica asir1 merkezilesme, Orgiitiin biiyiikligii, beseri iliskileri
asgariye indirgediginden bireyi kendine ve diger bireylere oldugu gibi orgiite ve igine

kars1 da ilgisizlestirmekte ve yabancilastirmaktadir (Sosyal, 2009; 28-29).
2.5.2.5 is kazalar

Is kazalar1 genellikle isin fiziksel kosullari, isin gerekleri ve bireysel 6zellikler
nedeniyle ortaya cikmaktadir. Fazla is yiikiinden dolay1 fizyolojik ve psikolojik
yorgunluk sonucu, dikkatsizlik ve gerekli giivenlik dnlemlerinin alinmamis olmasi da
is kazalaria neden olabilmektedir.

Calisanlarin tek basina ¢alismalar1 ile grup halinde caligmalar1 arasinda
farklilik vardir. Grup halinde ¢aligmalarda, calisanlar diger elemanlardan etkilenerek,

rekabet igine girerek daha ¢ok calismak ve iiretmek istemektedir. Ancak, bu ¢alisma
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temposunda da ¢aliganlarin iiretim hatasi yapma ve is kazas1 yapma riski artmaktadir.

Isinde tatmine ulasan c¢alisanin aksine isinde tatmine ulasamayan calisan
yaptig1 isinden ¢ok isletme disindaki diinya ilgisini daha ¢ok g¢ekecektir. Calisanin
isine olan ilgisi azaldiginda is kazalarmin olma olasiliginda bir artis olacagi
sOylenebilir. Ciinkii i kazalarmin calisanlarin fiziksel ve psikolojik durumlar ile
direk alakali oldugu tespit edilmistir. Is tatminsizligi tek basina is kazalarma yol

acmaz ise de diger faktorler ile bir araya gelince is kazalarina yol agabilmektedirler

(Adal, 1975; 337).
2.5.2.6 Orgiitsel baghlikta azalma

Baglilig1, bireylerin isteyerek iste kalmasi ve orgiit icin calismaya devam
etmek istemesi olarak sdyleyebiliriz. Meyer ve Allen baghligi iic bilesenle
aciklamaktadir: duygusal, siirekli ve kuralci baglilik (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Duygusal baglilik, c¢alisanlarin  iliskilerini, amaclarini  baz  alarak
diisiinmeleridir. Calisanlarin amaglart 6rgiit amaglari ile ne kadar Ol¢iisiir ise, ¢alisan
iste kalmay1 o kadar ister. Siirekli baglilikta ise, calisan maddi olanaklara gore karara
varir. Stirekli bagliligr fazla olan c¢alisanlar, orgiitte kalmak zorunda olduklar: igin
kalmaktadirlar. Kuralc1 baglhilik, ¢alisanin orgiitte calismaya devam etmeyi istemesini
sadakat, gorev bilinci ve etik degerlere baglamaktadir (Dogan ve Kilig, 2007; 44).

Literatiirde, bagliligin tatminden 6nce geldigini ortaya koyan cesitli ¢alismalar
bulunmaktadir. Bu arastirmalardan biri, ¢alisanlarin tatmin olma diizeylerinin, o anki
baghilik diizeylerine gore degistigi varsayimini ileri siirmektedir. Bu goriis, bireylerin
zaten bagli olduklar1 durumlara uyumlu tavirlar gelistirdigini varsayan genel bir
sosyo-psikolojik bakis agisiyla uyumluluk gostermektedir. Ancak, bu ikinci goriisi
destekleyen kanitlar, birinci varsayiminkilere gore daha kisithdir (Karaman ve

Aylan, 2012; 45).
2.6 Is Tatminini Arttirmanin Yollar

Stratejik insan kaynaklari yoOnetimi insan merkezli yonetim anlayigini
benimsedigi i¢in calisanlarin 1§ tatmini seviyesini artirici bir yapiya sahiptir. Yonetici
calisan iliskileri, 6dil sistemi, ¢alisanlarin egitilmesi, liderlik davraniglari, is ortami

ve maas gibi dnemli ve ana faktorler bakimindan stratejik insan kaynaklar1 yonetimi

65



tatmin bakimindan pozitif bir etki gostermektedir (Tikici ve Akdemir, 2002; 39).

Isyerinde performans gosteren is gorenlere ilgi gdstermek gereklidir,
Genellikle orgiitlerde performansi kotii olan ¢alisanlar ile ugrasilirken performansi
iyi olan is gorenler g6z ardi edilir. Yiikksek randiman gosteren is gorenler
odiillendirilmeli ve ise karsi daha fazla motive edilmelidirler (Karaman ve Aylan,
2012; 45).

Mantikli ve iyi bir yonetim ve verimlilife 6nem verildiginde is tatmini
kendiliginden olusacaktir. Is doyumunu artirmak icin en iyi yollardan biri isin
zihinsel yoniinii arttirmaktir. Bu da igin 6zgiin yonlerini artirmak ile olur. Bunun i¢in
izlenebilecek ii¢c yontem vardir (Unal, 2003; 78):

1. Is rotasyonu: Is rotasyonu esasen monotonlugu azaltmak, isteki canlilig1 ve
motivasyonu arttirmak icin calisanlar1 farkli islerde doniisiimlii olarak ¢alistirmak ve
kisilere ¢apraz egitimle farkli beceriler ve ig esnekligi kazandirmaktir.

2. Is genisletmesi: Yatay genisleme olarak da bilinen bu yontem, ise cesitlilik
katmak ve monotonlugu azaltmak i¢in benzer agirliktaki gorevlerin, var olan bir ise
eklenmesidir. GOrev sayisi arttirilarak is genisletilmektedir.

3. Is zenginlestirmesi: Dikey genisleme olarak da bilinen bu yontem,
calisanlara daha fazla sorumluluk, 6zgiirlik ve isleri i¢in problem ¢6zme yetkisi

vermek anlamina gelir.

2.7 Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Is Tatmini Arasinda ilisikileri
Arastiran Calismalar

Tiurkiye'de oOrgiitsel vatandaslik davranigi iizerine yapilan c¢alismalar
incelendiginde daha ¢ok yonetim alanindaki arastirmacilar tarafindan yapildig
gozlemlenmektedir.  Orgiitsel ~vatandashk davramsi literatiire yeni  giren
kavramlardan biridir. Yazin incelendiginde Tiirkiye'de orgiitsel vatandaslik davranigi
izerine yapilan ¢alismalarda son 10 yil igerisinde artis meydana gelmistir.

Orgiitsel vatandaslik iizerine yapilan ¢alismalar incelendiginde bu ¢alismalarin
2000 yilinda basladigi goriilmiistiir. Orgiitsel vatandaslik iizerine yapilmis olan
yiiksek lisans ve doktora tezleri incelendiginde 225 adet teze rastlanmistir. Ancak
yapilan arastirmada egitim sektoriinde Orgiitsel vatandaslik anlayisinin is tatminine
olan iligkisi incelendiginde bu konu ile ilgili cok fazla calisma yapilmadig:

gozlenmistir.
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Kaplan (2011) Emniyet Teskilat: {izerine yapilan ¢alismada OVD ve is tatmini
iliskisi iizerinde orta siddette bir iliski bulundugu belirtilmistir. OVD’nin sivil erdem,
nezaket, vicdanlilik ve 6zgecilik alt boyutlar1 tizerinde is tatmini pozitif, centilmenlik
alt boyutu ile is tatmini arasinda ise negatif yonlii zayif diizeyde bir iliski oldugunu
belirlemistir.

Sudak ve Zehir (2013) tarafinda yapilan ¢alismada; Tiirkiye genelinde kamu ve
vakif tiniversitelerinde calisan akademisyenler {izerinde 2010-2011 yillar1 arasinda
yiiriitiilen ¢calismada kisilik tipleri, duygusal zeka ve is tatmini arasinda anlamli iliski
bulunmustur.

Citak (2010) Ankara ilinde 4 kamu kurumunda yapilan anket ¢aligmasinda
ODV alt boyutu olan ozgecilik, nezaket, sportmenlik ve vicdanlilik boyutlari
arasinda bir iliski bulunmus fakat sivil erdem arasinda herhangi bir iliski tespit
edilememistir.

Dilek (2005) tarafindan savunma sektoriinde yapilan calismada ODV’de
digergamlik, nezaket, yiiksek goérev bilinci, liyelik erdemi ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde iliski tespit edilmistir.

Yesilyurt ve Kogak (2014) tarafindan otel isletmeleri c¢alisanlar1 arasinda
yapilan calismada ODV ve is doyumu arasinda pozitif ve anlamli bir iliski
gozlenmistir.

Kiiciikbayrak (2010) tarafindan kamu bankalarinda calisan istii diizey 148
yonetici ile yapilan ¢alismada (gesitli illerde); ODV ve is tatmini arasinda pozitif
yonde bir iligki bulunmustur.

Acar (2014) tarafindan yapilan calismada Istanbul’da ¢alisan mimarlardan 140
kisinin katilimi ile yapilan ¢alismada; ODV alt boyutlart: sivil erdem, digergamlik,
nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve is tatmini arasinda pozitif bir iliski bulunmustur.

Cetin (2011) Istanbul ilinde banka calisanlarinin katilmi ile bankacilik
sektoriinde 673 katilimcr ile yapilan ¢alisma sonucunda is tatmini degiskeninin tim
OVD alt boyurlar1 ile anlamli ve aym ydnde ve pozitif iliskisi oldugu tespit
edilmistir.

Besiktas (2009) tarafindan yapilan arastirmada; Tiirkiye’de faaliyet gosteren
belediye iktisadi tesekkiilii olan bir anonim sirkette 254 katilimci ile yapilan
calismada OVD ve is tatmini arasinda anlamli pozitif ve orta diizey bir iliski oldugu

bulunmustur.
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Yukarida bu degiskenleri esas arastirmalarin sonuglari O6zetlenmistir. Bu
calismalara gore; orgiitsel vatandaglik davranigt alt boyutlari ile is tatmini arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski tespit edilmistir. Baz1 ¢alismalarda ise bu alt

boyutlar ile is tatmini arasinda iligki tespit edilememistir.
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UCUNCU BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE i$ TATMINI ILISKisSi:
EGITIM SEKTORU UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1 Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi
3.1.1 Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin  konusu, egitim sektoriinde c¢alisanlarin Orgiitsel vatandaslik

diizeylerinin is tatmini diizeylerine olan etkisini incelemektir.
3.1.2 Arastirmanin Amaci

Bu tezin amaci Orgiitsel vatandashk ile i3 tatmini arasindaki iliskiyi
incelemektir. Orgiitiin maddi ve manevi agidan galisandan yarar saglayabilmesi icin;
calisanin kisisel sorumluluklardan kagmamasi, 1s gérme, karar verme ve fikir
iretmede istekli olmas1 gerekmektedir. Calisan tarafindan gosterilen ¢aba karsiliksiz
kalirsa ve calisanlar aras1 adalet olmazsa ¢alisan orgiitte kalmak istemeyecektir.

Gilinlimiizde uluslararas1 rekabet, is diinyasinda ve kamu kurumlarinda hizl
degismelere neden olmakta ve nitelikli insan giiclinii elinde tutmak isteyen sirketler
ve kurumlar i¢in, ¢alisanlarinin motivasyon algilamalarina dayanan sonuglar daha bir
onem kazanmaktadir. Bu c¢alismada Ogretmenlerin  Orgiitsel — vatandaglik

algilamalarinin, is tatmini tizerindeki etkilerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmaistir.
3.1.3 Arastirmanin Onemi

Hizla degisen teknolojiye uyum saglayabilmek ve diinya pazarlarinda etkin
konuma gelebilmek isteyen orgiitler, basarili olabilmek ve hedeflerine ulasabilmek
icin dogru stratejilere ve bu stratejilerine uygun bir yapilanmaya ihtiyag

duymaktadirlar. Aragtirma konusunun belirlenmesinde, insan kaynaginin orgiitiin
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basarisinda sonuca etki eden faktorlerin basinda gelmesi Onciililk etmistir. Bu
baglamda orgiitsel vatandaslik ve is tatmini, ¢alisanlarin iiretkenlige aykiri ¢alisma
davraniglar1 sergilemememe egiliminin yiikselmesi 6nem kazanmaktadir.

Orgiitler giiniimiizde varliklarini siirdiirmek i¢in miisteri hizmetleri ve kaliteye
onem vermek zorundadirlar. Bundan dolay1 insanin, is hayatinda 6rgiit performansini
artirmak icin 6nemli bir faktdr olarak goriilmelidir. Orgiitler rekabeti 6nemli hale
getirmek i¢in; nitelikli is giicli ¢alistirmak, personeli egitmek, calisan tatminini
artirmak, calisan aidiyeti yaratmak zorundadirlar. Calisanin ise ve yoneticilere bakis,
stirecler, ast ve st iligkileri, adalet ve esitlik gibi sosyal kavramlar ¢alisanin orgiit ve
orgiit ortanm ile ilgili algilamalarinda énemli faktdrlerdir. Odiil ve ceza sisteminin iyi
islemesi ve adil olmasi ¢alisanin tatmin diizeyini artirmaktadir. Tatmin olmus ¢alisan

performans ve orgiit baglilig1 acisindan pozitif olarak etkilenecektir.
3.2 Arastirma sorulari

Bu c¢aligmada kuramsal c¢er¢eveden hareket ederek asagidaki sorularin

cevaplari bulunmaya ¢aligilmistir:

1. Calisanlarin oOrgiitsel vatandashk diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni
hallerine, calistiklar1 pozisyona, Orgiitiine, bransina, egitim diizeylerine,
okul tiirlerine ve gelirlerine gore bir farklilik gostermekte midir?

2. Calisanlarin is tatmin diizeyleri onlarin cinsiyetlerine, medeni hallerine,
caligtiklar1 pozisyona, Orgiitiine, bransina, egitim diizeylerine, okul tiirlerine
ve gelirlerine gore bir farklilik gostermekte midir?

3. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik diizeyleri ile is tatminleri arasinda bir

iliski var midir?
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3.3 Arastirma Modeli ve Hipotezler

Arastirmaya ait model Sekil 3.1°de gosterilmistir:

Hi
Digergamhk ).\
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3 Ha
3 His
=
< = — e o
> Hl.:
-
w
= " Hid
:O g H1=.-

Sekil 3.1: Arastirma modeli.

Arastirmanin hipotezleri ise asagidaki sekilde gelistirilmistir:

H1: Calisanlarin orgiitsel vatandaslik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve
anlamli olarak etkiler

Hla: Calisanlarin digergamlik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve anlaml
olarak etkiler

H1b: Calisanlarin vicdanhilik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve anlamli
olarak etkiler

Hlc: Calisanlarin nezaket diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve anlamli olarak
etkiler.

H1d: Calisanlarin centilmenlik diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve anlamh
olarak etkiler.

Hle: Calisanlarin sivil erdem diizeyi is tatmin diizeylerini pozitif ve anlaml

olarak etkiler.
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3.4 Arastirmanin Y 6ntemi

3.4.1 Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini, Izmir ili Karsiyaka ilgesindeki kamu ve 6zel sektdrde

calisan 6gretmenleri olusturmaktadir. Arastirmanin 6rneklemini Karsiyaka ilgesinde

calisan lise, ortaokul ve ilkokul 6gretmenleri arasindan basit tesadiifi yontem ile

secilen denekler olusturmaktadir. Bu kurumlarda yaklasik 1200 kisi calismaktadir.

Ana kiitleden %95 giivenilirlik siirlart igerisinde %35’°lik bir hata pay1 dikkate

alinarak orneklem biiytikliigi 291 kisi olarak hesap edilmistir (Sekaran, 1992). Bu

kapsamda kiimelere gore ornekleme yontemiyle tesadiifi olarak segilen toplam 400

kisiye anket uygulamasi yapilmasi planlanmistir. Gonderilen anketlerden 334’1 geri

donmiis ve 318 tanesi analiz yapmak i¢in uygun bulunmustur. Yapilan u¢ deger

analizinde degiskenlere ait normal dagilimi bozan 18 veri seti ¢ikartilmis ve 299

katilimcinin doldurdugu anket analizlere dahil edilmistir. Aragtirmaya katilanlara ait

demografik bilgiler asagida tablo ve sekillerle sunulmustur.

Tablo 3.1: Cesitli evren biiyiikliiklerine iliskin 6rneklem sayilari (Sekaran, 1992).

Evren Biyiikligii

100

200

250

500

750

1000

1200

5000

10000000

Orneklem Sayisi

80

132

152

217

254

278

291

357

384

Sekil 3.2°de de goriildiigii gibi arastirmaya katilanlarin %90,6 Lisans, %9°u YL

ve.03 doktora egitim derecesine sahiptir. Arastirmacilarin %68,6’s1 kadin %79,6’s1

evlidir. %89,6’s1 kamu sektoriinde calisan katilimcilarin %95, 7°si calisandir.

Demografik ozelliklere ait bilgiler Sekil 3.2, 3.3, 3.4, 3.5, 3.6, 3.7, 3.8, 3.9’da

sunulmustur.
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____Doktora
0%

Sekil 3.2: Egitim durumu.

Sekil 3.3: Cinsiyet.
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Sekil 3.4: Medeni hal.

Yonetici
4%

Ogretmen
96%

Sekil 3.5: Calisilan is pozisyonu.
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Sekil 3.6: Calisilan Sektor.

Sinif Og.
25%

Brang Og.

75%

Sekil 3.7: Konum.
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ilkokul
32%

Sekil 3.8: Okul tiirti.

3501-5000 oooo 10000’ den 1500 denaz

6%

1501-2500
2501 3500

Sekil 3.9: Gelir durumu.




Arastirmaya katilan katilimcilarin yas ortalamasi 41, ortalama calisma siiresi

ise 18 yildir.

Tablo 3.2: Betimleyici istatistikler.

Yas Caligsma Siiresi(y1l)
Ortalama 41,8 18,2
St. Sapma 7,6 79
Minimum 25 3
Maksimum 63 43

3.4.2 Veri Toplama Araclari

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Bu
kapsamda anketler, okul yoneticileri ve 6gretmenlerden olusan katilimcilara yiiz
yiize uygulanmistir. Anket formu iki béliimden ve toplam 34 sorudan olugmaktadir.
Birinci boliimde demografik degiskenlerle ilgili 10 soru yer almaktadir. Ikinci
boliimde ise 24 sorudan olusan orglitsel vatandaglik (5 boyut 19 madde), is tatmini (1
boyut, 5 md) 6lgekleri bulunmaktadir.

3.4.2.1 Orgiitsel vatandashk dlcegi (OV)

Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniglarini 6lgmek i¢in iki ayr1 ¢alismadan
yararlanilarak hazirlanan bir 6lgek kullanilmistir. Birinci ¢alisma Vey ve Campbell
(2004), ikinci ¢alisma ise Williams ve Shiaw (1999) tarafindan yapilmistir. Her iki
calismadan faydalanilarak hazirlanan anket Organ (1988) tarafindan ortaya konulan
bes temel Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutunu 6lgmek {izere tasarlanmistir. Bu
boyutlar, digergamlik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olarak
adlandirilmistir (Organ,1988). Arastirmada kullanilan 6l¢ek orglitsel vatandaglik
davranigin1 degerlendirmek iizere, “Digergamlik” (5 madde), “Vicdanlhilik” (3
madde), “Nezaket” (3 madde), “Centilmenlik” (4 madde) ve “Sivil erdem” (4 madde)
boyutlarini 6lgmek iizere tasarlanmis 19 maddeli bir 6l¢ektir. Anket “Asiri i ylikii ile
ugrasan bir birlik personeline yardim ederim”, “Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in

zaman harcamam”, “Onemsiz sorunlar igin sikdyet ederek vaktimi bosa harcamam”,
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gibi yargt climlelerinden olugmaktadir. Ankete katilanlardan bu yargi climlelerine
hangi oranda katildiklarint 5°1i Likert tipi ol¢ek ilizerinde isaretlemeleri istenmistir.
Orgiitsel vatandaslik Davranist dlgeginin toplam giivenirligi kaynak yazar
calismasinda (Cronbach alpha) .87olarak bulunmustur.

Orgiitsel vatandashk o6lceginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla
oncelikle kesfedici faktdr analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin 5
faktorlii yapisina uyum sagladigi belirlenmistir. Tek boyutta ele alinan analizde ise
40’dan diisiik faktor yiikiine sahip plan 1 madde olcekten c¢ikarilmistir (VD1)
Olgegin KMO analiz sonucu tiim boyutlar ve toplam 6lgek igin .70 ve iistiidiir ve
Barlett testi anlaml1 (p=.000) olarak tespit edilmistir. Olgegin KFA bulgular1 Tablo
3.4’de sunulmustur. Tek boyutta agiklanan varyans 0,37 olarak belirlenmistir. Bu
analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayici faktor analizi yapilmistir.
Faktor analizi sonucunda verilerin dlgegin 5 faktorlii yapisina uyum sagladigi tespit
edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 3.4’de sunulmustur. Yapisal Esitlik
Modeli uyum kriterleri de Tablo 3.5’de sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi
sonucunda Slgegin Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 Orgiitsel vatandashk biitiin
olarak (OV), digergamlik (VD), Vicdanlilik (VV)), nezaket (VN), centilmenlik (VC)
ve sivil erdem (VS) i¢in sirasiyla .89, .65, .84, .72 ve .81 olarak bulunmustur.

Tablo 3.3: Dondiiriilmiis faktér matrisi.

Component

1 2 3 4 5
VD1 0.41
VD2 0.72
VD3 0.79
VD4 0.80
VD5 0.76
VV1 0.81
VV?2 0.81
VV3 0.52
VN1 0.86
VN2 0.87
VN3 0.89
VC1 0.69
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Tablo 3.3 (Devam): Dondiiriilmiis faktor matrisi.

VC2 0.81
VC3 0.72
VC4 0.72
VS1 0.71
VS2 0.84
VS3 0.89
VS4 0.77

Olgegin uyum iyiligi degerleri diger olgeklerinki ile birlikte asagida

sunulmustur. Goriildigi tizere 6lgege ait tiim veriler iyi uyum iyiligi géstermektedir.

Olgegin birinci diizey model faktdr analizini gosterir Sekil 3.10°da sunulmustur.

Tablo ve sekilde de goriildiigi lizere 6lgegin uyum iyi degerleri kabul edilebilir

standartlardadir.

Tablo 3.4: Dogrulayici faktdr analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMI
RMS
N/ GFI | AGFI | CFI NFI TLI
Degiskenler X2 df EA
DF | >85 | >80 | =90 | =90 | >.90
<.08
<5
1. Org. Vatandaglik
429.4 49 304 | 087 | 086 | 095 | 092 | 091 | 0.08
(2. diizey)

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gére diizenlenmistir.

Tablo 3.5: Yapisal esitlik modeli uyum kriterleri (Meydan ve Sesen, 2010: 37).

Olgiim (Uyum istatistigi) Iyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum

CMIN/DF(y?/sd) <3 4-5

RMSEA <0.05 0.06-0.08

GFI >0.90 0.89-0.85

AGFI >0.90 0.89-0.85

IFI >0.95 0.94-0.90

CFlI >0.97 >0.95

TLI >0.95 0.94-0.90
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3.4.2.2 is tatmini olcegi

Calisanlarin is tatmini diizeyini belirlemek {izere Chen ve arkadaslar
(2009)’nin Arnett (1999) ve Judge ve arkadaslari (2009)’n1 referans gostererek
hazirladiklar1 5 maddeli olgek kullanilmistir. Cevaplar 5°1i likert (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum) 6lgegi ile alinmistir. Bu ¢alismada Chen ve
arkadaslar1 (2009)’nin ¢aligmasinda kullanilan 6lgek Turung ve Celik (2012)
tarafindan gecerlemesi yapilarak kullanilmistir.  Chen ve arkadaglari (2009)
tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .90’
iistiinde bulunmustur.

Is tatmini &lgeginin yap1 gecerliligini test etmek maksadiyla dncelikle kesfedici
faktor analiz yapilmistir. Analiz sonucunda verilerin dlgegin tek faktorlii yapisina
uyum sagladigt belirlenmistir. 1 madde (T3) diisiik faktor yiikii nedeniyle analizden
cikarilmistir. Olgegin KMO analiz sonucu.77 ve Barlett testi anlamli (p=.000) olarak
tespit edilmistir. KFA sonuglari ve agiklanan varyans Tablo 3.6 ve 3.7’de
sunulmustur. Bu analizlerin ardindan AMOS paket programi ile dogrulayic1 faktor
analizi yapilmistir. Faktor analizi sonucunda verilerin 6lgegin tek faktorlii yapisina
uyum sagladig1 tespit edilmistir. Olgegin uyum iyiligi degerleri Tablo 3.9’da
sunulmustur. Yapilan giivenirlik analizi sonucunda o6l¢egin toplam sonucunda

Cronbach alfa giivenirlik katsayisi .84 olarak bulunmustur.

Tablo 3.6: Faktor Matrisi.

Component
T1 0.89
T2 0.89
T3
T4 0.64
T5 0.87
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Tablo 3.7: Toplam agiklanan varyans tablosu.

T Extraction Sums of Squared
Component Initial Eigenvalues .
Loadings
Total % of Cumulative Total % of Cumulative
Variance % Variance %
1 2.710 54.203 54.203 281 56.196 56.196
2 1.045 20.896 75.099
3 .658 13.153 88.252
4 371 7.423 95.674
5 216 4.326 100.000

Olgegin uyum iyiligi degerleri asagida sunulmustur. Gériildiigii iizere dlgege

ait tiim veriler iyi uyum iyiligi gostermektedir. Olgegin 1. Diizey model uyum

analizine iligskin sekil Sekil 3.11°de sunulmaktadir.

Tablo 3.8: Dogrulayici faktdr analizi sonucunda dlgeklerin uyum iyiligi degerleri.

CMIN/DF | GFI | AGFI | CFI NFI TLI | RMSEA
Degiskenler X2 | df
<5 >85 | >80 | =290 | 290 | >.90 <.08
2.1s Tatmini (IT) | 2.4 | 1 2.4 099 | 095 | 099 | 099 0.98 0.07

Not: Uyum iyiligi deger araliklar1 “kabul edilebilir “ standartlara gére diizenlenmistir.

,15

1

T1

T2

T4

T5

Sekil 3.11: {s tatmini 6lcegi DFA sonuglari.
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3.4.3 Veri Toplama ve Degerlendirme Teknigi

Arastirmada demografik degiskenlere iliskin sorulara ve oOrgiitsel vatandaglik
ve is tatmini degiskenlerine ait 6lgekler bir araya getirilerek EK-A’da verilmis olan
toplam 1 sayfalik bir veri toplama formu olusturulmustur.

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programlari
kullanilarak analiz edilmistir. Olgeklerin drnekleme uyumlulugunu belirlemek igin
yap1 gecerlikleri AMOS paket programindaki dogrulayici faktér analizi kullanilarak
yapilmistir. Olgeklerin giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayisi
kullanilarak yapilmustir.

Arastirmada katilimcilarin OV ve IT ortalamalarinin demografik degiskenlere
gore farklilik gosterip gostermedigini sinamak amaciyla bagimsiz 6rneklem t-testleri

ve tek yonlii ANOVA analizleri yapilmistir.
3.5 Arastirmanin Bulgulari
3.5.1 Degiskenlerle Ilgili Betimleyici Bulgular

Arastirmada 299 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
kullanilan bagimli ve bagimsiz degiskenlere iligkin (en kiiciik, en biiyiik ve ortalama)
degerler Tablo 3.9’da verilmistir. Arastirmanin bagimsiz degiskeni olan algilanan
orgiitsel vatandaslik Olgeginde yer alan toplam 19 madde bes boyut ayri ayri ve
timlesik olarak aritmetik ortalamalar alinarak analizler yapilmistir. Bagimli degisken
olan IT ise sirasiyla faktor analizi sonucu belirlenen 4 maddenin aritmetik ortalamasi
hesaplanarak belirlenmistir. Hesaplamalarda en diisiik puan 1 (bir), en yiiksek puan
ise, 5 (bes) olmak iizere puanlama bes puan iizerinden yapilmistir. Tablo 3.9°da da

gorildiigii tizere ortalamalar degiskenler i¢in de 3.62-4.52 arasindadir.
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Tablo 3.9: Degisken ve boyutlarina iligkin betimleyici istatistikler.

Degisken Toplam Minimum Maksimum | Ortalama Sigcrjr;a
Tatmin 299 1 5 3.62 072
Digergamlik 299 1 5 3.93 0.64
Vicdanlilik 299 1 5 3.86 0.67
Nezaket 299 1 5 4.52 0.63
Centilmenlik 299 1 5 4.00 0.65
Sivil Erdem 299 1 5 4.03 0.62
Org_Vatandaslik 299 1 5 411 0.50

3.5.2 Degiskenler Arasi Iliskiler

Degiskenler arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir (Tablo 3.10). Tabloda ayrica satirlarin sonunda giivenilirlik bulgulari
parantez i¢inde sunulmustur. Analiz sonucunda; orgiitsel vatandaglik ve boyutlarinin

bagimli degisken olan is tatmini ile pozitif yonde anlaml bir iligskiye sahip oldugu

goriilmektedir.
Tablo 3.10: Ortalama, s. sapma ve korelasyon degerleri.
Degigkenler Ort. | S.S. 1 2 3 4 5 6 7
1. Tatmin 3.62 | 072 | (.84)
2. Digergamlik 3.93 | 0.64 | 27** | (.70)
3. Vicdanlilik 3.86 | 0.67 | .41** | .40** | (.65)
4. Nezaket 452 | 0.63 | .32** | .50** | .46™* | (.84)
5. Centilmenlik 4.00 | 0.65 | .41** | .30** | 53** | B55** | (.72)
6. Sivil Erdem 4.03 | 0.62 | 47** | .34** | 59** | 46** | .67** | (.81*)*
7. Org_Vatandaslik 411 | 0.50 | .48** | .64** | 76** | 77** | .80** | .81** | (.89)

Not: Alfa giivenilirlik katsayilar1 parantez iginde gosterilmistir.
**p<.01, *p<.05
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3.5.3 Demografik Gruplardaki Farkhiliklar

Arastirmada Orgiitsel vatandaslik ve is tatminin cinsiyete, medeni duruma, is
pozisyonu ve kurumu gibi 4 ayr1 ozellige gore farklilik gosterip gostermedigi “t-
testi”’; ¢alisanlarin egitim durumuna, konumuna ve gelir durumuna gore gore farklilik
gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel vatandashigin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve
kuruma(sektore) ve konumuna gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere
yapilan t-testi sonucunda (Tablo 3.11) kadin-erkek, evli-bekar, ¢alisan-yonetici, sinif
Ogretmeni- brang 6gretmeni ve kamuda c¢alisan- 6zel sektorde calisanlarin orgiitsel

vatandaslik algilarinda anlamli bir fark olmadig1 belirlenmistir.

Tablo 3.11: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 205 4.13 0.43
0.32
Erkek 94 4.06 0.63
Evli 238 412 0.47
0.52
Bekar 61 4.08 0.60
) Calisan 286 4.10 0.50
Orgiitsel vatandaglik 0.17
Y o6netici 13 4.30 0.36
Sinif 6gretmeni 74 4.08 .55
0.48
Brang 6gretmeni 225 4.12 48
Kamu 268 4.10 0.51
- 0.15
Ozel 31 4.24 0.43

**p<.01, * p<.05

Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve
kuruna(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek {lizere yapilan t-testi
sonucunda (Tablo 3.12); kadin-erkek, evli-bekar, ¢alisan-yonetici ve kamuda ¢alisan-
0zel sektorde c¢alisanlarin islerinden duydugu tatmin diizeylerinde anlamli bir fark

olmadig1 belirlenmistir.

85



Tablo 3.12: T testi bulgulari.

Degisken Grup N Ort. SS Sig
Kadin 205 3.86 0.76
0.79
Erkek 94 3.83 0.93
Evli 238 3.87 0.84
0.54
Bekar 61 3.79 0.73
] Calisan 286 3.85 0.82
Is Tatmini 0.89
Yonetici 13 3.88 0.64
Sinif 6gretmeni 74 3.94 81
0.26
Brans 6gretmeni 225 3..82 .82
Kamu 268 3.83 0.82
- 0.30
Ozel 31 4.00 0.79

**p<.01, * p<.05

Calisanlarin aragtirma degiskenlerine olan algilarinin egitim durumuna farklilik

gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel vatandaghgin egitim durumuna farklihik goésterip gdstermedigini

belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 3.14’de sunulmustur.

Tablo 3.13’te de goriildiigii iizere OV egitim seviyelerine gore farklilik

gostermemektedir (F=0,86, p>0,05). Gruplarin karsilastirmas1 doktorada sadece 1

veri olmasindan dolay1 Tukey testi gereklerince yapilamamistir.

Tablo 3.13: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Lisans 271 412 0.48
Orgiitsel .
Y. Lisans 27 4.01 0.68 0.86
vatandaglik
Doktora 1 3.77 0.50

**p<.01, * p<.05
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Orgiitsel vatandashgin okul tiiriine gore farklillk gosterip gdstermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 3.15’de sunulmustur.

Tablo 3.14’te de goriildiigii tizere okul tiirtine gore farklilik gostermemektedir
(F=0,50, p>0,05). Gruplar aras1 fark olmadigindan Gruplarin karsilastirmasi (Tukey

test) bulgularina yer verilmemistir.

Tablo 3.14: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
[lkokul 96 4.07 0.50
Orgiitsel
Ortaokul 70 4.14 0.62 0.50
vatandaglik
Lise 133 4.13 0.43

**p<.01, * p<.05

Orgiitsel vatandashigin gelire diizeylerine gore farklilik gdsterip gdstermedigini
belirlemek iizere yapilan tek yonliit ANOVA analizleri Tablo 3.16’da sunulmustur.

Tablo 3.15°de de goriildiigii lizere OV gelire diizeylerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,33, p>0,05). Gruplarin karsilastirmas1 2 gelir grubunda

sadece 1 veri olmasindan dolayr Tukey testi gereklerince yapilamamustir.

Tablo 3.15: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
1500 den az 1 3.97 -
1501-2500 137 4.08 0.42
) 2501-3500 137 4.13 0.59
Orgiitsel
3501-5000 16 4.19 0.42 0.33
vatandaglik
5000-10000 7 4.25 0.33
10000°den
1 3.94 -
fazla

**p<.01, * p<.05
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Is tatmininin egitim durumuna farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.17°de sunulmustur.

Tablo 3.16°da da goriildiigii iizere IT egitim seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,57, p>0,05). Gruplarin karsilagtirmast doktorada sadece 1

veri olmasindan dolay1 Tukey testi gereklerince yapilamamistir.

Tablo 3.16: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Lisans 271 3.86 0.81
Is Tatmini | Y.Lisans 27 3.82 0.85 0.57
Doktora 1 3.82 0.82

**p<.01, * p<.05

Is tatmininin okul tiiriine gore farkhilik gdsterip gdstermedigini belirlemek
tizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri Tablo 3.18’de sunulmustur.

Tablo 3.17°de de goriildiigii {izere IT okul tiiriine goére farklilk
gostermemektedir (F=0,21, p>0,05). Gruplar arasi fark olmadigindan Gruplarin

karsilastirmasi (Tukey test) bulgularina yer verilmemistir.

Tablo 3.17: ANOVA testi bulgular.

Degisken Grup N Ort. SS F
Ilkokul 96 3.88 0.80
Is Tatmini Ortaokul 70 3.97 0.78 0.21
Lise 133 3.77 0.84

**p<.01, * p<.05

Is tatmininin gelire gére farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek iizere
yapilan tek yonli ANOVA analizleri Tablo 3.19’da sunulmustur.

Tablo 3.18’de de goriildiigii iizere IT gelir seviyelerine gore farklilik
gostermemektedir (F=0,49, p>0,05). Gruplarin karsilastirmasi 2 gelir grubunda

sadece 1 veri olmasindan dolay1 Tukey testi gereklerince yapilamamistir.
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Tablo 3.18: ANOVA testi bulgular1.

Degisken Grup N Ort. SS F

1500 den az 1 4.25 -

1501-2500 137 3.87 0.73

2501-3500 137 3.87 0.85

Is Tatmini | 3501-5000 16 3.67 1.08 0.49

5000-10000 7 3.35 1.07

10000°den

fazla ' 490 .

**p<.01, * p<.05

3.5.4 Girisimci Davramisi Yordayan Degiskenler: Regresyon Analizi
Bulgular:

Degiskenler arast dogrudan iligkileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki aciklama gii¢lerini ortaya koymak
amactyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde is tatmini bagimli
degisken olarak ele alinmis ve Orgiitsel vatandaslik bagimsiz degiskenler olarak ele
alinarak bagimli degisken tizerindeki etkileri incelenmistir.

Sonuglar degerlendirildiginde, Tablo 3.19°da da gorildiigi tizere orgiitsel
vatandasligin is tatmini tiizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir (B =.48; p<001). Orgiitsel vatandaslik is tatminini %23 oraninda
aciklamaktadir (R?>=.23). Bu kapsamda Hipotez 1 desteklenmistir. Tablo 3.19°da da
goriildiigii iizere orgiitsel vatandashigin alt boyutlar1 olan digergamlik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem de is tatmini ilizerinde anlamli ve pozitif bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Bu kapsamda Hipotez 1a, 1b, 1c, 1d ve le’de

desteklenmis olmaktadir.

89



Tablo 3.19: Regresyon analizi.

Is Tatmini
Degiskenler R? Diiz. R? F B
Orgiitsel vatandaslik .23 .23 90.08*** | .48***
Digergamlik .07 .06 22.71%%* | ppx**
Vicdanlilik .16 .16 60.34%** | 41x**
Nezaket .10 .10 30.03*** | 32%**
Centilmenlik 17 .16 60.96*** | 41***
Sivil Erdem .88 .88 2242%%% | Q4*F*
***n<,001
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DORDUNCU BOLUM

SONUC VE ONERILER

4.1 Sonuc¢

Bu arastirma Izmir 11 Milli Egitim Midiirliigiin Karsiyaka Ilgesinde
calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini iliskilerini ortaya ¢ikarmak
amaci ile yapilmistir.

Orgiitsel vatandaslik davramisi literatiirde yapilan ortak tanimlamalardan
hareketle, calisanlarin goniillii olarak ya da isteyerek yaptigi, is tanimlarinda
belirtilmeyen ve Orgiitsel basariya katkida bulunan davranislar olarak ifade edebiliriz.
Bagka bir deyisle oOrgiitsel vatandaglik davranisi, oOrgiitiin saghkli isleyisini
saglayarak, yikici ve istenmeyen davraniglardan koruyarak, ¢alisanlarin yeteneklerini
ve becerilerini gelistirerek, verimliligi ve performansi arttirarak, uzun donemde
orgiitleri basariya gotiiren, ¢evresine ayak uydurabilen davranislar biitiintidiir.

Calisanlarin orglitsel vatandaglik davranisini sergilemede is tatmini dnemli bir
rol iistlenmektedir. Is tatmini ¢alisanin isine kars1 gelistirdigi olumlu ve olumsuz
tutumlar olarak degerlendirilmektedir. Bu davranislar olumlu oldugunda isinden
tatmin olacak etkin ve verimli ¢alisma ortami saglanmis olacaktir. Bu varsayima gore
calisanlar is yerine karst olumlu bir davranis iginde iseler orgiitsel vatandaglik
davranis1 sergileme olasiligi daha da yiiksek olacaktir. Is tatmini birgok faktdriin
etkisi ile olusmakta olup, hem c¢alisanlar hem de orgiit acisindan onemli etki ve
sonuglara sahiptir. Bu ¢alisma kapsaminda OVD is tatmininin bir sonucu olarak ele
alinmis olup bu iliskinin degerlendirilmesi yapilmistir.

Arastirmada 299 katilimcidan elde edilen betimleyici istatistiklere gore
Orgiitsel vatandasligin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve kuruma(sektdre)

ve konumuna gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere yapilan t-testi
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sonucunda kadin-erkek, evli-bekar, c¢alisan-yonetici, smif Ogretmeni- brans
Ogretmeni ve kamuda calisan- 06zel sektorde calisanlarin Orgiitsel vatandaglik
algilarinda anlamli bir fark olmadig belirlenmistir.

Degiskenler arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla Pearson korelasyonlari
hesaplanmistir Analiz sonucunda; oOrgiitsel vatandaslik ve boyutlarinin bagiml
degisken olan is tatmini ile pozitif yonde anlamli bir iliskiye sahip oldugu sonucuna
varilmstir.

Aragtirmada Orgiitsel vatandaslik ve is tatminin cinsiyete, medeni duruma, is
pozisyonu ve kurumu gibi 4 ayr1 ozellige gore farklilik gosterip gostermedi8i “t-
testi”; calisanlarin egitim durumuna, konumuna ve gelir durumuna gore gore farklilik
gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile test edilmistir.

Orgiitsel vatandashigin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve
kuruma(sektore) ve konumuna gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek iizere
yapilan t-testi sonucunda kadin-erkek, evli-bekar, ¢alisan-yonetici, sinif 6gretmeni-
brang 6gretmeni ve kamuda ¢alisan- 6zel sektorde calisanlarin orglitsel vatandaslik
algilarinda anlamli bir fark olmadig1 sonucuna varilmstir.

Is tatmini diizeylerinin cinsiyete, medeni duruma, is pozisyonuna ve
kuruna(sektore) gore farklilik gosterip gostermedigi test etmek lizere yapilan t-testi
sonucunda; kadm-erkek, evli-bekar, ¢alisan-yonetici ve kamuda calisan- Ozel
sektorde calisanlarin islerinden duydugu tatmin diizeylerinde anlamli bir fark
olmadig1 sonucuna varilmistir.

Calisanlarin aragtirma degiskenlerine olan algilarinin egitim durumuna, okul
tiiriine, gelir diizeyine gore farklilik gosterip gostermedigi ise “ANOVA analizi” ile
test edilmistir. Orgiitsel vatandaghgmn egitim durumuna, okul tiiriine, gelir diizeyine
gore farklilik gdstermedigi sonucuna varilmistir.

Is tatmininin egitim durumuna, okul tiiriine, gelire gére farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek iizere yapilan tek yonlii ANOVA analizleri sonucunda; is
tatmininin egitim durumuna, okul tiriine ve gelire gore farklilik gostermedigi
sonucuna varilmistir.

Degiskenler arasi dogrudan iligkileri, diger bir ifade bicimi ile bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki aciklama gili¢lerini ortaya koymak
amaciyla regresyon analizleri yapilmistir. Regresyon analizlerinde is tatmini bagiml

degisken olarak ele alinmis ve oOrgiitsel vatandaslik bagimsiz degiskenler olarak ele
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almarak  bagimli  degisken iizerindeki etkileri incelenmistir.  Sonuglar
degerlendirildiginde:

Orgiitsel vatandashigin is tatmini iizerinde anlamli ve pozitif bir etkiye sahip
oldugu (H1), aym1 zamanda orgiitsel vatandasligin alt boyutlar1 olan digergamlik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem de is tatmini lizerinde anlamli ve
pozitif bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir (Hla, H1b, Hlc, H1ld, Hle). Bu
arastirmada yer alan hipotezlerin desteklendigi yapilan analizler sonucunda ortaya

konulmustur.
4.2 Oneriler

Bu calisma Izmir ili Karsiyaka ilgesindeki egitim sektorii calisanlarinin meveut
orgiitsel vatandaglik davranigi algilarinin, is tatmini seviyelerine etkisini ortaya
cikarmak amaciyla s6z konusu calisanlar lizerinde anket yapilarak hazirlananmis
arastirma niteliginde bir ¢alismadir. Egitim sektdriinde arasgtirmanin degiskenlerine
yakin ¢alismalar yapildig1 ¢cok az sayida oldugu goriilmiistiir. Ulke genelinde diger
i/Tlge Milli Egitim Miidiirliiklerini de kapsayacak daha kapsamli ya da baska
degiskenlerle farkli aragtirmalar yapilarak iilke dl¢eginde genellestirilebilir sonuglara
ulasmak miimkiin olacaktir.

Egitim sektoriinde oOrgiitsel vatandaslhik algisina ¢alisanlar tarafindan
giiniimiizde giderek daha fazla Onem verilmektedir. Bunun nedeni Orgiitsel
vatandagslik algisinin hem c¢alisanlarin orgiite karsi tutum ve davranislarini etkilemesi,
hem de oOrgiitsel sonuglar ile yakindan iliskili olmasidir.

Meslege yeni baslayacak calisanlara is dncesinde ve ise yeni alimlarda yapilan
oryantasyon egitimlerinde Orgiitsel vatandashik algis1 hakkinda bilgi verilmesi
kisilerin gergekci olmayan beklentiler i¢inde olmalarini engelleyecektir. Ozellikle
Ogretmenlerin is yasami sliresinde zaman zaman is tatminsizligi ile ilgili farkindalik
kazanmalar1 ve basa c¢ikabilmeleri i¢in hizmet i¢i egitimler verilerek moral ve
motivasyonlari artirilabilir.

Ogretmenlerin ~ basarilarina  yonelik  geribildirimlerin ~ yapilmasi  ve
odillendirmek, c¢alisanlarin is tatminlerinin artmasinda etkili olacaktir. Calisanlarin
timiiniin katihmimin saglanacagl sosyal Kkiiltiirel etkinliklerin yapilmasi ve bu
caligmalarin  tesvik edilmesiyle c¢alisanlarin orglitsel vatandaslik algilarinin

arttirilmasi saglanabilir.
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Arastirmanin sonucunda egitim sektorii calisanlarinin  gelir diizeylerinin
orgiitsel vatandaglik davranig1 ve is tatmini algis1 tizerinde olumlu bir katkist oldugu
gozlenmistir. Bu baglamda Ogretmenlerin maaslarini arttirilmasi, ek gelir elde
edebilecekleri ¢esitli ders i¢i ve ders dis1 etkinlik ve faaliyetler diizenlenerek orgiitsel
vatandaslik algisinin arttirilmasi saglanabilinir.

Bu baglamda, elde edilen sonuglar, gelecekte yapilacak olan ¢aligmalara ve

ilgili sektor calisan ve yoneticilerine konuyla ilgili 6nemli ipuclari verebilir.
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EKLER
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Ek-A: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Bu calisma akademik bir calismaya veri saglamak amaciyla hazirlanmistir.
Sorularin dogru ya da yanlis cevabi yoktur. I¢inizden geldigi gibi cevaplamaniz
biiylik onem tagimaktadir. Arastirmanin basarisi sorulara vereceginiz igten ve samimi
cevaplara baglidir. Anket sorulart kapsaminda agik kimliginizi ortaya ¢ikaracak

nitelikte soru bulunmamaktadir. Arastirma agisindan kimliginiz degil cevaplariniz

Onem tasimaktadir.

Sorulara cevap verirken “olmast gerektigini diisiindiigiiniizi” degil de “olam”
belirtmeniz dogru sonuglara ulasilmasi bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Liitfen soru

atlamadan biitiin sorulara cevap veriniz. Katkilarimizdan dolay1 simdiden tesekkiir eder,

calismalarinizda basarilar dileriz.

—

. Yasiniz

. Egitim Durumunuz : [_] {lkégretim [ ]Lise [ ]Lisans
[ ]Yiiksek Lisans [_] Doktora

. Calisma Siireniz (y1l): (Ne kadar siiredir bu iste ¢alisiyorsunuz)

2

3

4. Cinsiyetiniz

5. Medeni haliniz
6

7

. Calistiginiz pozisyon :

. Kurumunuz
8. Konumunuz
9.0kulunuz

10. Gelir durumunuz

[ ]Kadin [ ] Erkek

[ ] Evli [ ] Bekar

[ ]Calisan [ ] Yonetici

[] Kamu [ ]Ozel

[] Smif 6gretmeni [] Brans 6gretmeni

[ ] Tlkokul [ ] Ortaokul [ ] Lise

[ 11500 den az []1501-2500 [ ] 2501-3500

[ 13501-5000 [_]5000-10000 [ ] 10000°den fazla
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Tablo A.1: Anket sorulari.

Bu béliimde size, siz ve isinizle ilgili ¢esitli sorular yoneltilmistir. Liitfen i¢inde
bulundugunuz durumu en iyi ifade eden segenegi se¢iniz

Maddeler

1 | Giinliik izin alan bir personelin o giinkii islerini ben yaparim

2 | Asin is yiikii ile ugrasan bir birlik personeline yardim ederim

= | = | = | KESINLIKLE KATILMAM
N[N || KATILMAM

w | w| w| KARARSIZIM

& & | »| KATILIRIM

01| 0| 0| KESINLIKLE KATILIRIM

3 | Yeni atanan personelin isi 6grenmesine yardimci olurum

Gorevle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri (EYM, kirtasiye vb.)
digerleri ile paylasmaktan kaginmam

Gorev esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek i¢in gerekli zamani

5 1 2 3 4 5
ayiririm

6 | Zamanimin ¢ogunu okulumla ilgili faaliyetlerle gegiririm 1 2 3 4 5

7 | Kurumum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere katilmak isterim 1 2 3 4 5

8 | Mesai igerisinde kisisel islerim i¢in zaman harcamam 1 2 3 4 5

9 | Diger personelin hak ve hukukuna saygi gosteririm 1 2 3 4 5

Beklenmeyen problemler olustugunda diger personeli zarar gormemeleri igin

10 1 2 3 4 5
uyaririm

11 | Birlikte gorev yaptigim diger personel i¢in problem yaratmamaya gayret ederim 1 2 3 4 5

12 | Onemsiz sorunlar icin sikayet ederek vaktimi bosa harcamam 1 2 3 4 5

13 Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere odaklanmak yerine olaylarin pozitif 1 9 3 4 5
yoniinii gérmeye c¢aligirim

14 | Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 glicenme ya da kizginlik duymam 1 2 3 4 5

15 | Birlik iginde ¢ikan ¢atigsmalarin ¢oziimlenmesinde aktif rol alirim 1 2 3 4 5

16 Ust makamlarca yayimlanan duyuru, mesaj, emir yada kisa notlar1 okurum ve 1 9 3 4 5
ulagabilecegim bir yerde bulundururum

17 | Birligin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle katilirim 1 2 3 4 5

18 | Birlik yapisinda yapilan gelismelere destek olurum 1 2 3 4 5

19 Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje gruplarinin igerisinde yer 1 2 3 4 5

alirm

20 | Isimden tatmin oldugumu hissediyorum

21 | Isimden heyecan duyuyorum

22 | Isimi yaparken, giin hig bitmeyecekmis gibi geliyor

23 | Bu kurumda uzun siire ¢alisacagim diisiiniiyorum

N
NN N NN
Wl w| w| w| w
a|lo|l o] o] ;o

4
4
4
4
4

24 | Isimde kendimi mutlu hissediyorum

LUTFEN BOS BIRAKTIGINIZ SORU OLUP OLMADIGINI KONTROL EDINiZ!
TESEKKUR EDERIZ...

111



OZGECMIS

KIiSISEL BiLGILER

Adi Soyadi . Esma DEMIR

Uyrugu . T.C

Dogum Yeri ve Tarihi : Istanbul / 17.10.1983

Medeni Hali . Evli

Adres © 6436.sk n0:120 d:2 Karstyaka/IZMiR

E-Posta Adresi . essmayol@hotmail.com

[letisim (Telefon) : 0505 660 67 04

EGITIM

Lise . Balikesir Anadolu Kiz Meslek Lisesi (2000)

Lisans : Okul Oncesi Ogretmenligi — Uludag Universitesi (2006)
Yiiksek Lisans . THK Universitesi — Sosyal Bilimler Enstitiisii — Isletme Anabilim

Dali — Isletme Boliimii (2015)

MESLEKI DENEYIM

2005 - 2006  75. yil ilkdgretim Okulu, Eruh/SIiRT (Ogretmen)
2006 — 2012 Karsiyaka Anaokulu Karsiyaka/iZMIR (Ogretmen)
2012-2015  Sezai Goniil Akdag Anaokulu Karsiyaka/ IZMIR  (Ogretmen)
2015- Polat Celikdemir Anaokulu Karsiyaka/ IZMIR (Idareci)

112



