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UNIVERSITE CALISANLARININ ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI, IS TATMINI VE IS PERFORMANSININ
ARASTIRILMASI

Bozer, Aysun
Yiiksek Lisans, Saglik Kurumlari Isletmeciligi
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Aygiil Yanik
Haziran 2016

Bu c¢alismanin amaci, Ogretim elemanlari ve idari personelin orgiitsel
vatandaslik davranisi, is tatmini ve is performansi diizeylerinin belirlenmesi
ve bunlar arasindaki iligkinin ortaya konulmasidir. Kesitsel, tanimlayici ve
cikarimsal nitelikteki bu arastirmada orneklem rasgele secilmistir. Veriler
anket formu ile toplanmistir. Eksiksiz olarak yanit verilen 254 anket
degerlendirmeye alinmstir. Verilerin analizi; SPSS 22.0 for Windows paket
programinda %95 giivenle yapildi. Katilimcilarin =~ %38,2°nin  6gretim
eleman1 ve % 61,8’ nin idari personel oldugu belirlenmistir. Katilimcilarin
OVD davranislar incelendiginde; yardimseverlik ¢ok yiiksek, vicdanlilik,
centilmenlik ve genel OVD yiiksek ve nezaket davramiglari orta; ITO
incelendiginde; digsal is tatmini, igsel is tatmini, isin kendisi ve genel ITO
yiiksek; IPA incelendiginde ise; iste yeterlilik ve uyum, isi benimseme ve
genel IPA ¢ok yiiksek diizeyde bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim, mesleki deneyim, unvan, kurumda g¢alisma siiresi,
calisilan birim, ¢alisma statiisii, 6gretim elemani olmasi, mesleki ¢aligma
alanina gore, OVD, ITO ve IPA arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu. Sonug olarak demografik 6zelliklere gore katilimcilarm OVD, ITO
ve IPA degismektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashk Davramsi, Is Tatmini, Is

Performansi.



ABSTRACT

THE RESEARCH ON UNIVERSITY EMPLOYEES OF
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR, JOB SATISFACTION
AND JOB PERFORMANCE

Bozer, Aysun
Master of Science, Health Care Management
Supervisor: Associate Professor Aygiil Yanik
June 2016

The aimed of this study, determining the level of organizational citizenship
behavior, job satisfaction and job performance of employees and
determining the level of business performance and to reveal the relationship
between them. Cross-sectional, descriptive and deductive nature of this
research, the sample was selected randomly. Data was collected with the
questionnaire form. A total of 254 questionnaires, which were filled
completely, were evaluated. Data was analyzed with the SPSS 22.0 statistics
software package with 95% confidence. Among the participants, it was
determined 38.2'% were teaching staff and 61.8% were administrative staff.
When analyzed participants organizational citizenship behaviors (OCB);
helpfulness was very high, conscientiousness, gentlemen and general OCB
were high, courtesies were modarete; When analyzed Minnesota job
satisfactions (MJS); external job satisfaction, internal job satisfaction, the
work itself and general MJS were high. When analyzed business
performance perception (BPP); adequacy work and compliance, adopt work
and general BPP were very high. Among the participants, there were a
statistically significant difference between OCB, MJS and BPP according to
participants' gender, marital status, age, education, professional experience,
title, uptime in the institution, work unit, work status, to be an instructor,
professional work space. As a result, according to the demographic
characteristics, it changed OCB, MJS and BPP of participants.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Job

Performance.
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GIRIS

Degisen cevre kosullart ile beraber ¢alisanlarin davraniglart orgiitlerin
performanslarimi arttirmada &nemli role sahiptir.  Orgiitler, bu degisim
siirecine ayak uydurabilmek ve rekabette geride kalmamak i¢in, ¢alisanlarin
sadece ise karst olan ylktumliliiklerini gerceklestirmeleri yeterli
olmamaktadir. Goniillii olarak yapilan rol dist davraniglar olarak tanimlanan
orgiitsel vatandashk davranisi (OVD) na ihtiyag duyulmaktadir. OVD
hakkinda yapilmis caligmalara bakildiginda genel olarak tanimina,
boyutlarma ve OVD ile etkilesimde olan bazi faktdrler ile OVD’nin
sonuglarina yogunlasildigr goriilmektedir.

[s tatmini, calisanlarm yapmis olduklar1 is ile is hayatlarinin
degerlendirilerek bunun sonucunda duyulan pozitif hislerin tamamini
kapsar. Diger bir ifadeyle is tatmini, bireyin sahip oldugu isten beklentileri
ile o isten aldig1 karsilik arasindaki algilanan durumun pozitif ya da negatif
olarak degerlendirilmesidir. Her iki tanimda da ortak nokta is tatminin birey
icin ifade ettigi duygusal baglamdir. Bu duygusallik, bireyin yaptig isten ne
derece haz aldig1 basta olmak iizere motivasyonunu kapsamaktadir.
Performans ise, belirlenmis olan bir kosula gore isin gerektirdiklerinin
yapilmasindaki ¢alisanin gostermis oldugu davranislarin toplamidir.

Bu ¢alisma, 6gretim elemanlar1 ve idari personelin OVD, is tatmini ve
is performansi diizeylerinin belirlenmesi ve bunlar arasindaki iligkinin
ortaya konulmasi amaciyla yapilmistir. Arastirma bazi demografik
degiskenler ile OVD, is tatmini ve is performansi arasindaki iliskiyi
belirlemeye yoneliktir.

Aragtirma dort boliimden olusmaktadir.  Arastirmanin  birinci
béliimiinde OVD’nin tanimi ve boyutlar;, OVD’n1 temel alan arastirmalar,
benzer nitelikte olan davranislardan bahsedilmistir. OVD birgok kavrami
etkilediginden iligkili oldugu birka¢ kavrama deginilmistir. Son olarak da
OVD sergileyen calisanlarin orgiite ne gibi sonuglar getirdiginden s6z
edilmistir.

Ikinci béliimde is tatminine yer verilmistir. Cok fazla calismanin

yapildig is tatmini, literatiirde dnemli bir yere sahiptir. Is tatmininin tanimi



yapilarak Oneminden bahsedilmistir. Is tatmininin kapsam ve siireg
kuramlar1 alt basliklarla detaylandirilarak agiklanmaya calisilmistir. Ayrica
i tatmininin etkilendigi bireysel ve oOrgiitsel faktorlere yer verilmis ve
isinden tatmin olmanin olumlu sonuclarindan bahsedilmistir. Isinden tatmin
olunmadig1 yani tatminsizlik yasandiginda ise ne tiir olumsuzluklar
yaratabilecegi ele alinmistir. Calisanlarin  islerinden tatminsizlik
yasamamalar1 i¢in yapilmasi gerekenler icin ise is tatminini artirma yollar1
konu edilmistir. Bu arastirmada da kullanilan bazi is tatmini Ol¢iim
tekniklerinin agiklanmasi ile bu boliim sonlandirilmistir.

Literatiiriin son bdliimii olan tglincli boliimde ise is performansi
aciklanmistir. Performansin tanimi yapilmis, performansa etki eden
faktorlerden bahsedilmistir. Devaminda ise ¢alisanlarin performanslarini
6lemek i¢in kullanilan performans degerlendirme yontemleri agiklanmistir.
Son olarak ise performans degerlendirmede karsilasilan sorunlar ele
alinmustir.

Dérdiincii boliimde ise Kirklareli Universitesi’nde gorev yapan dgretim
eleman1 ve idari personelin, OVD, is tatmini ve is performansinin
aragtirtlmasina yonelik yapilan aragtirmanin 6nemi, amaci, yontemi ve
verilerin analizi yapilmistir. Analiz sonucunda elde edilen bulgular
tartisilarak sonu¢ ve Onerilerde bulunulmustur. Son olarak da elde edilen
verilerden hareketle, iiniversitelere, OVD, is tatmini ve is performans ile
ilgili dneriler sunulmustur.

Bu konulara degisik agilardan yaklasilarak {iniversitelerde ¢alisan
Ogretim elemanlar1 iizerinde yapilmis aragtirma bulunmasina ragmen yeterli
degildir. Buna karsin idari personel iizerinde yapilmis herhangi bir arastirma

bulunmamaktadir.



1. BOLUM

ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Calismanin ilk boliimiinde OVD; orgiitsel vatandaslik kavramimin
tanimi, temel olan arastirmalar, OVD boyutlari, benzer nitelikte olan

davraniglar ve iliskili oldugu baz1 kavramlar incelenmistir.

1.1. OVD’nin Tanim

OVD kavram, ilk olarak Barnard tarafindan 1930’lu yillarda ele
almmistir. Bu kavram bigimsel rol davranisi disinda “rol dis1 davraniglar”
olarak tanimlanmstir (Karaman ve Aylan, 2012: 36). Orgiitsel vatandaslik
teriminin ise giiniimiizdeki sekliyle ilk defa Bateman ve Organ (1983)
tarafindan kullanildig1 goriilmektedir (Serin ve Bulug, 2014: 276). OVD, bir
biitiin olarak orgiitiin etkinligini arttiran, emir vermek yerine bireyin goniilli
olarak bir ¢aba ve fazladan rol davranigi gostererek organizasyondaki
roliinlin veya big¢imsel is taniminin gerektirdigi davranislarin disinda
davraniglarda bulunmasidir (Akgemci ve Kogyigit, 2013: 20). Organ’in
yapmis oldugu tamima gore, bireysel bir davramisin OVD olarak kabul
edilebilmesi igin iki 6zelliginin olmasi1 gerekmektedir. Birincisi davranigin
etkililigi ve verimliligi arttiran, ayrica oOrgiitiin amaglarina yonelik fayda
saglayan yapida olmasidir. Ikincisi ise bu davranisin orgiitiin hicbir resmi
belgesinde o6diillendirilebilir bir davranis olarak ongoriilmemesi, ¢alisanin
kendi arzusuyla boyle bir davramsta bulunmasidir (Demirel ve Ozginar,
2009: 131). OVD bir biitiin olarak bakildiginda 6rgiitiin isleyisini gelistiren
davranislardir. (Kose, Kartal ve Kayali, 2003: 2). lyi asker sendromu olarak
da adlandirilan OVD orgiitiin amaglarinin gerceklesmesine hizmet eden,
verimliligi arttiran ve etik olmas1 beklenen fazladan rol davraniglari olarak
tanimlanmaktadir (Altas ve Cekmecelioglu, 2007:48). Ozellikle hizmet
sunan orgiitler, ¢alisanlarin etkin, verimli ve kaliteli hizmet sunabilmeleri
acisindan OVD siireclerini 6nemsemesi gerekmektedir. OVD  orgiitii
gelistiren bir davranigs bigimi ve calisanin kisisel istegine bagli olarak

gosterdigi davraniglar oldugundan bu tiir davraniglar desteklenmeli ve



Ozendirilmelidir. Bu sayede diger ¢alisanlarda bunu davranis bigimi olarak

benimseyecek, orgiite katkilar1 artacaktir.

1.2. OVD’na Temel Olan Arastirmalar

OVD’na temel olan baz1 arastirmalar bulunmaktadir. Burada
Barnard’in, Alvin W. Gouldner’in, Blau’nun ve Katz ve Kahn’in yapmis

oldugu arastirmalar incelenecektir.

1.2.1. Barnard’in Calismalar:

OVD kavramu ilk olarak Barnard tarafindan 1930’larda ele almmustir.
(Tokgoz, 2012: 56). Organ’a gore Barnard, 1938 yilinda yayimlandigi
“TheFunctions of Executive” adli eseri ile OVD’nin temellerini
olusturmustur (Kaplan, 2011: 12). OVD’nin &rgiitler i¢in 6neminin
temelinde, “bir Orgiitiin sorunsuz bi¢cimde varligini devam ettirebilmesi igin
bilgi paylasmada oOrgiit icindeki calisanlar arasindaki koordinasyonun
gerekli oldugu” kanis1 yatmaktadir (Cetin, 2011: 5). Barnard, “iligskiye
dayal1 ¢ekicilik” kavramini kullanarak personelin birbirine egitim, deneyim,
yas, cinsiyet, kisisel farkliliklar, irk, milliyet, inang, vb. konularda uyumlu
olmalar1 gerektigini vurgulamigtir. Ayn1 zamanda asiri, 6lgiisiiz uygunlugun
da diisiincelerdeki esnekligi ortadan kaldiracagini ve grubun cevredeki ani
degisikliklere uyumunu azaltabilecegini belirtmistir (Ay, 2007: 17). Orgiit
icinde bireysel farkliliklardan kaynakli davraniglar, calisanlarin orgiite ve

diger calisanlara kars1 davranislarini olumsuz yonde etkilemektedir.

1.2.2. Alvin W. Gouldner’in Calismalar

Gouldner, (1960) “The Norm of Reciprocity: A. Preliminery
Statement” isimli makale ¢alismasinda g¢alisanlarin  Orgiitlerindeki
davraniglarin1 inceleyerek karsiliklilik normu hakkindaki diisiincelerini
belirtmistir (Kaplan, 2011: 14). Karsiliklilik normunun evrensel seklinin
ortaya ¢ikabilmesi, birbiri ile iligkili iki durumu gerektirmektedir. Bunlarin
birincisi kisilerin kendilerine yardimci olanlara yardimei olmasi, ikincisi ise,
kisilerin kendilerine yardimci olanlar1 incitmemeleridir (Dogrul, 2013: 42).
Insanlarin  kendilerine yapilmasi durumunda hosnut olmayacaklart
davraniglari, baskalarina yapmamalar1 durumunu ifade eder. Empati
kurmay1 gerektiren bu tip davranislar kendini arkadasinin yerine koyan
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birinin, olumsuz davraniglarda bulunmaktan kagimacagi diisiincesini

yansitmaktadir.

1.2.3. Blau’nun Calismalart

Blau, (1964) “Exchange and Power in Social Life” isimli eserinde
kisilerin davramiglarinin bir deg§isime dayandigimi iddia etmis ve sosyal
miibadele teorisini ortaya koymus (Kaplan, 2011: 15) ve sonucunda elde
etmeyi umduklar1 kazanglarla giidiilenen bireyin sergiledikleri goniillii
davraniglar1 ve elde ettikleri kazanglarin devamliligini saglamak i¢in bu
ihtiyaclara karsilik verme ihtiyacin1 sosyal miibadele kavrami ile ifade
etmistir (Dogrul, 2013: 44). Bireyler istekleri karsilandik¢a motivasyonlari
ve ise bagliliklar1 artmakta dolayisi ile davranislarinda degisiklikler
olusmaktadir.

Sosyal miibadele ya da bir bagka ifadeyle sosyal degisimde yapilmis
olan katkilarin ileride geriye donecegi ve kazang saglayacagi beklentisi
bulunmaktadir. Fakat beklenen kazancin niteligi kesinlikle belirtilmemistir.
Aradaki iligki karsilikli gliven esasina dayanir (Dogrul, 2013: 44). Burada

sOzii edilen aradaki iliski karsilikli giiven esasina dayanmaktadir.

1.2.4. Katz ve Kahn’in Calismalar:

Organ’in aktardigina gore Katz ve Kahn 1966 yilinda yayimlanan
“TheSocialPsyhology of Organizations” adli eserlerinde
organizasyonlardaki ac¢ik sistem modeline dayanarak organizasyonel
etkinlik i¢cin O6nemli olan farkli davranis smiflarinin niteliklerine dikkat
¢ekmislerdir. Katz, herhangi bir organizasyonel sisteme genel etkisi
acisindan 3 temel ¢alisan davranisini aciklamistir. Bu davraniglar (Kaplan,
2011: 13) bireylerin;

- Orgiite katilmaya ve orgiitte kalmaya ikna edilmesi ve zamana ayak

uydurma konusundaki hassasiyetleri,

- Orgiit iginde sdzlesmelerinin yiikiimliiliikleri olan bicimsel rollerini

yerine getirmeleri,

- Diger calisanlarla birlikte isbirligi icerisinde Orgiitii koruyucu

faaliyetlere katilmasi, yeni fikirler iireterek daha fazla katki igin kendi



kendilerini egitmeleri ve Orgiitiin disaridakiler tarafindan olumlu

taninmasini saglayacak uyumlu bir 6rgiit iklimi olusturmalaridir.

Organ’a gore; Katz ve Kahn, tanimladiklar1 {i¢ davranis tipinin farkli
motivasyon sekillerinden dogdugunu séylemislerdir. Bireylere verilen
odillerin, c¢alisanlarin organizasyona baglilik duymalarmma yardimci
olacagini ancak orgiit i¢i rol performanslarinda en diisiik standartlarin
tizerine ¢ikamayacaklarin1 vurgulamislardir. Sistem odiillerinin c¢alisanlarin
performanslarini arttirma yoniinde giidiileyemedigini fakat bu odiillerin
iiyeler arasindaki isbirligini arttirabilecegini belirtmislerdir. Isbirliginin
artmasi i¢in de bireylerin Odiillerin adil olarak dagitildigini diisiinmeleri ve
kisiler ya da gruplar arasinda biiyiik ugurumlarin olmamasi gerekmektedir.
Sistem odiillerinin OVD iizerindeki etkilerini “vatandashk duyarlilig:”
olarak adlandirmiglardir. Vatandaslik duyarliligi, iyi bir sivil vatandasin
yalnizca kanunlara uymanin Otesinde lilkesi i¢in yaptiklarina benzer bir
sekilde orgiitlerde de bireylerin sozlesmelerinin disinda yapabilecekleri
katkilar1 ifade etmektedir. Ancak kisinin bir vatandas gibi davranabilmesi
icin kendisine vatandas gibi davranildigini hissetmesi gerektirmektedir (Ay,
2007: 18). Bu da gosteriyor ki, bireyin iliskide bulundugu kisinin bireye
kars1 olan olumlu ve ya olumsuz ydndeki davranist OVD davranislarini

etkilemektedir.

1.3. OVD’nin Boyutlar1

OVD ile ilgili farkli yaklagimlar bulunmaktadir. OVD’ nin boyutlarini
Smith (1983) ozgecilik ve kapsamli itaat; Organ (1988) o6zgecilik,
sportmenlik, orgiitiin gelisimini destekleme, nezaket ve vicdanlilik Graham
(1991) orgiitsel itaat, orgiitsel sadakat ve orgiitsel katilim; Williams ve
Anderson (1991), bireye ve érgiite yonelik OVD; Podsakoff vd. (2000) ise
yardim etme davranisi, sportmenlik, orgiitsel sadakat, orgiitsel itaat, bireysel
inisiyatif, sivil erdem ve kendi kendini gelistirme seklinde
simiflandirmiglardir. Tiirkiye’de ise genellikle Organ (1988) tarafindan
kullanilan bes boyutlu inceleme big¢imi arastirmalarda kullanilmaktadir
(Tasc1 ve Kog, 2007:374).



Calismada bu inceleme big¢imlerinden Dennis Organ, Philip M.
Podsakoff ve Jill W. Graham’m yapmis oldugu boyutlandirmalar

incelenecektir.

1.3.1.Dennis Organ’in OVD Boyutlandirmasi
OVD hakkinda yapilan pek ¢ok arastirmada Dennis Organ’in bes
boyutlu siniflandirmasinin temel alindig1 goriilmektedir (Demirel, Seckin ve

Ozginar, 2011:37). Bu boyutlar asagida agiklanmustir.

1.3.1.1. Ozgecilik/Digergamlik (Altruism)

Ozgecilik ya da diger bir deyisle digergamlik, calisanin, yasadig
sorunlarda veya istlenmis oldugu yikiimliliiklerde diger ¢alisanlara
yardimer oldugu tiim gonillilik temeline dayanan davraniglar olarak
tanimlanmaktadir (Giirbiiz, 2006: 55).Bireylerin orgiite yeni katilan ¢alisma
arkadaslarina ise uyum siirecinde yardimci olmasi, agir is yiikii olanlarin
birbirine yardim etmesi, birbirlerine arag-gereglerin nasil kullanilacagi
hakkinda bilgi vermeleri gibi yardimseverlik igeren davranislar bu
kapsamda ornek olarak gosterilebilir (Kanten, 2014: 168). Bu durum
calisanlarin sosyalizasyon diizeylerini etkilemekte olup orgiitlerin iizerinde

onemle durmasi gereken bir konudur.

1.3.1.2. Sivil Erdem (Civic Virtue)
Vatandaslik erdemi, orgiitiin ¢ikarlarinin 6n planda tutuldugu mesleki

ve sosyal acidan orgiitiin fonksiyonlarina destek olma, orgiite istekli olarak
bagli olma ve orgiitle yakin bir sekilde ilgilenme seklindeki davranislar
olarak tanimlanmaktadir. (Bagci, 2014: 264). Bu baglamda, g¢alisanlarin
orgiitle ilgili konularda tartisarak sorunlara yonelik yapict ¢oziim onerileri
getirmesini ve alinan kararlara katilimini igermektedir (Bediik ve Ertiirk,
2015: 5). Graham ve Van Dyne (2006), vatandaslik erdeminin iki yoniiniin
oldugunu sdylemislerdir. Orgiit tarafindan diizenlenen toplant1 ve
faaliyetlere katilmak, duyurulari takip etmek, orgiite faydasi olan bilgi
kaynaklarmi takip etmek seklindeki davraniglar bilgi edinme yoniini
olusturmaktadir. Olas1 sorunlar1 veya iyilestirmeleri elestirel bakis agisiyla

ele alarak onerilerde bulunarak gerekli degisimlerin gergeklestirilmesine



yardimer olmayr kapsayan egzersiz etkisini meydana getirir (Graham ve
Van Dyne, 2006: 92). Bu durum orgiit igi yonetici ve ¢alisanlar arasindaki

uyum ile saglanabilmektedir.

1.3.1.3. Vicdanlilik (Conscientiousness)

Vicdanlilik; ¢alisanlarin gorev tanimlarindaki sorumluluklarini 6tesinde
orgiitiin verimliligini ve etkinligini pozitif yonde etkileyecek goniillii olarak
yapilan davranislardir (Ozcan, 2015: 50). Bu tiir davranislar zemininde,
bireyin kisisel 6zellikleri etkili olmaktadir. Bir ¢alisanin beklenmedik hava
kosullarinda veya Onemsiz hastaliklarinda ise gelmemesi, kullanmadigi
kisisel izinlerini kullanmak istemesi, 6zel hayatindaki sorunlar nedeniyle
isine bir slire devam edememesi gibi durumlarin aligkanlik haline
getirilmedigi miiddet¢e yoneticiler tarafindan hosgorii ile karsilanabilen
davranislar olmasina ragmen, ise devam konusunda kendisinden beklenenin
tizerinde bir ¢aba gosteren ¢alisanlarin bu davraniglari, Organ’in tanimladigi
vicdanlilik boyutundaki davranislardir (Yaprak Kaya, 2015: 58). Calisma
saatleri haricinde iicretsiz mesaiye kalma (Aslan, 2008: 166), ise erken
gelme, isten ge¢ ayrilma, uzun siiren ve gereksiz molalardan kaginma,
toplantilara veya randevulara zamaninda katilma, islerini vaktinden once
tamamlama, kurumun kaynaklarint koruma, yapici onerilerde bulunma
(Ozyer, Orhan ve Orhan, 2012: 183) gibi davramslar buna 6rnek
olusturabilir. Amirinin ondan isle ilgili beklentilerinin ne oldugunu tahmin
edebilen bir ¢alisan, isini yaparken amirin isteyebilecegi ve acil olan islere

oncelik vermesi de bu tiir davraniglardandir.

1.3.1.4. Nezaket (Courtesy)

Nezaket, kavram olarak orgiit i¢inde yiikiimlii olduklari isler nedeniyle
orgiitlin ortak amaglar1 dogrultusunda birbirleri ile siirekli etkilesim halinde
bulunmalar1 gereken calisanlarin (Mercan, 2010: 72), yerine getirdikleri
gorevleri veya aldiklar1 kararlar1 diger ¢alisanlar ile paylasmalari,
gelismelerden onlar1 da haberdar etmeleri seklindeki kollektif ve olumlu
davramiglar1 ifade etmektedir (Dogrul, 2013: 60). Ornek olarak, 6nceden
haberdar etme, hatirlatma, bilgiyi aktarma, danigsma ve yapilacaklar1 6zet

halinde aktarma verilebilir (Mercan, 2010: 72). Bu boyutta yer alan



davraniglarin ortak ozelligi, herhangi bir sorun veya problem ortaya
¢ikmadan oOnce Orgiit {iiyelerini uyarmak i¢in sergilenen davranislar
olmasidir. Bu durum orgiitsel ve bireysel uyum ile saglanmaktadir. Yeni
alinacak bir karardan etkilenecek olan kisilerin karar alinmadan 6nce goris,
oneri ve fikirlerini almak, orgiit i¢indeki 6nemli konularla ilgili diger
calisanlara bilgi vermek, ¢alisma arkadaslarinin sahip olduklari haklara ve
ayricaliklara saygi gostermek ve genel konularda hatirlatma ve danigsma gibi
davraniglar1 nezaket boyutunda yer alan davranislar olarak ifade edilebilir.
Diger ¢alisma arkadaslarina ¢alisma ortaminda sorun yaratabilecek hususlari
onceden belirleyerek, bu sorunlarin ¢6ziimii i¢in Onerilerde bulunma,
yardimer olma veya sorunun ortaya g¢ikmasina engel olma, seklindeki
davraniglar1 da igermektedir (Dinger, 2013: 45).

Nezaket ile 6zgecilik/digergamlik birbirine benzeyen kavramlardir. Bu
nedenle OVD’min bu iki boyutu cogunlukla birbirine karistirilmaktadar.
Bunun sebebi ise; hem 6zgecilik (goniilliiliik) hem de nezaket davraniginin
yardimlagma temeline dayanmasidir. Bu iki davranisin arasindaki en
belirgin fark ise; yardim etme eyleminin meydana geldigi zaman dilimi ile
iliskilidir. Ozgecilik davramis1 reaktif bir davranis iken; yani, var olan
sorunlarin ¢6ziimiinde gozlemlenebilirken, nezaket davranisi proaktif bir
davranigtir. Yani, sorun olusmasini onlemeye yonelik alinmasi gereken
tedbirlerin  tespit edilmesi ve hayata gegirilmesi asamasinda
gozlemlenebilmektedir (Dogrul, 2013: 61). Calisanlar birbirleri ile
etkilesimde olan islerini yaparken yardimlastiklarinda ve bilgi paylasiminda
bulunduklarinda hem kendi islerini hem de arkadaslarinin islerini
kolaylagtirmaktadirlar. Yeni o6grendigi bir bilgiyi ¢alisma arkadasiyla
paylasan, isin geregini yaparken daha kolaylastirict bir yontem gelistiren

kisiler ayn1 zamanda orgiitii de gelistirici bir tutum sergilemis olurlar.

1.3.1.5. Sportmenlik (Sportsmanship)

Centilmenlik olarak da adlandirilan sportmenlik, literatiirde fazla ilgi
gormeyen bir OVD boyutudur (Kose, Kartal ve Kayali, 2003: 4).
Sportmenlik boyutu, tatminsizlik yaratan is kosullarindan sikayet etmeden

hosgorii gosterilmesini igermektedir (Sener, 2010: 14). Organ’a gore, (1988)



orgiitlerde beklenmedik gerginliklerin ve sorunlarin yasanmasi kaginilmaz
bir durum oldugundan, Orgiitin ustaca ve iyi niyetle yonetilmesi bu
durumlarin yasanmayacagi anlamina gelmemektedir (Atalay, 2005: 25).
Sportmenlik; 6rgiit ¢alisanlarinin arasinda yasanan ve huzursuzluga neden
olabilecek olumsuz davranislar1 gérmezlikten gelerek, ufak sikintilari sorun
haline getirmeden, sikayet konusu etmeyip sikintilarin engellenmesini
saglamak tizere yapilan davranmslar seklinde tanimlanmaktadir (Cimenci,
2013: 19-20). Bu davranis bi¢imi orgiit agisindan olumlu gibi goriintiyor
olmakla birlikte aslinda sikintilarin sadece fstiinii 6rtmektedir. Eger
calisanlar karsilastiklart sorunlart istleriyle paylasirlarsa bunun ¢ozim
yollar1 aranacak, belki de isini daha fazla severek yapmalarina yardimet

olacaktir.

1.3.2.Philip M. Podsakoff’un OVD Boyutlandirmasi

Podsakoff ve arkadaslari, 1983 — 1999 tarihleri arasinda yayimnlanmis
olan iki ylize yakin calisma iizerinde yaptiklar1 kapsamli meta analiz
sonucunda OVD’nda yedi boyuta ulasnislardir. Bu boyutlar; yardim etme
davranigi, centilmenlik, Orgiitsel sadakat, orgiitsel kabullenme/uyum,
bireysel inisiyatif davranisi, sivil erdem ve kisisel gelisimdir (Tas¢1 ve Kog,

2007: 374).

1.3.2.1. Yardim Etme Davranisi (Helping Behavior)

Diger c¢alisanlara islerle ilgili sorunlarda yardimeci olarak ortaya
cikabilecek sorunlara karsi koruma tiiriindeki goniillii davraniglar yardim
etme davranist seklinde tanimlanmistir. Tanimin birinci kismi, Organ’in
0zgecilik, baris1 koruma ve destekleme boyutlarini, Graham’in kisilerarasi
yardimlasma boyutunu igermektedir. Ikinci kismi ise Organ’m nezaket
boyutunu kapsamaktadir (Bolat, 2008: 125-126).

Podsakoff ve MacKenzie (1994) yardim etme davranisini, ¢alisanin
orgiitle ilgili yasadig:1 sorunlarda veya kendisine verilmis olan gorevlerde
orgiit liyelerine yardim etmeyi amaglayan tiim goniillii davranislar olarak
tanimlamiglardir (Giirbiiz, 2006: 55). Is arkadasmin ihtiyaci olan veya kendi

basina tedarik edemeyecegi materyalleri saglama seklinde ele alinmaktadir
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Yardim etme davranisinda isinde basarisiz olan calisma arkadaslarina
yardimci olma, saglik problemi nedeniyle ise ge¢ kalan arkadasinin gorevini
iistlenme, ise yeni baslayanlara ise uyum saglama konusunda goniillii olarak
yardim etme, is yiki agir olan c¢alisanlara destek olma, isle ilgili
sorunlarinda is arkadaglarina yardimer olma ve is arkadasinin ihtiyaci olan
ve tek basma tedarik edemeyecegi materyalleri saglama seklinde ele
alinmaktadir (iplik, 2009: 110).

Podsakoff’un yardim etme davranisina gore, c¢alisanlarin ise yeni
baslayan diger ¢aligma arkadaslarina isi 6gretme ve orgiite uyum igin destek
verme, saglik problemi yasayan arkadasina islerini bitirme konusunda
yardim etmesi, agir is ylikii olan ¢alisanlarin isi yetistirmesine yardimci
olmasi1 yoneticilerin islerini de kolaylastirdigi gibi islerinde daha hizli bir
sekilde tamamlanmasini saglamaktadir. Yoneticiler, isi 6gretme ya da saglik
problemi yasayan c¢alisanin islerinin yetistirilmesi gibi aksakliklari
¢oziimlemekle ugragmak yerine diger yonetim faaliyetlerine daha ¢ok
zaman ayirirlar.

Yardim etme davranisi yalnizca galisma arkadaslarina yardimci olma
olarak diigiiniilmemelidir. Misterilere, saticilara ya da dagitim kanalindaki
diger taraflara yardim etme olarak da kendini gosterir (Giiler, 2013: 41-42).
Yardimseverlik sadece kisiye yardim degil ayn1 zamanda ise ortak olan
diger birimlerde c¢alisanlar ile isbirligi i¢inde olmak olarak

degerlendirilmektedir.

1.3.2.2. Centilmenlik (Sportsmanship)

OVD boyutlarindan centilmenligin (sportmenligin) Organ (1988)
tarafindan yapilan tanimlamasindan bahsedilmisti. Organ bu tanimlamada
sadece iste istenilmeyen durumlari ve kaginilmaz uyumsuzluklar sikayet
etmeden goniillii bir sekilde hos goérme davranislari centilmenlik olarak
belirtmektedir. Podsakoff ve arkadaslari (2000) ise bu tanimlamanin aslinda
daha genis kapsamli oldugunu ifade ederek centilmenligin, sadece olumsuz
durumlarda sikayet etmemeyi degil de ayni zamanda isler yolunda
gitmediginde olumlu bir tutum sergileyebilme, grubun iyiligi i¢in gerekirse

kisisel ¢ikarlardan fedakarlik yapabilme gibi davraniglar1 da igerdigini ifade
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etmislerdir (Bitmis, S6kmen ve Turgut, 2014: 6). Ornegin, centilmen kisi,
sadece diger kisiler tarafindan rahatsiz edilmekten dolay: sikayet etmeyen
degil, ayn1 zamanda isler yolunda gitmediginde pozitif tutumunu koruyan,
diger kisiler ile dusiinceleri farkli olsa bile sinirlenmeyen, fedakar olan
kisidir. Neredeyse biitiin orgiitlerde  kagimmilmaz olarak  zorluklar
yagsanmaktadir. Sportmen kisi bu zorluklara istekli olarak katlanan ve kiigiik
sikintilar1 biiyiitmeyi tercih etmeyen kisidir (Ko6se, Kartal ve Kayali, 2003:
4). Calisanin higbir sikintili durumdan sikayet etmemesi orgiit agisindan
ozellikle tercih edilen bir profil olabilir. Ancak bu c¢alisan agisindan bazi
olumsuzluklar  dogurabilmektedir. Her problemi sineye ¢ekmek,
olumsuzluklari gormezden gelmek yerine mevcut durumu ¢dziime
kavusturmanin hem c¢alisan hem de orgiit i¢in daha yararli olacagi

distintilmektedir.

1.3.2.3. Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty)

Orgiitiin amag ve hedeflerini benimseme, destekleme, elestirilere kars:
savunma, olumlu yonlerini tanitma ve sartlar ne kadar kotii olursa olsun
orgiitle bagim1  koparmamay: ifade etmektedir (Bolat, 2008: 127).
Disaridakilere karsi gosterilen oOrgiit agisindan olumlu olan bu tip
davraniglarin galisanlar tarafindan benimsenerek yerlesmesi orgiit iginde de
birligi, beraberligi ve takim ruhunu artirici faydalar saglayacaktir (Acar,
2006: 8). Calisanin sadik olmasi, orgiitii dis ¢evreye, rakiplere karsi 6vme
ve savunmasi bakimindan orgiitiin gelecegi ve devamliligi igin 6nemli bir
durumdur (Yaprak Kaya, 2015: 63). Orgiite kars1 sadik olan ¢alisanlar higbir
zaman Orgiitii yar1 yolda birakmazlar. Her zaman calisma arkadaslarini,
amirlerini ve Orgiitli, dis cevrenin herhangi bir olumsuz yorumunda
savunmaya gecerek bagliliklarmi gostermektedirler. Calisanin sergiledigi
sadakat davranisi, Orgiitiin ¢alisana karsi olumlu ve olumsuz tutumlarindan
da etkilenmektedir. Orgiitiin de calisanina sahip ¢ikmasi bu davranisin

ortaya ¢ikmasinda etkili olmaktadir.

1.3.2.4. Orgiitsel Kabullenme/Uyum (Organizational Compliance)
Orgiitsel kabullenme veya diger bir deyisle orgiitsel uyum, bireyin

oOrgiitiin kurallarini, diizenlemelerini ve prosediirlerini igsellestirerek kabul
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etmesi seklinde tanimlanmaktadir (Podsakoff ve ote., 2000: 517). Bu
davranig tiirtinde orgiitiin kural, diizenleme ve usullerine hi¢bir gozetim ve
denetim altinda olunmadiginda dahi titiz bir sekilde bagli olma durumunu
icermektedir. Bu nedenle bu tiir davranislar oOrgiitiin tiim ¢alisanlarinin
gostermesi arzu edilen ve yoneticilerin bu iyi vatandaglart kontrol etme
ihtiyact duymamasi1 nedeniyle yonetsel olarak verimliligi de artiran
davraniglardir (Acar, 2006: 8). Tiim ¢alisanlarin orgiitiin Kurallarina ve
siireclerine her zaman uymasi beklense de ¢ogu ¢alisanin bunu yapmamasi
bu davramisin bir vatandaslik davranisi olarak kabul edilmesinin sebebidir
(Kose, Kartal ve Kayal1, 2003: 5). Orgiit politikasin1 benimseyen ve buna
kosulsuz uyum saglayan calisanlar orgiite yonetsel olarak sikint1 ¢ikarmayan
kisilerdir. Bu c¢alisanlar denetimsiz ortamda bile biitiin kurallara uyarak

uyum igerisinde ¢alisirlar.

1.3.2.5. Bireysel Inisiyatif (Individual Initiative)

Minimum istenilen seviyede veya genel olarak beklenen bir seviyenin
Otesinde, bir goreve iliskin davraniglarla ilgili olmay1 igeren bu boyut, genel
olarak gonilliliik esash bir davranis bigimidir (Cetin, 2011: 23-24).
Bireysel inisiyatif davranisini benimseyen calisanlarin ilave sorumluluk
almaya goniillii olmasindan dolay1 yaratict ve yenilik¢i davranislar orgiitiin
performansinin da artmasina yardimer olur (Podsakoff ve ote., 2000: 527).
Kisaca bu boyut, vicdanlilik ve kisisel caligkanlik seklinde Ozetlenebilir.
(Bolat, 2008: 127-128).

Bu boyuta 6rnek olarak, ise erken gelme, isten ge¢ ayrilma, orgiit icinde
yapilan toplantilara diizenli olarak ve zamaninda katilma, orgiitiin amaclari
dogrultusunda alinan kararlara destek olma, orgiitteki gelismelere ayak
uydurma, Orgiit icindeki degisimlerde diger c¢alisanlar tarafindan
benimsenmesinde aktif rol oynama, orgiitle ilgili olumlu disiinceleri is
arkadaslariyla paylasma, kendisinden istenmedigi halde ¢alisanlarin
kendisini gelistirici kurslara katilmalar1 verilebilir (Giirbiiz, 2006: 56-57).
Isinde daha basarili olmak isteyen ¢alisan her zaman kisisel gelisime dnem
verir. Bu sayede kendini gelistirdigi gibi orgiitiin de ilerlemesine yardimc1

olur.
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1.3.2.6. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Sivil erdem, calisanin oOrgiite en iist diizeyde ilgi ve baghligini ifade
eder. Birey, goniillii ve aktif olarak yonetsel boyutta gerceklestirilen toplanti
ve tartismalara katilir. Orgiite yonelik firsat ve tehditleri analiz eder. Bu
davraniglar kisinin kendini bir biitiiniin pargasi olarak gdrmesini ayni
zamanda vatandaglarin iilkenin de bir iiyesi oldugu ve gerektiginde
sorumluluklart kabul etmesi anlayisina dayanir (Bulug, 2008: 582).

Kisiye maliyeti fazla olsa bile orgiit yonetiminde aktif katilima
isteklilik, (toplantilara katilmak, orgiitiin izlemesi gereken stratejiyle ilgili
fikir beyan etmek, izlenecek politikalarla ilgili tartismalara girmek), orgiitiin
ortamindaki firsat ve tehditleri takip etmek (faaliyet gosterilen sektorii takip
etmek), orgiitiin ¢ikarlarint her seyden iistiin tutmaya dikkat etmek (yangin
tehlikesi durumlarim bildirip kapilari Kilitlemek) gibi faaliyetler bu boyutu
kapsamaktadir (Kose, Kartal ve Kayali, 2003: 5). Yani birey kendinden ¢ok

orgiitii ve orgiitiin gelecegi ile ¢ikarlarini diistinmektir.

1.3.2.7. Kisisel Gelisim (Self-Developmant)

Kisisel gelisim, ¢alisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini artirmak ve
kendilerini gelistirmek ig¢in mesgul olduklar1 goniillii davraniglart igerir
(Podsakoft ve ote., 2000: 525). Bu davraniglara 6rnek olarak egitimlere
katilma, ¢aligsma alani ile ilgili en son ¢ikan yenilikleri ve gelismeleri siirekli
takip etme verilebilir (Bolat, 2008: 128).

Calisanlarin  bilgilerini, becerilerini ve yeteneklerini gelistirmeye,
artirmaya yonelik istekli olarak faaliyetlerde bulunmasi seklinde
tanimlanmaktadir. Kendini gelistirme, kendini egitme ve kendi kendine
O0grenme olarak da adlandirilan bu boyut, kisinin kendi bilgisini ve is
becerisini artirmaya yonelik yapmis oldugu faaliyetler olarak da ifade
edilmektedir (Karaaslan, Ergun Ozler ve Kulaklioglu, 2009: 141-142).
Calisanlardan bir kism1 goniillii olarak kendilerini gelistirmek i¢in zaman ve
para harcarken bir kismi1 da bunu gerekli gérmemektedir. Bu sebeple, bazi
arastirmacilar tarafindan kabul edilmese de kisisel gelisim, OVD’nin bir
boyutudur (Kaplan, 2011: 39-40). Bilgili ve deneyimli, is bilen calisanlar

orgiitiin  olumlu yonde ilerlemesini desteklemektedirler. Bu davranig
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bicimine sahip olan c¢alisanlarin orgiit icinde de daha iist kademelere

gelmeleri beklenen bir sonugtur.

1.3.3.Jill W. Graham’in OVD Boyutlandirmast

Diger bir siniflandirma ise Graham tarafindan 1989 yilinda yapilmistir
(Yaprak Kaya, 2015: 60). Graham, oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini,
klasik felsefe ve modern politik teori agisindan incelemis ve OVD’n1 “Aktif
Vatandaslik Sendromu”nu temel alarak boyutlandirmistir. Aktif vatandaslik
sendromu, birbirleriyle karsilikli olarak iligkili oldugu belirtilen ii¢ boyuttan
olusmaktadir (ilisu, 2012: 36). Bu davramslar orgiitsel itaat, orgiitsel

sadakat ve orgiitsel katilim olarak ayrilmaktadir.

1.3.3.1. Orgiitsel Itaat (Organizational Obedience)

Orgiitsel itaat; vicdanlilik, sorumluluk, érgiit kurallarma saygi duyma,
pozitif tutum ve Orgiit kaynaklarin1 dikkatli olarak kullanmay1 igermektedir.
Omegin, kurallara ve talimatlara uyma, ise zamaninda gelme ve isini
zamaninda bitirme, orgiit kaynaklarini idareli kullanma gibi davraniglardir
(Citak, 2010: 81). Bu davranis bigimine sahip ¢alisanlar verilen emirleri

sorgulamadan yapma egilimindedirler.

1.3.3.2. Orgiitsel Sadakat (OrganizationalLoyalty)

Orgiitsel sadakat, orgiitin korunmasi, orgiitsel ama¢ ve hedeflerin
onaylanmasi, desteklenmesi ve savunulmasindan olusan ve Orgiitii
disaridakilere tanitmayi, onu disaridan gelebilecek tehditlere karsi
korumayi, savunmay1 ve olumsuz sartlar altinda bile orgiite bagl kalmay1
ifade eder (Bolat, 2008: 127). Disaridakilere karsi gosterilen 6rgiit agisindan
olumlu olan bu tip davraniglarin ¢alisanlar tarafindan benimsenerek
yerlesmesi Orgiit icinde de birligi, beraberligi ve takim ruhunu artirici
faydalar saglayacaktir (Acar, 2006: 8). Calisanin sadik olmasi, Orgiitii dis
cevreye, rakiplere kars1 6vmesi ve savunmasi bakimimdan orgiitiin gelecegi
ve devamliligi i¢in énemli bir durumdur (Yaprak Kaya, 2015: 63). Orgiite
sadik calisanlar, her zaman yoneticilerin birlikte calismay: tercih ettikleri

calisanlardir.
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1.3.3.3. Orgiitsel Katilim (Organizational Participation)

Erdem sahibi bir ¢alisan olarak Orgiitsel faaliyetlerle ilgilenmek,
gelismelerden haberdar olmak, orgiitin yonetimde aktif bir sekilde
sorumluluk almaktir. Ornek olarak zorunlu olmadig:i halde toplantilara
katilma, bildiklerini ve yeni fikirlerini paylasma, kotii haberleri duyurmaya
razt olmak, grup diisiincesini gelistirmek i¢in popiiler olmayan bir
diisiinceyi savunabilmek gibi davramslar verilebilir (ilisu, 2012: 37). Bu

kapsamda bireyler tarafindan orgiitsel yaklagimlar benimsenmis olmaktadir.

1.4. OVD ile Benzer Nitelikte Olan Davramslar

OVD gibi is performansini degerlendirmede dikkate alinmayan, ancak
uzun donemde orgiitsel etkinligi etkileyen benzer davranislar vardir. Bu
davraniglar; orgiitsel spontanlik (kendiligindenlik), rol davranislari,
prososyal orgiitsel davranislar, tanimlanmis/bigimsel davranislar ve fazladan
rol davranig1 olarak ele alinabilir (Ay, 2007: 13). Bu davranislar asagida

agiklanmaktadir.

1.4.1.0rgiitsel Spontanlk (Kendiligindenlik)

Bir birey icin spontanlik, dogal egilimleri uyarinca diiriist, sinir
tanimayan ve Ozgiir davranis Ozelliklerini agikca ortaya koyma olarak
tamimlanabilir (Tokgdz, 2012: 67). Orgiitsel spontanlik ise, kisinin 6zgiir
iradesine dayanan ve goniilliiliikk esasli, rol tanimlarinda yer almayan ancak
orgiitsel hedeflere ulasmayr destekleyen davramslardir.  Orgiitsel
spontanlikta, calisanlar {iretim siireci akisinda kendi is tanimlarinin disinda
fazladan davraniglar da gosterebilmektedirler. OVD’nin bilingli olarak
olusmas1 orgiitsel spontanlik ile OVD’nin arasindaki en &nemli farktir.
Orgiitsel spontanlikta ise ¢alisanlar, kendiliginden sdz konusu davranisi
yerine getirmektedirler (Giiler, 2013: 25). Orgiitsel spontanlikta calisanlar,

kendiliginden s6z konusu davranis1 yerine getirmektedirler.

1.4.2.Rol Davramislart

Rol davranislari, ¢alisanlarin, yonetim tarafindan belirlenmis hak ve
yikiimliiliklere gore gosterdigi davranislardir. Calisanlarin  yasal is
tanimlarinda belirtilen, yapmakla yiikiimli olduklar1 davraniglara rol

davraniglart denir (Giiler, 2013: 26). Calisanlarin gorevlerini yaparken
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gosterdikleri davranislar onlarin rol davraniglarini olusturur. Ancak ayni isi
yapan iki ¢alisanin algiladiklari is kapsamlari farkliysa, buna bagli olarak rol
davraniglarinin kapsami da degisiklik gosterebilir (Donder, 2006: 7). Bu
durumda ¢alisanlarin = rol  davramist  degisiklige gore  yeniden

diizenlenmelidir.

1.4.3.Prososyal Orgiitsel Davranis

Brief ve Motowidlo, 1986 yilinda pro-sosyal orgiitsel davranisi,
calisanlar tarafindan yerine getirilen, bir kisi veya gruba dogru
yonlendirilmis ve kisinin, grubun veya oOrgiitiin refah seviyesini artirma
yolunda gergeklestirdigi davraniglar olarak tanimlamislardir. Pro-sosyal
orgiitsel davranislar, OVD’nda goriilen ekstra-rol davranmisinin kapsami
icerisinde yer almaktadir. Bu anlamda OVD, bicimsel rol tanimlarinimn
Otesinde ve lizerinde davranan, Orgiitsel etkinligi arttirmayr amaglayan
calisanlarin gosterdikleri davramslardir (Acar, 2006: 3). Bu anlamda OVD,
bicimsel rol tanimlarinin Gtesinde ve iizerinde davranan, orgiitsel etkinligi
arttirmayi amaglayan ¢alisanlarin gosterdikleri davranislardir.

Prososyal orgiitsel davranislar, "fazladan rol" ve "tanimlanmig rol"
davraniglart geklinde genis bir kapsama sahip olup, oOrgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ise prososyal Orgiitsel davraniglarin fazladan rol davraniglart
kapsamina girmektedir. Prososyal Orgiitsel davraniglar, bireysel veya
orgiitsel verimlilikte ¢ok ¢esitli davranislar1 kapsar ve orgiitsel agidan dnemi
biiyiiktiir. Bagskalariyla isbirligi kurma, organizasyonu gelistirici fikirler
ortaya atma, beklenmeyen tehlikelere karsi organizasyonu koruma gibi
prososyal davramslar orgiitiin etkinligini artirmaktadir (Ozdevecioglu ve
Ak, 2013: 114). Baskalariyla isbirligi kurma, organizasyonu gelistirici
fikirler ortaya atma, beklenmeyen tehlikelere karsi organizasyonu koruma
gibi prososyal davranislar orgiitiin etkinligini artirmaktadir.

Organ, OVD’lar1 ile prososyal orgiitsel davranislar arasindaki en
belirgin farkin; prososyal orgiitsel davranis rol davranislarin1 da kapsayan ve
zaman zaman iliskide olunan diger kisilerin ¢ikarlarin gozetip orgiite zararh

uygulamalara sebep olabilecegini; orgiitsel vatandaslik davranislarinin ise
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her zaman Orgiitiin faydasina olan davranislar oldugunu belirtmistir (Ay,

2007: 15). Sekil 1°de prososyal orgiitsel rol davranislart gosterilmektedir.

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

. . 4 ™ A . L Y
[ Orgiitsel Islevselligi Olan Prososyal orgiitsel | [ Orgiitsel Islevselligi Olmayan  Prososyal |
davranis : orgiitsel davranis :

« Organizasyonu gelistirme yollar1 arama » Organizasyon iiyelerinin organizasyon
« Kendini gelistirme amaclarma uymayan kisisel amaglarini

» Organizasyon iginde her konuda yiiksek etmeleri.
diizeyde sorumluluk alma

* Organizasyonun g¢evrede olumlu bir izlenim yapmalart vb.
| yaratmasina katkida bulunma vb.

gerceklestirmek igin  birbirlerine  yardim

. R * Bazi iiyelerin diger bir iiyeyi korumak igin
* Is arkadaslariyla siirekli isbirligi icinde olma organizasyon kayitlarinda degisiklik

~ ™~ _ "
Fazladan Rol ‘ Tanimlanmis Rol
Davrams1 (Extra- Davramsi
Role Behavior) (Role Prescribed)
Bigimsel rol || Bigimsel rol
tanimlarinda yer tanimlarinda yer alan
almayan pozitif sosyal davranislardir.
davraniglardir.
Orgiitsel
Vatandashk
Davranisi

Sekil 1. Prososyal Orgiitsel Davranis
Kaynak:Ddonder, 2006: 8.

1.4.4.Tanmimlanmus/Bicimsel Rol Davranusi

Orgiitsel davranis disiplininde calisanlarin bireysel performanslarinimn
bigimsel rol (in-role) davranisit ve bi¢imsel olmayan rol (rol iistii davranis)
olmak tizere iki bileseni bulunur. Birincisi is tanimlarinda belirtilen ¢ok 6zel
(belirli) is davranislaridir ki yazinda big¢imsel rol davranist olarak karsimiza
cikar. Bigimsel rol davranisi beklenen ve gerekli olan davranislardir. Bu
davraniglar c¢alisanlarin i performansinin temelini  olusturmaktadir.
Bicimsel rol davranisi, Orgiitsel sistemler, kurallar ve politikalarin
uygulanmaya konulmasidir. Buradan hareketle, bi¢cimsel rol davranislari,
orgiitlerde, yonetim tarafindan belirlenen gorev ve sorumluluklarin yerine
getirilmesi i¢in is tamimlarinda belirtilmis olan ve bi¢imsel 6diil sistemi

tarafindan desteklenen davranislar olarak agiklanmistir. Organ ise bigimsel
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rol davranisini, bi¢cimsel rol bigimsel orgiitlerdeki organizasyonel, sistemler,
politikalar, kurallar ve etkin iiretim tekniklerinin kullanilmasi seklinde
tanimlamistir (Giiler, 2013: 28).

Bicimsel rol davranisi, olmasi gereken ya da yapilmasi beklenen
davraniglar olup, bu davraniglar orgiitsel diizenin temelini olusturmaktadir.
Bicimsel rol davranisi yiiriirliikte bulunan bigimsel 6diil sistemi tarafindan
tanimlanmaktadir. Calisanlar yerine getirmeleri gereken davranislarda
basarili olmazlarsa Orgiitiin verecegi odiilleri alamayacaklardir ve belki de
islerini kaybetme riskiyle karsilasilacaklardir. Ancak bir rgiitte bigimsel rol
davraniglarinin mevcut olmamasi halinde de gatigmalar ve olumsuz finansal
sonuclar s6z konusu olabilecektir (Acar, 2006: 3). Bu durum orgiitiin

basarisini olumlu ve ya olumsuz yonde etkilemektedir.

1.4.5.Fazladan Rol/Ekstra Rol Davranist

Fazladan rol ya da diger bir ifadeyle ekstra rol davranisini Katz ve Kahn
(1976-1978), bicimsel rol tanmimina uygun olan ya da bigimsel rol
gereklerinin Otesinde veya tlizerindeki faaliyetler olarak tanimlamislardir
(Gokmen, 2011: 8). Ekstra rol davramisi Odiillendirmenin haricinde
gerceklesirken, bigimsel rol davranisi ise bigimsel Odiillendirmeye dayali
olarak meydana gelmektedir. Bu davramis sekli orgiitteki bireylerin
duygularindan kaynaklanmaktadir (Acar, 2006: 3-4). Bu nedenle ekstra rol
davranig1 bi¢cimsel gereksinmeler olmaksizin c¢alisanlarin faaliyetlere orgiit
adma gonilli olarak katilmalart sonucunda meydana gelmektedir.

Ekstra rol davranisi calisanlarin yaratici ve ig¢ten davraniglaridir.
Onlarin bu davraniglar1 orgiitsel etkinligi arttiran ve kolaylastiran bigimsel
olmayan ortak eylemleri, goniilliik esasli davraniglar1 ve yardimseverligi
igerir. Yeni ise baglayan ¢alisanlarin ise alistirilmasi, bu ¢alisanlara yardimet
olunmas1 ve miisterilere ictenlikle davranilmasi gibi davranislar 6rnek
olarak gosterilebilir (Acar, 2006: 4). Ozellikle hizmet sektdriinde 6nemle
tizerinde durulmasi gereken bir konu oldugu diistiniilmektedir.

Kisacas1 ekstra rol davraniglarinin performans degerlendirmelerini
aydinlattigi ve c¢alisan katilimimi arttirdigina inanilmaktadir. Bu davranis

tarzinin kisisel temelini, bireylerin enerjilerini 6rgiitsel faaliyetlere gontllii
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olarak yoneltmesi ve goniillillik dogrultusunda orgiitsel gelisimi
destekleyen, planlamasinin 6nceden yapilmadigi, koruyucu ve Orgiitiin
imajin1 arttiricr faaliyetlerde bulunmasi olusturmaktadir (Acar, 2006: 4). Bu

tiir calismalarin orgiit agisindan faydali olacagi muhakkaktir.

1.5. OVD’nin iliskili Oldugu Bazi Kavramlar

Konuyla ilgili literatiir icerisinde OVD’nin belirli kavramlarla iliskileri
lizerine pek cok calisma gerceklestirilmistir. Bu c¢aligmalarda, ele alinan
kavramlarin OVD ile olan iliskileri incelenmis, kavramlarin birbirleri
tizerindeki etkileri konu edilmistir (Sener, 2010: 39). Bu iliskiler asagida

detaylandirilmistir.

1.5.1.0VD ve Orgiitsel Adalet Iliskisi

Orgiitlerin ydnetiminde orgiitsel adalet kavram ¢ok 6nemlidir. Ortiz
(2000), OVD olan bir drgiitte rgiitsel adaletin de bulundugunu belirtmistir
(Yaprak Kaya, 2015: 65).

OVD’nimn boyutlar1 ve orgiitsel adalet arasindaki iliskinin arastirildig
caligmalarda farkli sonuclar elde edilmistir. Williams ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan yapilan, vatandashik davranisina iliskin niyetlerin artmasi ile
calisanlarin adalet konusunda olumlu algiya sahip olmalar1 arasindaki
iliskiyi inceleyen calismanin sonucunda, ikisi arasinda hizli etkilesim
saglayan bir yapmin bulundugu ortaya ¢ikmustir. Tansky (1993) orgiitsel
adalet algisinin OVD’nin 6zgecilik boyutunu diger boyutlardan daha fazla
etkiledigini belirtirken, Moorman (1991) etkilesim adaletinin 6zgeciligi
belirlemede daha fazla rol oynadigini ortaya koymaktadir. Ayrica orgiitsel
adalet konusunda yapilan aragtirmalarda dagitim ve islemsel adaletin
OVD’larini etkiledikleri saptanmistir. Buna gore, ¢alisanlar elde ettikleri
kazanimlar ve bunlarin dagitimi sirasinda izlenen yollarin adil oldugunu
algiladiklarinda, yapmalart gereken gorevlerin yami sira ekstra rol
davraniglarin1  da sergilemektedirler. Bunun tersi bir durumda ise,
calisanlarin  yonetimi daha az desteklemeleri, oOrgiitsel vatandashk
davraniglarin1 daha az sergilemeleri ve hatta Orgiite zarar verme yoluna

gitmeleri s6z konusu olmaktadir (Iplik, 2009: 111).
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Yapilan bazi arastirmalar Orgiitsel adalet ve OVD arasindaki iliskiyle
ilgili olarak bazi bulgular ortaya koymustur. Bu bulgular asagidaki sekilde
siralanabilir (Bilbiil, 2010: 33):

- Orgiitsel adaletin eksik olmasi, ¢alisanlarin drgiit refahini arttirmaya

yonelik vatandaslik davranisinda ekstra rol sergilemelerini azaltir.

- Calisanlara yoneticiler tarafindan adil davranilip davranilmamasi

orgitsel vatandashk davraniglarimi  etkilemektedir.  Yoneticileri

tarafindan adil davranildigina inanan calisanlar daha fazla ekstra rol
sergilerler.

- Adalet algilamasi, 6zgecilik boyutunu diger boyutlardan daha fazla

etkiler.

- Geng calisanlarda 6zgecilik davranist ve oOrgiitsel adalet iligkisi

yaslilara gore daha belirgin sekilde goriiliir.

1.5.2.0VD ve Orgiitsel Baghlik Iliskisi

Bireyin bulundugu orgiite ve ¢evreye karsi kendisini duygusal, normatif
ve bireysel cikarlar acisindan ait hissetmesi veya bagli olmasidir. Ozellikle
duygusal olarak kisinin gevresine ve Orgiitiine karst baglilik hissetmesi,
kisinin performanst ve duygusal biitliinliiglin olugmasin1  olumlu
etkilemektedir (Toéremen ve Cankaya, 2008: 36). Ayni1 zamanda kisinin
motivasyonunu arttirmakta olup, is basarisini da olumlu etkilemektedir.

Sosyal miibadele boyutuyla ¢alisanlar, orgiitlerinin kendilerine sundugu
olanaklar olciisiinde, orgiitlerine duygusal, normatif ve/veya devam baglilig
duymaktadirlar. Bu baghliklarin1 da  orgiitlerine  katkida bulunan
OVD’larma doniistiirmekte olup, drgiitsel baglilik konusundaki tanimlar da
bu bakis acisin1 desteklemektedir. Nguni, Sleegers ve Denesen (2006)
orgiitsel bagliligi, orgiitlin amag¢ ve degerlerine giiclii bir inang duyma ve
kabullenme; orgiit i¢in yiiksek diizeyde ¢aba sarf etme istegi ve oOrgiit
tiyeligini siirdiirme istegi olarak tanimlamislardir. Benzer sekilde, orgiitiine
bagli olan calisanlar, oOrgiit i¢in yogun duygular besleyen, goérev ve
sorumluluklarin1 diizenli sekilde yapan, kimi zaman bunlarin 6tesinde ¢aba
gosteren, Orgiit kurallarina goniilli olarak uyan, Orgiitiin varliklarini

korumaya calisan ve Orgiitiin amaglarini ve vizyonunu paylasan kisiler
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olarak ele alimmaktadir. Bu kisiler, baskalar1 tarafindan denetlenen
kosullardan ¢ok, eylemin kendisinden ve basarili sonuglarindan dolay1 ig¢sel
olarak giidiilenirler. Bu yonleriyle orgiitsel baglilik ve OVD’nin birbiriyle
iliskili oldugu soOylenebilir (Bolat ve Bolat, 2008: 79-80). Bu yonleriyle
orgiitsel baglilik ve OVD’nin birbiriyle iliskili oldugu sdylenebilir.

1.5.3.0¥D ve Motivasyon Iliskisi

Motivasyon, bireylerin ¢esitli ihtiyaglarini karsilamalart i¢in doyum
saglayacak ya da amaca gotiirecek davraniglarda bulunma siirecidir.
Motivasyon, OVD icin tek basina yeterli olmasa da motivasyon ile
OVD’lan arasinda yakin bir iliskinin var oldugu, ydneticilerin liderlik
ozellikleri ve bilgiye dayanan giicleri gibi resmi olmayan gii¢lerini
kullanarak orgiitiin amaglarinin tiim ¢aliganlar tarafindan benimsenmesini
saglamalar calisanlarin motivasyonlari iizerinde olumlu etki sagladigi ve bu
durumdan OVD’nin olumlu ydnde etkilendigi sdylenebilir (Yaprak Kaya,
2015: 67).

Yapilan arastirmalar sonucunda kuvvetli bir motivasyonun OVD’larinin
Ozgecilik ve nezaket tabanl bilgilendirme boyutlar ile direkt olarak etkili
oldugu, motivasyon yaratmak i¢in yonetim ve orgiit yapisiyla ilgili alinan
tedbirlerin - OVD’larin1  etkiledigi, basartya odakli  motivasyonel
davraniglarin 6zellikle sportmenlik, nezaket ve sivil erdem boyutundaki
OVD’larinin ortaya ¢ikmasini sagladigi, OVD’larini ayn1 zamanda motive
eden bir davranis olarak tanimlandigi sonuclarina ulasilmaktadir (Yaprak

Kaya, 2015: 67-68).

1.5.4.0VD ve Orgiitsel Giiven Iliskisi

Orgiitsel giiven orgiit ¢aliganlarinin ydneticiye ve orgiite olan giiven
duygusunun olusturdugu bir biitiindiir (Yilmaz, 2009: 475). Orgiit icinde
adil davranilmasi, tepe yonetimin ¢alisanlar1 desteklemesi, c¢alisanlarin
taleplerinin ve ihtiyaclarinin karsilanmasi, beseri iligkilerin beklenen diizeye
yiikseltilmesi, c¢alisanlar arasinda isbirliginin gelistirilmesi orgiitsel giiven
acisindan 6nemlidir (Demirel, 2008: 181).

Orgiitsel giiveni yiiksek olan ¢alisanlarin yaptiklari islere odaklanmalari

kolaylasirken yiikiimliiliiklerini yerine getirmeleri ve OVD sergilemelerini
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saglar. Aksi durumlar ise, calisanlarin orgiitsel glivenlerini olumsuz yonde
etkileyerek OVD sergilemelerini de olumsuz olarak etkileyebilmektedir
(Tokgdz ve Aytemiz Seymen, 2013: 65-66). Orgiitsel giivenilirligi yiiksek
olmayan c¢alisanlar, isleri ile 1ilgili yapmalar1 gereken davranislar

sergilememekte ve sonucunda is degisikligine sebep olmaktadir.

1.5.5.0¥D ve Is Tatmini fligkisi

Is tatmini; kiside, calisma hayati veya s6z konusu kisi ile ¢alistig1 is yeri
sartlar1 arasindaki uyumun sonucunda ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve
kisinin isine kars1 almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Is
tatmini dendiginde, isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile ¢alisanin beraber
calismaktan zevk aldig1 is arkadaslar1 ve bir eser meydana getirmenin
sagladigt mutluluk akla gelmektedir. Bireylerin  ve isletmenin
gerceklestirmek istedikleri hedeflerin uyumu, bireylerin isten bekledikleri
odiiller ile elde ettikleri odiillerin karsilastirilmasi, is tatmininin yakindan
ilgili oldugu konulardir (Karcioglu, Timuroglu ve Cinar, 2009: 61).

Is tatmini, en basit sekliyle calisanlarin isine karsi gosterdigi genel
tutumu ifade eder. Kisinin isine kars1 gosterecegi tutum olumlu ve olumsuz
olabileceginden, kisinin is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh
hali is tatmini, olumsuz tutumu ise is tatminsizligidir. Is tatmini OVD’m1
etkileyen 6nemli bilesenlerden biridir. Is tatmini yiiksek bir calisan, calistig1
orgiit hakkinda olumlu konusur, is arkadaslarina yardim eder ve kendisinden
beklenenlerin tlizerinde bir ¢aba gosterir (Yaprak Kaya, 2015: 69).

OVD ile is tatmini arasinda giivenilir istatistiksel sonuglara dayanan bir
iliski oldugu tespit edilmistir. Ornegin, digerlerini diisiinme ile is tatmini
arasinda kuvvetli bir iligkinin oldugu bulunmustur. Ancak vicdanllik ile is
tatmini arasinda da digerlerinden farkli sekilde ters yonli bir iligkiye
rastlanmistir. Bugiline kadar yapilan tiim calismalarda ortaya ¢ikan cesitli
sonuglara ragmen is tatmini halen OVD’m1 gdzlemlemek igin en 6nemli
faktorlerden birisi olarak kabul edilmektedir (Acar, 2006: 10). Bugiine kadar
yapilan tiim ¢aligmalarda ortaya c¢ikan gesitli sonuglara ragmen is tatmini
halen OVD’n1 gézlemlemek icin en énemli faktdrlerden birisi olarak kabul

edilmektedir.
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1.6. OVD’nin Sonuclar:
Genel olarak, OVD yiiksek olan bir orgiitte, sosyallesme ve iletisim

fazla olup, calisanlar arasindaki catismalar azdir. Isini  sahiplenen
calisanlarin orgiitle bag kuvvetlidir. Orgiitiin kalitesini, basarisini arttiran
boyle calisanlar, islerinden ayrilma diisiincesi olmayanlardir. Bdylece,
OVD’nin bir &rgiitte yaygin hale gelmesi is ortamini giizellestirecektir
(Dinger, 2013: 60). Bu durum yogun rekabet ortaminda oOzellikle 6zel
isletmeler i¢in avantajli bir durum olusturmaktadir.

Organ, OVD’larinin orgiit ortamin1 cazip bir hale getirerek orgiitiin
nitelikli is giiclinii ¢ekme ve elinde tutma yetenegini arttirdigini
savunmaktadir. Podsakoff ve MacKenzie ise, OVD ile orgiitiin
performansindaki degiskenligin azaltilabilecegini ve oOrgiitiin degisen ¢evre
kosullaria adaptasyonun kolaylastirilabilecegini iddia etmektedir (Dogrul,
2013: 65).

Bu noktadan hareketle OVD’ nin sagladigi katkilar1 sdyle siralayabiliriz
(Dogrul, 2013: 65-66):

- Calisanlarin herhangi bir beklenti igerinde olmadan resmi is

tanimlarinin 6tesinde sergileyecekleri ekstra rol davranislari ile orgiitiin

etkinlik ve verimliligi artacaktir.

- Yardim edilen ve yardim eden calisanlarin is tatmini ve aidiyet

duygusu artacaktir.

- Isyerine baglilik artacak, bu durumda 6rgiitiin hedef ve 6ncelikleri ile

calisanlarin bireysel beklenti, hedef ve Oncelikleri arasinda esgiidiim

saglanacak, ¢alisanlarin motivasyonu ve oOrgiite faydali olma diisiincesi
ile yaraticiliklar1 artacaktir.

- Kaliteli ve titiz iscilikle 1skarta oranlari, zaman kayiplar1 ve kaynak

sarfiyatlari azalacak, is goren devir hizi diisecek, bunun paralelinde

maliyetler en aza inecek, veri ve/veya ¢iktilar ile kazang artacaktir.

- Yeni ¢alisanlar i¢in orgiitiin 6nemi artacak, orgiitiin kendileri i¢in bir

kazanim olacag fikri ¢alisanlarda yer edinecektir.
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2. BOLUM

IS TATMINI KAVRAMI

Calismanin iKinci boliimiinde is tatmininin tanimi, 6nemi, kuramlari,
tatminde etkili olan faktorler, tatmin ve tatminsizligin sonuglari, bunlart
arttirma yollar1 ve son olarak da is tatmini 6l¢tim teknikleri ile ilgili konular

incelenmistir.

2.1. Is Tatmini Kavramimnin Tanim

Insan faktorii orgiitlerin basarisindaki en énemli unsurlardan birisidir.
Calisanlarin basarilarina bagli olarak orgiitlerin etkililigi ve verimligi de
artmaktadir. Etkin ve fayda diizeyi yiiksek calisanlara sahip olmak i¢in ise
onlarin tatminlerinin ve motivasyonlarinin yiiksek tutulmasi gerekmektedir
(Akkog, Caliskan ve Turung, 2012: 107).

Is tatmini kavramina yonelik ilgi Taylor’un 1912 yilinda yapmis oldugu
caligmalara kadar uzanmakta olup (Ayanoglu Sisman, 2007: 64), kavramin
teorideki temellerini, Maslow’un 1954’te “Insan Ihtiyaclar1 Hiyerarsisi
Kuram1” ve Herzberg’in 1959’da “Cift Faktor Kurami” olusturmaktadir
(Torun, 2007: 72). Ozellikle 1958 yilindan beri is tatminiyle ilgili olarak
yapilan 4000’e yakin arastirma sonuglarina gore, bu kavramin kesin olarak
tanimmin yapildigint  séylemek yanlis olacaktir. Bununla birlikte, is
tatminiyle ilgili yapilan arastirmalara baktigimizda yapilan tanimlarin ortak
noktalar1 bulundugu goriilmektedir (Ayanoglu Sisman, 2007: 64-65). Bu
ortak noktalar orgiitler agisindan 6nem arz etmektedir.

Locke (1976) is tatminini, bireyin is ve is deneyimlerinin sonucunda
ortaya ¢ikan olumlu duygular olarak tanimlarken (Soysal ve Tan, 2013: 46),
Vroom (1964), calisanin igini ya da is tecriibelerinin degerlendirilmesi
sonucunda hoslanilan durum olarak tanimlamistir (Mert, 2010: 122).
Schermerhorn vd. (1994), ¢alisanlarin yaptiklar: iglerle ilgili pozitif veya
negatif duygularinin derecesi ve Lu ve digerleri (2005) ise, bireyin isten
bekledigi odiillerin ve ihtiyacinin karsilanma seviyesinin isin ortaya
cikardig1 sonuglarla eslesmesi olarak ifade etmislerdir. Is tatmini soyut bir

kavram oldugundan tanimlamalarda ¢ogunlukla; isi sevme, ise baglilik, ise
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kendini coskuyla verme gibi kavramlar kullanilmaktadir (Soysal ve Tan,
2013: 46-47). Bu tanimlamalara bakarak, is tatmininin ii¢ 6nemli 6zelligi
oldugu soyleyebilir (Mert, 2010: 122);
- Isin durumuna yonelik sergilenen durumsal bir cevaptir. Bu nedenle,
elle tutulur, gozle goriiliir bir durum olmayip, sadece ifade edilebilir
veya ¢esitli davranig dlgiimleri ile tespit edilebilir.
- Genellikle, ihtiyag ve beklentilerin ne o6lgiide veya ne kadarinin
karsilandiginin belirlenmesidir.
- Birbiriyle alakali isin kendisi, lcret, terfi imkanlari, yonetim tarzi,

calisma arkadaglar1 vb. bir takim davraniglari temsil eder.

2.2. Is Tatmininin Onemi

Rekabetin giderek yogunlastigi glinimiizde orgiitler faaliyetlerine
devam edebilmek i¢in ¢alisanlariin tutum ve davraniglarini iyi sezinlemeli
ve bu davranislar1 yonetebilmelidirler. Cilinkii basta teknolojinin hizla
gelismesi ve bu yeni teknolojilere ulasmanin kolaylagmasi olmak {izere
kiiresellesen diinya ile birlikte rekabet kosullart o&rgiitleri bir hayli
zorlamaktadir. Bu rekabet yarisi igerisinde orgiitler kendilerine avantaj
saglayabilmek igin insan faktoriiniin 6neminin farkina vararak bu konuya
hassasiyet gostermelidirler (Bakan ve ote., 2014: 299).

Is tatmininin verimlilik, yabancilasma, isten ayrilma, catismalar, is
kazalar1 gibi kavramlarla olan yakin iliskisi orgiitler ac¢idan agisindan
degerlidir. Verimliligin is tatmini ile iliskisine yonelik yapilmig ¢alismalarda
yiiksek ve pozitif yonlii bir iliski bulunmaktadir. Ancak tatmin artiginin daha
¢ok dogrudan bireysel performans artisindan degil de, orgiitsel acidan bir
artisa sebebiyet verdigi belirtilmistir (Bayrak Kok, 2006: 294). Orgiite
yabancilasan calisanin da tatminsizlige bagl olarak veriminin de diistiigii
sdylenebilir. Is tatmininin &nemini vurgulamaya neden olan diger bir
kavram ise devamsizlik ve isi birakmadir. Arastirmalar c¢alisanlarin is
tatminsizligine bagl olarak kisa veya uzun siirelerle ise gelmemeyi tercih
ettiklerini gostermistir. Bunun diginda is tatmini ile iggilicii devri arasinda da

yiiksek bir iliski bulunmaktadir (Bayrak Kok, 2006: 294). Is tatmini
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calisanlarin igse ve oOrgiite olan bagliliklarin1 da arttirdigindan calisanlarin

tatminlerinin yiikseltilmesi Orgiitler agisindan da faydali olacaktir.

2.3. Is Tatmini Kuramlari

Is tatmini hakkinda birgok teori ve model bulunmaktadir. Bunlardan her
biri i tatmininin dort temel belirleyicisi olarak adlandirilan; kisilik
ozellikleri, kisinin degerleri, isle ilgili 6zellikler ve sosyal etkiden bir ya da
daha fazlasini dikkate almakta ve bir ¢alisan isinden memnunken digerinin
isinden memnun olmamasina sebep olan faktorleri aragtirmaktadir. (Bozkir,

2014: 35). Bunlar; kapsam ve siire¢ kuramlaridir.

2.3.1. Kapsam Kuramlart

Bireyi giidiileyen nedenlerle ilgilenen kapsam kuramlari, bireylerin
gereksinimlerinin neler oldugu ve bunlar1t nelerin karsiladigini ele
almaktadir. Dort giidiileme kurami mevcuttur. Bunlar Abraham Maslow
tarafindan gelistirilen Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami; F. Herzberg tarafindan
geligtirilen Cift Faktor Kurami; Clayton Alderfer’in ERG Kurami ile Mc
Clelland tarafindan gelistirilen Basarma Ihtiyact Kuramidir (Istk¢1 Yenitepe,
2008: 46). Bu kuramlar asagida agiklandigi lizere bireylerin ihtiyaglarini ve

bunlari karsilayan nedenleri ortaya koymaktadir.

2.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow tarafindan ortaya konulan bu yaklagim, insanlarin
ithtiyaclarim1  karsilamak i¢in dogustan gelen arzulart oldugu temeline
dayanir. Buna gore insanin bes basamakli bir ihtiyaglara sahip oldugu 6ne
siiriilmektedir. Onem derecelerine gore bu ihtiyaclar su sekilde belirtilebilir:
fizyolojik ihtiyag, giivenlik ihtiyaci, sosyal ihtiyaglar, sayginlik ihtiyaci ve
kendisini gerceklestirmedir (Sekil 2) (Giirbiiz, 2007: 116). Insanlarin
ihtiyaclar1 en alt basamaktan en iist basamaga dogru yiikselen ve bir sira
diizeninde besli bir kademeden olusmaktadir (Ozer, 2015: 62). Maslow’a
gore birey en alt seviyedeki bir gidii karsilanmadan, tst seviyedeki
giidiilerden etkilenmemekte, ancak alt diizeydeki giidiiler karsilandiginda
birey, st seviyedeki giidiileri karsilamak iizere hazir duruma gelmektedir

(Ciileloglu, 2004: 236). Yani bireyin bir {ist basamaktaki ihtiyaca
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gecebilmesi i¢in mevcut ihtiyacinin giderilmesi gerekmektedir. Bu nedenle

oncelikli olarak bulunulan basamaktaki ihtiyaglar giderilmelidir.

gergeklestl
ihtiyaci

Sayginlik ihtiyaci
Sosyal ihtiyaglar
Giiven ihtiyac

Fizyolojik ihtiyaclar

Sekil 2. Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kaynak: Giirbiiz, 2007: 116.

Fizyolojik ihtiya¢lar: Yemek yemek, barinmak, dinlenmek ve
korunmak gibi davranislar olup, bireyin basit ve en temel ihtiyaglarindan
olusmaktadir. Bireyin bu ihtiyaglar1 giderilmeden baska seyler
diisinebilmesi beklenemez (Sezgin, 2010: 9). Ayn1 zamanda bunlar hayati
Ooneme sahip davraniglardir.

Giiven ihtiyaci: Fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarini karsilayan birey
fiziksel giivenliliginin saglanmasina, geleceginin giivence altina alinmasina
ithtiyag duyar (Sezgin, 2010: 9). Bu tiir ihtiyaglar gelecek kaygisindan
kaynaklanmaktadir. Gelecege yoOnelik olarak sosyal sigorta ve emeklilik
haklarindan yararlanma (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 52) istegi, kisinin
ileride karsisina nelerin ¢ikacagini bilmemesi ve bunun sonucunda da
giivensizlik duymasma sebep olmaktadir. Giliven dogustan itibaren
hissedilen bir ihtiya¢ oldugundan insan hayatinda olagan dis1 bir 6neme
sahiptir.

Sosyal ihtiyaclar: Giiniin biiyiik bir boliimiinii is yerinde geciren birey
burada diger is arkadaslariyla iliskiler kurmaktadir. Bu siirecte baskalari
tarafindan sevilme, sevme, arkadas edinme ve bir grubun iginde yer alma

gibi ihtiyaclari ortaya ¢ikmaktadir (Sezgin, 2010: 10). Insan sosyal bir varlik
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oldugundan bu tiir ihtiyaglarin giderilmesi c¢alisganin motivasyonunu
arttirmakta ve dolayisiyla igin uygun sekilde gerceklestirilmesine biiyiik
katki saglamaktadir.

Sayginlik ihtiyaci: Bireyin kendine olan giiveni, ¢alisma arkadaslarina
ve Kkendisine saygi gostermesini icermektedir.  Ruhsal ve bedensel
ihtiyaclar1 karsilanan bireyin morali de yiikselmektedir (Sezgin, 2010: 10).
Morali yiikselen c¢alisanin da verimliligi ve is tatmini pozitif yonde
artmaktadir.

Kendini Gerceklestirme Thtiyaci: Bireyin kendi kapasitesi dahilinde
yaraticilik ve yeteneklerini kullanarak amagladigi hedefine ulasmasidir. Bu
ihtiyaglarin doyuma ulagmasi imkansizdir (Sezgin, 2010: 10). Diger alt
ihtiyaglar1 karsilanan birey kendi Oziine ait biitiinsel amaclarma doniik
ihtiyacini gergeklestirmek isteyecektir. Bu agsamada birey potansiyel yetisini
ortaya koyacak, ressamsa resim yapacak, miizisyense miizik ile
ugrasacaktir. Bu ihtiyag siirekli maksimumda kalmay1 gerektirir. Dolayisiyla
bireyin tam tatmine ulagsma ¢abas1 devamli olacaktir.

Maslow’un TIhtiyaclar Hiyerarsisi Kurami, motivasyonun ancak
ihtiyaglarin tatmini ile gergeklesecegi ve bu ihtiyaglarin karsilanmasi
sonucunda tatminin olusacagini ileri siirmektedir (Sezgin, 2010: 10).
Ihtiyaglar karsilanmadig1 takdirde ise tatminsizlik olusmaktadir. Kisaca
ithtiyaclar1 gidermeye yonelik olarak yapilan davraniglar bireyin tavirlarini
ve mutlulugunu da etkilemektedir.

Eger bir insan agsa; bir gruba dahil olma, prestij, 6zsaygi gibi sosyal
gereksinimleri en alt diizeye diiser, yemek yeme gereksinimi oncelik
kazanir. Fakat, bir askerin can giivenligini hige sayarak, vatanini korumak
diisiincesiyle savasta kendini siper etmesi, yani giivenlik gereksinimini
gidermeden sosyal ve sayginlik gereksinimlerini gidermeye calismast
Maslow’un gereksinimler hiyerarsisiyle agiklanamamaktadir. Bu durum
gereksinimler hiyerarsisinin insan davraniglarini  aciklamada  belli
siirhiliklart  oldugunu goéstermektedir (Erken, 2006: 22). Bu durum
ihtiyaclar hiyerarsisinin insan davraniglarim1 agiklamada bazi kisitlar

oldugunu gostermektedir.
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2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Bu teori “motivasyon-hijyen teorisi” olarak da bilinmektedir. Frederick
Herzberg (1959), Maslow’un modelini gelistirerek c¢alisanlarin Orgiitte
yapmamaya dikkat ettigi faktorleri belirlemeye calismigtir. Temel ihtiyacglar
inceleyen Herzberg tatmine neden olan faktorlere, motivasyon faktorleri;
tatminsizlige neden olanlara ise, hijyen faktorleri adim1 vermektedir.
Motivasyon faktdrleri isle ilgili olup; basari, taktir gérme, is, iste iyilesme
ve yikselme gibi degiskenleri igerir. Eger c¢alisanlar islerinin bu
degiskenleri sagladigina inaniyorlarsa tatmin olacaklardir. Hijyen faktorleri
ise; isletmenin politikas1 ve yonetimi, denetim, bireylerarasi bag ve iliskiler,
is kosullari, ticret, is ortaminda giivenlik ve statiiyli kapsamaktadir. Eger
bunlar ¢aliganlarin beklentilerinden diisiik olursa tatmin saglanamayacaktir,
fakat bu faktorler giidiileyici de degildir (Zeynel, 2014: 59; Altok, 2009:
63; Yilmaz, 2014: 31).

2.3.1.3. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Kuram:

Alderfer tarafindan ortaya atilan bu teori, Maslow’un yaptigi agiklama
ve verilere dayanarak, daha ¢ok calisma hayatindaki ihtiyaglara yonelmistir.
Kuram bu ii¢ ihtiyacin bas harflerinden olusmustur. ERG Kurami,
Maslow’un kuramini destekleyerek ve eksik kalan taraflarin1 gidermek igin
ortaya konmus bir kuramdir (Yilmaz, 2008: 18). Bu eksikliklerin
giderilmesi ile de agagida belirtilen {i¢ ihtiyaca deginilmistir. Bunlar;

Varolma Thtiyaci: insanin beden olarak hayatta bulunmasi, soyunun
devam etmesi i¢in her tiirli riskli ve tehlikeli ortamdan uzaklasip, giivende
olmasidir. Varolma ihtiyaclari, Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar
ile aym dogrultudadir (Ozer, 2015: 66-67). Insan yaradilis itibariyle
varligim siirdlirmeyi isteyen bir varlik olmasi, bu durum bir ihtiya¢ olarak
dogmasina sebep olmustur.

fliski Kurma Ihtiyaci: insanlarin, diger insanlarla galisma ortaminda
ve sosyal yasamda iyi iliskiler kurmas1 ve bu iliskilerini devam ettirmesine
aittir. Maslow’un sevgi ve ait olma ihtiyacina karsilik gelen (Ozer, 2015:
67) bu ihtiyag, insanin sosyal bir varlik olmasindan kaynaklanan diger

insanlarla ve gevresiyle olan iligkilerini stirdiirmesiyle ilgilidir.
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Gelisme Thtiyaci: Sayginhigmi ve kapasitesini arttirma ihtiyacidir.
Maslow’un sayginlik ihtiyaclarindan, kendine saygi, giiven duyma, basaril
ve Ozerk olma gibi igsel sayginhik faktorleri ile kendini gerceklestirme
ihtiyaclarma tekabiil etmektedir (Ozer, 2015: 67). Calisan her zaman
kendini yenileyerek gelistirmeli ve boylece oOrgiite olan faydasi ve
cevresinden gordiigii sayg1 da ayni oranda artacaktir.

Ihtiyaclarin birden fazlasi aym zamanda karsilanmak durumunda
olabilir. Ayrica bir ihtiyacin karsilanmasi durumda, bireyin bir sonraki
ihtiyact karsilamak i¢in motive olmast konusunda da bir kural yoktur.
Kargilanamayan bir ihtiyacin bulunmast kisiyi bir bagka ihtiyacinin
giderilmesine  yoneltebilir (Urlu, 2010: 36). Bu da ihtiyaglarin
giderilmesinde belli bir siralamanin mevcut olmadigi seklinde elestirileri

giindeme getirmektedir.

2.3.1.4. McClelland’in Basarma Ihtiyaci Kurami

McClelland’in yaklagiminin temelinde, basarma, gi¢ ve baglhlik
ihtiyaglar1 vardir. Basarma, bireyin basarili olmaya vermis oldugu deger ve
Onemi; gli¢, baskalarini etkileyerek prestij olusturma ve bunu koruma;
baglilik ise baskalariyla kurulan iliskiyi, gruplarda yerini alma ve beseri
iliskileri gelistirmeyi ifade etmektedir (Ozdemir, 2010: 48-49). Bu ii¢ grupta
yer alan ihtiyaglarin karsilanmasi halinde ¢alisanin kendine olan giiveninin
artmasi ve performansinin da bununla beraber yiikselmesi beklenebilir.

Basarili olma istegi fazla olan bireyler, sorunlarin ¢6ziimiinde
sorumluluk alma konusunda isteklilerdir. Ortalama, gercege yakin ve elde
edilebilen amagclar koyarak belli bir seviyeye kadar risk alabilirler. Ancak
yaptiklar1 isin sonucunda neyle karsilasacaklarini da gérmek isterler.
Yiiksek enerji ve istekle, motivasyonlar1 yiiksek olarak zorlu ¢aligmalara
atilirlar. Gli¢ kazanma ihtiyacinda olan bireyler de diger ¢alisanlar {izerinde
giice sahip olup, etkili bir rollerinin olmasini isterler. Bu giicii elde
edebilmek i¢in diger c¢alisanlarla yaris halinde olmaktan ve
karsilastirilmaktan zevk duyarlar. (Erdem, 1997: 75). Belirtilen durumlar
tamamen insani durumlardir. Insanin sadece is hayatinda degil, ozel

yasantisinda da olmasini isteyebilecegi davraniglardir.
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Bu kurama gore, bahsedilen {i¢ ihtiyag her bireyde bulunan
ihtiyaglardir. Ama her birinin yogunlugu digerine gore farklilik
gosterebilmektedir. Bazilarinda basarma ihtiyaci daha baskinken,
bazilarinda ise iliski kurma ihtiyaci daha agir basmaktadir (Karadag, 2013:
25). Bu yiizden, orgiitler ¢alisanlarinin hangi ihtiya¢ icerisinde olduklarini
iyi analiz edebilmeli ve motivasyonlari bu yonde gelistirmelidirler
Bunlarin analizine gbre ortaya ¢ikan sonuglar 1s1ginda ¢alisanlarin
motivasyonlar1 yiikseltilmeye calisilmalidir. Bu sayede hem c¢alisan
memnuniyeti artmis olacak buna bagli olarak da motivasyonu yiiksek

calisanin performansi yiikseldiginden orgiitiin performansi da artacaktir.

2.3.2. Siire¢c Kuramlari

Stire¢  kuramlar1 davranisin  basglangicindan sonuna kadar olan
faaliyetlerdeki degiskenleri aciklar. Bunun yani sira bireysel farkliliklarin
motivasyon iizerindeki Onemine de odaklanmislardir. Siire¢ kuramlari,
kapsam kuramlarinin aksine insan ihtiyaclarini gidermede kullanilan ve arag
olarak nitelendirilebilecek bir takim digsal faktorler (odiiller) tizerinde
yogunlagsmislardir (Giilnar, 2007: 120). Dolayisiyla bu kuramlar ile digsal

faktorlerin gerceklestirilmesinin tatmini arttiracagi diistiniilmektedir.

2.3.2.1. Adams’in Esitlik Kurami
En 6nemli motivasyon kuramlarindan biri olarak Adams ve Weicks

tarafindan gelistirilmis olup, sosyal karsilagtirma kuramlar: igerisinde yer
alir. Sosyal karsilastirma kuramlari, bireylerin kendilerine gosterilen
davraniglari, diger bireyler ile karsilastirarak bunlara ait duygu ve
diistinceleri belirtmektedir. Esitlik kurami, bireyin davraniglari ile alakali
olarak iki varsayimdan olusmaktadir. Bunlardan birincisi bireylerin
toplumsal iligkilerini degerlendirmede piyasadaki ekonomik alisverislerinde
de gecerli olan siiregleri; digerinde ise, goreli olarak esit davranis olup,
olmadigint Ongdrebilmek i¢in bulunduklari durumlarimi digerlerinin
durumlanyla karsilastirirlar (Nalbantoglu, 2012: 46). Bu karsilastirmalar
bireylerin kendilerine adil olarak davranilip, davranilmadigini anlamaya

yoneliktir.

32



Adams’m (1963), kuraminin, genellenebilirligi tartismalidir. Degisik
tilkelerdeki kendine has durumlar hem esitlik algilar1 {izerinde hem de
kisilerin olaylara verdikleri tepkilerin bi¢imlerinde farklilik yaratabilir.
Ulkelerdeki kiiltiirel baglamin is yasami iizerinde belirgin etkiler
olusturabilecegi gorgiil olarak kanitlanmistir (S6zen, Yeloglu ve Ates, 2009:
398-399). Bu yiizden diilkelerin kiiltiirel yapisi, yasayis sekli, olaylara
verdikleri tepkiler gibi esitlik algisinda farkliliklara neden olan durumlar
bulundugundan bir iilkede esitlik anlaminda gdsterilen bir davranig diger bir

ilkede bu baglamda anlasilmayabilir.

2.3.2.2. Locke’un Amac Kurami

Bireylerin belirlemis oldugu amaglar, motivasyon derecelerini de
belirleyecektir seklinde acgiklanan kuram Edwin Locke tarafindan
gelistirilmistir. Zor ve yiiksek amaglar belirleyen bir ¢alisan ile gayet kolay
amaglar belirleyen calisanin ayn1 oranda degerlendirilip, sadece sonuca
bakarak amaci diisiik olanin daha yiiksek performans gdstermis gibi daha
fazla motive olmasidir (Erdem, 1998: 56). Bu durumda bir adaletten soz
etmek miimkiin degildir.

Bu kuramda amag, calisanlarin yapmak istedikleri bir isin, o isi
basarmak i¢in kendisine amag¢ edindiklerinin 6nemli bir rolii oldugu
belirtmektedir. Bu amagclar, kisinin performansiyla alakali durumlardir ve
gecmis veya simdiki davraniglarindan daha ¢ok, gelecekteki davraniglarina
ozgiidiir (Ozday1, 1990: 77). Locke, amacin yiiksek tutan veya kendisi igin
yiikksek bir amag¢ belirlenen calisanlarin ona ulasmak i¢in daha fazla caba
sarf edip, daha yiiksek performans gosterecegi goriisiinii savunmaktadir
(Sahal, 2005: 60). Amact ve hedefi yiiksek olan kisilerin daha iist
pozisyonlara gelebilecegi disiiniilmekte olup, isin gereginden fazlasini
yaparak hem yoneticilerini memnun etmekte hem de igsel olarak
vicdanlarinin rahat olmasmi saglayarak kisisel ve orgiitsel performansi
arttirmaktadirlar.

Latham ve Locke, amaclarin giidiillemedeki rollerini asagidaki gibi
aciklamaktadirlar (Sahal, 2005: 60):

- Amacin acgik ve anlasilir olmasi is basarilarini artiracaktir.
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- Amaglarin kolay basarilamayacak nitelikte olmasi ¢aliganin orgiitte
daha istekli ve hirshi ¢alismasini gerektireceginden, basarilari da buna
bagli olarak artacaktir.

- Bireysel amaglarin, orgiitsel amagclar, kosullar ve ortam ile ¢atismasi
arttikca basar1 olumsuz etkilenerek diisecektir. Ancak ¢atisma azaldik¢a

uyum da artacagindan basar1 olumlu etkilenip yiikselecektir.

2.3.2.3. Vroom’un Beklenti Kurami

Is ve gérev basarisiin sebebi, bu durumun biiyiik 6lciide ddiillendirilen
bir davranisin fonksiyonu olmasidir. Teorik acidan birey davranislari,
bireyin ama¢ ve secimlerine bagli olarak bu amaclar1 basarmak igin
bekledikleri yoniinde hareket etmesi olarak agiklanabilir. Bu kurama gore
bireylerin tatmin olabilmeleri i¢in hayatlarindan ve islerinden umut
ettiklerini bulmalar1 gerekmektedir. Kisinin bir davranigs igin ¢aba
gostermesi iki etmene baglidir (Kayali, 2013: 68):

Valens (Bireyin 6diilii arzulama derecesi)

Bekleyis (Odiillendirme olasilig1)

Bu modeldeki iliski:

Bekleyis x Valens = Motivasyon seklinde formiile edilir.

Siire¢ teorilerinden en 6nemlisi Vroom’un beklenti kuramidir. Birincil
ve ikincil sonuclar, yararlilik, valens ve bekleyis olmak iizere dort
kavramdan olusur. Birincil sonuglar bir isi yerine getirmekle alakali olan
davranmisin sonuglaridir. Ornegin ise gelmeme. Ikincil sonuglar ise birincil
sonuclarin meydana getirecegi durumdur. Ornegin {icret artis1 veya cezalar.
Valens ¢alisanin 6diilii isteme olgiisiidiir. Eger ¢alisan 6diilii cazip buluyorsa
odiiliin degerliligi fazla olacaktir. Bekleyis ise, kisinin bir davranisin belirli
bir sonuca neden olacagini bilmesidir. (Saklan, 2010: 54). Bu teori ¢alisanla
organizasyon arasinda amaclar1 gerceklestirmek dogrultusunda iligkileri

aciklamaktadir. Bunun yaninda performans ve sonug beklentisi de vardir.

2.3.2.4. Porter-Lawler’in Gelistirilmis Bekleyis Kuramui
Porter ve Lawler’in (1968) kurami, temelde bir beklenti kurami olup,
Vroom'da bulunmayan baska tutumsal degiskenler de bu kuramda yer

almaktadir. Baslica ozelligi, daha once ayr1 ayri ele alinmig olan ¢ok
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sayidaki degiskeni bir araya getirip aralarindaki iliskileri belirtmesidir
(Onaran, 1981: 76). Bu nedenle daha kapsamli bir inceleme imkani sundugu
sOylenebilir.

Lawyer ve Porter’e gore, calisanin yiiksek gayrette bulunmasi onun
yiiksek bir performans da gosterecegi anlami tasimamaktadir. Konu ile ilgili
iki degisken bulunmaktadir. Bunlardan ilki bireyin yeterli bilgi ve yetenege
sahip olmasidir ki buna sahip olmayan bir birey yeteri kadar performans
gosteremeyecektir. Ikincisi ise, bireyin kendisi icin algiladigi rol ile
alakaldir. Orgiitte, {istler astlarindan belirli roller beklerken ayn: zamanda
orgiitte calisanlardan her birinin kendisinin oynamasi gereken rol konusunda
bir inanci vardir. Motivasyon modelinde algilanan rol ‘Her orgiit ¢alisani
liyesi, performans gosterebilmek icin uygun bir anlayisina sahip olmak
zorundadir.” anlamina gelmektedir. Aksi halde ¢esitli rol catismalarina
sebep olacak, buna bagli olarak da calisanin performansini géstermesi
engellenecektir (Karahan, 2015: 25). Calisanlar bu rollerini tam anlamiyla
yerine getirdiklerinde ise performanslari yiikselecek ve iistlerinin de

beklentilerini yerine getirmis olacaklardir.

2.4.1s Tatminine Etki Eden Faktorler

[s tatmini etkileyen faktorlerden en énemlileri dogal olarak isin kendisi
ile ilgili olmaktadir. Calisanlar oncelikle kendilerinden beklenilenlerin ve
hedeflerin gorev tanimlarinda anlasilir sekilde belirtilmis oldugu islerde
calismayi isterler. Is tanimmnin net ve smirlarmn belirli olmasi ¢alisanin
gorev ve sorumluluklarimi anlamasma yardimcr olarak ne is yapacagini
bildiginden tatminini olumlu yonde etkileyebilmekte; bu tanimlamanin
yapilmadigi, ¢alisanlarin rollerinin ¢atistig1 ve belirsizligin oldugu durumlar
ise is tatminsizligine neden olabilmektedir. Isin yapisindan kaynaklanan
ozellikler de tatmin iizerinde etkilidir. (Carikg1, 2000: 157). Is tatminine etki
eden faktorler asagida aciklandig lizere bireysel ve orgiitsel faktorler olarak

incelenebilir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Bu faktorlerin 1is tatmininin olugsmasinda ¢ok Onemli bir etkisi

bulunmaktadir. Bireyin isinin dogasindan kaynaklanan cesitli 6zellikler ile
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birlikte yasami boyunca elde ettigi deneyimlerle alakalidir. Bu baglamda
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, meslekteki ¢aligma siiresi ve
kisilik ozellikleri gibi faktorler kisinin i¢inde bulundugu durumu
algilamasini dogrudan etkilemektedir (Aksit Asik, 2010: 38). Bu faktorler
kisinin i¢inde bulundugu durumu algilamasini dogrudan etkilemekte olup,

asagida detaylandirilarak agiklanmistir.

24.1.1. Yas

Is tatmini ile en fazla iliskisi bulunan yas ile ilgili yapilan ¢alismalardan
elde edilen sonuglarda farkli goriisler bulunmaktadir. Ilk gériis, is tatmini ile
yasin iligkisinin geng yasta “yiiksek”, orta yaslarda “diisiik™ ve ileri yaslarda
ise “yiiksek” oldugudur. Ikinci goriise gore, yas ilerledikce is tatmini de
artmaktadir. Son goriise gore ise, yas ve is tatmini belirli bir yasa kadar ayni
seviyede artis gostermekte ve ileriki yaslarda da diisiis egilimine
geemektedir (Glines Konak, 2011: 7-8). Arastirmalarda, yas ile birlikte is
tatmininin artig gosterdigi goriilmistiir. Schultz ve Schultz (1998) gore
genglerin is tatmin diizeyleri daha disiiktiir. Spector (1996) ise yas
ilerledik¢e bununla birlikte ticret ve maaslarin artmasma bagli olarak is
tatmininin de yiikseldigini belirtmektedir. Greenberg ve Baron (1997) ise, is
tatmininin 30’lu yaslarda arttigini, 40’1 yaslarda distiigiinii fakat 50°1i
yaglarda tekrar artmaya basladigini ortaya koymuslardir (Yilmaz ve
Yenihan, 2014: 203). Bu nedenle secilen érnekleme gore sonuclarin farklilik
gosterebilecegi diisiiniildiiginden her arastirmada degisik sonuglar elde
edilebilecegi goriilmektedir.

Geng yaslardaki deneyimsizlik, uzmanlik alaninin heniiz olugsmamasi ve
beklentilerin asir1  olusu gibi nedenler, tatminsizligi arttirmaktadir.
Herzberg, is tatmini ile yas arasindaki iliskiyi U seklindeki bir egriye
benzetmistir. Arastirmanin yapildigi nesile gore degisiklik gostermekle
birlikte ¢alisma yasamina erken yaslarda atilanlarda is tatmini yliksekken,
30 yasma dogru diisme egilimine ge¢cmekte, yas ilerledikce ve calisma
yasaminin sonuna dogru ise tekrar yiikseldigi belirtilmektedir. U ¢izgisinin
her zaman dogru sonuglar ortaya koymayacagini, 6rnegin bir yoneticinin is

tatmininin 60’l1 yaslarina kadar arttigin1 ancak emeklilige yaklastik¢a
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azaldigim ileri siiren goriislerde bulunmaktadir. (Ozaydin ve Ozdemir,
2014: 255). Genel olarak yasin bireyin tatminde de ve tatminsizliginde de

etkilerinin fazla oldugu goériilmektedir.

2.4.1.2. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeninin is tatmini {tizerinde etkisi oldugu, ancak
erkeklerin mi yoksa kadinlarin mi1 daha fazla is tatminine sahip oldugu
konusundaki arastirmalarda tutarsizlik bulunmaktadir. Hulin ve Smith,
erkeklerin  kadinlardan daha fazla is tatminine sahip oldugunu
belirtmislerdir. Kuhlen’de bu goriisii destekleyerek iki cinsiyetin islerinde
tatmininin {icret, terfi gibi birgok sebeple degistigini ileri siirmektedir
(Ehtiyar, 1995: 73). Cinsiyet agisindan erkeklerin mi yoksa kadinlarim mi
tatmin diizeylerinin yiiksek oldugu konusunda arastirmalar farkli sonuglar
verdiginden tartigsmaya agik bir konu olarak goriilmektedir.

Kadinlarin, ayn1 sartlarda olunmasina ragmen erkeklere gore daha kolay
is tatmini sagladiklar1 goriilmektedir. Bunun nedeni ise ekonomik
sorumlulugunun ¢ok fazla olmamasi, is hayatindan beklentilerinin az, ise
kars1 6zlem diizeylerinin diisiik olmasidir. Ayn1 zamanda kadinlarin annelik,
ev kadihig: vb. gibi bagka gorevlerinin de olmasi i tatmini iizerinde etkili
olabilmekte ve onlarn tatmin diizeylerinin  yiiksek ¢ikmasini
saglayabilmektedir (Yilmaz, 2015: 45). Ekonomik ag¢idan maddi
sorumlulugun daha c¢ok erkeklere yiiklenmesi, evi gecindiren konumunda
olmalar1 ¢alismanin onlar i¢in bir zorunluluk haline gelmesinden dolay1 da
erkeklerin tatmin oraninin kadinlara gore daha diisiik ¢ikmasina neden

olabilmektedir.

2.4.1.3. Medeni Durum

Evliligin kisiye diizenli bir yasam saglayarak, ¢alisma hayatindan elde
edilen tatmin diizeyini arttirabilecegi  diisiinilmektedir.  Keller,
aragtirmasinda, genel olarak evlilerin tatmin diizeylerinin daha yiiksek
oldugu sonucuna ulasmistir. Sevimli ve Iscan’in ¢alismalarinda ise, evli
hekimlerin tatmin diizeylerinin bekarlardan daha yiiksek ¢iktig1 belirtilmistir
(Basdogan, 2015: 64). Evlilerde sorumluluk duygusunun fazla olmasi,

diizenli bir hayat siirdiirmeleri ve geg¢indirmeleri gereken bir ailelerinin
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olusu, bekarlara gore tatmin diizeylerinin daha yiliksek olmasina sebep
olmaktadir. Oysa bekarlarin issiz kalsalar bile sadece kendilerine karsi
sorumluluklart bulundugundan bu riskten g¢ekinmedikleri ve bagka bir is
buluncaya kadar ailelerinin destegi oldugunu diisiinmeleri tatminlerinin

yiiksek ¢ikmasinin kaynagi olabilir.

2.4.1.4. Egitim Diizeyi

Egitim diizeyinin ¢ok¢a gerekli oldugu mesleklerde egitim arttikca is
tatmininde de artis gézlemlenmistir. Fakat ayn1 diizeyde is yapan meslekler
i¢cin egitim diizeyinin artmasi is tatminini diglirmiistiir. Bu diisiisiin sebebi
ise, egitimin karsiligi olan isi yapmiyor olmalari ve gereksiz islerle
ugrasarak zaman harcadiklarni diisiincesidir. Ozellikle egitimde ileri
seviyede bulunan birinin diisiik {icret almasi is tatmini seviyesini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu kisilerde belirgin bir terfi arayisi ¢okca
olmaktadir. Dolayisiyla yiikselme imkani olmayan ya da az olan bir yerde
egitim diizeyi yiiksek olan birinin is tatmini seviyesi oldukca diisiiktiir.
(Seyrek, 2014: 44-45; Ergiil, 2015: 29-30). Yiiksek egitimli kisiler siiregelen
calisma kosullarinda yenilik isteyecek ve olumsuz durumlarda baska
arayislara yonelecektir. Yani hak etmediklerini diisiindiikleri konumdan
cikip kariyer hedefleri ve istekleri dogrultusunda caba sarf edeceklerdir.

Egitim seviyesi ile is tatmini dogru orantilidir denilebilir.

2.4.1.5. Kidem (Meslekte Calisma Siiresi)

Is tatmininde hizmet siiresi degiskeni incelendiginde, farkli arastirma
sonuglar1 karsimiza c¢ikmaktadir. Kimilerinde ¢alisma siiresi arttiginda
tatmin artarken, kimilerinde diismekte, bazilarinda ise herhangi bir iliski
saptanmamaktadir (Basdogan, 2015: 66). Bu da farkli alanlarda yapilacak
arastirmalarda degisik sonuglarin ¢ikma ihtimalini gostermektedir.

Is hayatna yeni atilan kisiler islerinde tatmini saglamaya
yonelmektedirler. Bu donemde calisan1 tesvik edici faaliyetler onlarin
becerilerini ve yeteneklerini gelistirmeye yoneliktir. Isi yeni &greniyor
olmak, yeni bir ortama girmek, yeni insanlar tamimak heyecan verici
olabilir. Bunun iki nedeni bulunmaktadir. Mezuniyet sonrasi ilk defa ise

giren kisilerin iste basar1 beklentileri gerceklesmediginde, bu kisinin isine
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kars1 hosnutsuz olmasina neden olur. ikinci neden de, birinciye bagl olarak
orgiitteki lstlerin veya calisma arkadaglarinin biitiin zor ve sikintilt isleri
sadece bir kisiye yiikleyerek isin tahmin edildiginden daha zor oldugunu
kamitlamak i¢in goOsterdikleri tutumlar olabilir (Bozkir, 2014: 50). Bu
calisanlar, kidemli ¢alisanlar tarafindan isi 6gretiyorum bahanesiyle de ayni

duruma maruz birakilabilir.

2.4.1.6. Kisilik

Arastirmalarin ¢ogu, mesleki tutumlar iizerinde, calisanlarin kisilik
ozelliklerinin etkisinin énemli olabilecegini sdylemektedir (Ding Ozcan,
2011: 111). Bireylerin, is ve is ¢evresinden beklentilerinin farkli olmasinin
en temel nedeni, kisilerin temel 6zelliklerinin birbirlerinden ayr1 olmasidir.
Kisilik yapis1 nedeniyle ¢evreden degisik bigimde etkilenen bireyler, ayni
sekilde cevrelerini de etkilemektedirler. Bu konuyla ilgili olarak, siirekli
olumsuz diisiinen, karamsar bireylerin is tatminsizligi yasamaya daha
egilimli olduklarna iliskin ¢esitli goriisler bulunmaktadir. Ayni orgiitte,
ayni statiide ve ayni sartlar altinda ¢alisan iki calisana esit seviyede imkan
saglandiginda, kisilik ozellikleri farkindan dolayr sonucu beklentilerinin
karsilanma diizeyleri farklilik gosterecektir. Dolayisiyla tatmin diizeylerinin
de farkli olmasi olasidir (Ayanoglu Sisman, 2007: 77). Her c¢alisanin
kendine has kisilik 6zellikleri bulundugundan isten tatminlerini yiikseltmek
icin uygun islere yerlestirilmesi ve islerini severek yapmalarin yonelik
odiillendirilme sisteminin gelistirilmesi 0Orgilit agisindan olumlu ydnde

getiriler ve faydalar saglayacaktir.

2.4.2. Orgiitsel Faktorler

Is ve isin niteligi, iicret, ¢calisma kosullari, terfi (yiikselme imkanlar1),
yoneticiler ve galisma arkadaslari ile iligkiler, takdir edilme ve is giivenligi
Ve is giivencesi is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerdendir. Bireyler her
bir faktor diizeyinde degisik seviyede tatmin duymaktadir. Ornek olarak bir
calisanin ticretini diisiik bularak tatmin olmamasi, 6rgiitiin diger faktorleri
hakkinda da olumsuz duygu ve disiincelere sahip oldugunu
gostermemektedir (Oriicli, Yumusak ve Bozkir, 2006: 41). Asagida bu

faktorler daha detayl1 olarak incelenmektedir.
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2.4.2.1. is ve Isin Niteligi

Isin niteligi; isin gelistirilebilirligi, toplumdaki yeri, bir takim beceri ve
yetenekler gerektirmesi, bireye bagimsizlik saglamasi, sagladigi basari
duygusu, isin anlami gibi &zellikleri kapsamakta ve bunlarin timi ise
kendine o6zgii karakterini kazandirmaktadir (Moslem, 2015: 5). Calisanin
tatmin edilebilmesi i¢in isin niteligi ile c¢alisanin kisilik Ozelliklerinin
uyumlu olmasi gerekmektedir. Ayrica bu durumun ¢aligsan tarafindan nasil
algilandig1 ve kabul goriip, gérmedigi de énemlidir. Isin muhtevasinin ilging
ve zevkli olmasi, ¢alisanin ilgi ve yetenekleri ile uyum saglamasi, tatmin
tizerinde etkilidir. Bu faktoriin en 6nemli ii¢ unsuru; bagimsizlik, ¢esitlilik,
beceri ve yeteneklerin kullanilabilmesidir. Ozel bilgi ve yetenek gerektiren
islerde c¢alisanlarin, kendilerini faydali ve ayricalikli hissettiklerinden
yaptiklari islerden daha fazla tatmin olduklar1 saptanmistir. Siirekli ayn1 isi
yapmanin getirmis oldugu monotonluk calisanin is tatminini olumsuz yonde
etkilemektedir. (Iscan ve Sayin, 2010: 199). Bu nedenle ne ¢ok fazla ne de
cok az ig cesitligi olan isler, ¢alisanin isinden tatmin olmasini tam olarak

saglayamayacaktir.

2.4.2.2. Ucret

Ucret; bir hizmet veya calismanin karsihginda ¢alisana diizenli bir
stireyle verilen sabit paradir. Daha genis olarak ticret, bedensel veya
diisiinsel caba harcayarak hizmet karsiliginda calisana, iiretim miktari,
zaman veya baska bir dl¢iite gore; belli bir yontemle hesaplanarak 6denen
para olarak tanimlanmistir. Calisanin; calismasi karsiliginda elde edecegi
ticret ve benzeri ddemelere gore tatmin diizeyi olumlu ya da olumsuz
etkilenmekte denilmekle birlikte, literatiirde; ¢alisanin is tatmini ile aldigi
licret arasinda kesin bir iliskinin varligi konusu tartismalidir (iscan ve Sayin,
2010: 199). Calisanin ise karsi davranisini1 genel olarak aldig: ticretin yeterli,
almasi gerekene yakin ve ihtiyaglarim1 Karsilayacak kadar olmasi
belirlemektedir (imamoglu, Keskin ve Erat, 2004: 169). Bununla birlikte
ticretin adil dagilimi ¢ok onemlidir. Calisan aldig: tcreti, ¢alismis oldugu
orgiitte benzer islerde calisanlar ile karsilastiracagi gibi diger orgiitlerde
calisanlarin ticreti ile de karsilastiracaktir. O yiizden sadece tlicretin yeterli

olmasi degil, adil olarak dagitilmas1 da gerekmektedir. Aksi bir durum sz
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konusu oldugunda, galistig1 orgiitte ticretin adaletsiz dagitildigini diistinen
calisan, isinde de tatminsizlik yasayacaktir (iscan ve Saym, 2010: 199).
Ucret esitligi, hem is tatminini arttiracak, hem de calisma arkadaslari
arasindaki iligkilerin saglik olarak siirdiiriilmesine yardimci olacaktir. Diger
acidan siirekli birbirlerinin {icretlerini sorgulayan ve adaletsizlikten

bahseden galisanlar arasinda huzursuzluklarin olmasi da kagiilmazdir.

2.4.2.3. Calisma Kosullar

Is yerindeki giiriiltii, sicaklik, nem, vardiya sistemi ek calisma siireleri
gibi faktorleri kapsamaktadir. Dolayisiyla, ¢alisanin is yerinde etkin ve
verimli caligabilmesi ve onun saglhiginin ve giivenliginin tehdit altinda
olmamast acgisindan, bu faktorlerin ¢alisan1 rahatsiz etmeyecek hale
getirilmesi gerekmektedir. Calisanlar, rahat ve huzurlu ortamlarda daha
etkin ve verimli ¢alisarak ise bagliligimi artirabilmektedir (Giines Konak,
2011: 10). Calisma sartlart ¢alisanin is dis1 yasamimi da etkilemektedir.
Ornegin, fazla mesaiye kalma veya galigma saatlerinin uzun olmasi
insanlarin aile veya arkadaglarina zaman ayiramamasma ve kendilerini
yenileyememelerine  yol acgmaktadir. Calisma saatlerindeki veya
giinlerindeki kisalik, ¢alisanlarin kendini gelistirme ve sosyal aktiviteler i¢in
daha fazla ve kaliteli zaman ayirmasini saglamaktadir. Ayrica yonetime
kars1 giivensiz olunmast durumunda, ¢alisma sartlart1 ne olursa olsun, is
tatmini  ger¢ceklesemeyebilir. Yonetime karst giiven, fiziksel sartlar
konusundaki sikayetleri de azaltmaktadir. Ani ve biiyiik degisimlerde
fiziksel sartlar daha da 6nem kazanmaktadir (Erdil ve ote., 2004: 19).
Calisma ortaminin rahat calismaya elverisli olmasi, kisinin kendini daha
rahat hissetmesini saglayarak, performansini da yiikseltecektir.

Calisma kosullarina baktigimizda birbirlerinden farklilik gésteren kamu
tiniversiteleri, biitcelerini devletten almaktadirlar. Ancak her tiniversiteye
verilen pay farklilik gostermektedir. Bazi {iniversiteler konumlar itibariyle
sanayilesmis bolgelerde bulunduklarindan kamu ve sanayi sektori
isbirligiyle daha fazla proje olanagi bulabilmektedirler. Bunun sonucunda da
ek gelir kaynaklar1 olustugundan caligma sartlar1 da olumlu etkilenmektedir

(Karaman ve Altunoglu, 2007: 112). Calisma ortaminda fiziki sartlarin iyi
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olmasi, ¢alisanin isini yaparken fiziksel olarak zorlanmamasi, motivasyonu

arttirdigi gibi is tatminini de olumlu yonde etkilemektedir.

2.4.2.4. Terfi (Yiikselme) Olanaklar

Terfi, calisanin oOrgiit igerisinde bulundugu kademeden daha iist
kademedeki bir goreve atanmasidir. Atandigi bu gorev halihazirda
bulundugu gorevden daha iist kademede yer alan, daha yliksek {icretli
olmakla beraber sorumlulugunun da fazla olmasidir. Ayricaliklarinin da
fazla oldugu genis yetki ve hareket 6zgiirliigiine sahip olan bu gorevde, ters
oranda daha az gdzetim durumu s6z konusudur (Iscan ve Timuroglu, 2007:
126). Ozetle terfi imkanlari, is tatminini &nemli o&lgiide etkileyen
unsurlardandir. Besiktag’in (2009: 19) arastirmasinda arzu edilen terfiye
zamaninda ulasamamanin veya yiikselmeyi hak ettigine inanmakla beraber
bu terfinin ger¢ceklesmemesi galisanlarin is tatminlerinin diisiik olmasina ve

devamsizliga neden oldugu bulunmustur.

2.4.2.5. Yoneticiler ve Calisma Arkadaglar ile Iliskiler

Calisanin isten tatmin saglayip saglamamasinda 6nemli bir faktor olan
yonetici ile ilgili yapilan arastirmalar sonucunda onemli bir motivasyon
kaynagi olan dicretin tatminkar olmadigi is ortamlarinda bile sadece
yoneticinin  ve yonetim seklinin iyi olmasi ¢alisanlarin is tatminini
yiikseltmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Calisgan memnuniyetinin
yOneticinin; anlayisl, calisanlarima karst samimi davranan, c¢alisanlar
islerinde 1y1 performans gosterdikleri zaman onlarn takdir etmeyi bilen,
calisanlarinin fikirlerine onem veren ve onlara kisisel ilgi gosteren bir
idareci olmasi durumunda arttigi bilinmektedir (Bozkir, 2014: 54).
Yoneticilerin bu tutumlar c¢alisanlar tarafindan takdir toplamakta isine ve
orgilite olan baglilig1 giiclenmekte ve isinden memnun olmaktadir.

Calisma arkadaslar1 arasindaki iligkiler iyi oldugunda is tatmini de
olumlu olmakta ve isten ayrilmalar azalma egilimi gostermektedir.
Calisanlar, yaptiklar1 isten sadece maddi ya da somut basari
beklememektedirler. Giiniinlin yarisindan fazlasim1 is yerinde ¢alisarak
geciren kisi, ayrica uyumlu is arkadaslariyla birlikte sosyallestigi de bir
ortamdadir (Bozkir, 2014: 54). Bu nedenle calistig1 oOrgiitte grup igi
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elemanlarin teknik acidan ve sosyal olarak yetersizligi ve birbirlerini
destekler tavirlarda olmamalari, is tatminini olumsuz etkileyebilmektedir
(Asan ve Erenler, 2008: 205). Sosyallesme ihtiyacina sahip olan insanlar,
giinliik yasantisinin ¢ogunu is ortaminda gecirdiklerinden ¢ok fazla
sosyallesme firsatt bulamamaktadirlar. Bu ylizden is arkadaglariyla olan

iliskileri ¢ok degerli olup, sosyallesmeye de imkan vermektedir.

2.4.2.6. Takdir Edilme

Insanlar ¢ok ¢esitli amag ve ihtiyaglar icin Orgiitlenerek bir araya
gelirler, orgiitte kalirlar ve kendi kisisel amaclarina erismek i¢in orgiitsel
faaliyetlere katkida bulunurlar. Bir oOrgiit iiyelerini, Orgiitsel amaclarin
gerceklestirilmesi yoniinde kuvvetli cabalar harcamaya sevk etmek igin
etkileyici ve motive edici gesitli araglara sahiptir (Ergil, 2015: 30-31).
Calisanlarin iglerinde motivasyonlarinin yiliksek olmasinda takdir edilme ve
yaptig1 islerin basarisinin yiiceltilmesi dnemli bir rol oynar.

Takdir etme yontemlerinden biri 6diil sistemleridir. Bu yonde o6diil
sistemleri, organizasyondaki tiim c¢alisanlara erigebilir kilinan biitiin yarar ve
kazang paketini i¢ine alan ve bunlarin dagitilmasini iceren mekanizma ve
prosediirlerdir. Bir 6diil sisteminde yer alan en temel araclar {icret, maas,
emeklilik hakki, tatil, izin, licret ve pozisyon terfileridir. Bu sistemler, ¢ok
genel anlamda is giivenligi, daha cazip ve gelisme ile biiyiimeye imkan
veren kademelere yatay olarak yapilan terfiler ile degisik tiirden takdirleri de
kapsamaktadir. Odiil sistemi yalniz iicret, terfi gibi yararlar1 igermez. Aym
zamanda bunlarin dayandigi temel siireci ilgilendiren ve tiim seviyelerdeki
tiyelere sunulusu ve liyelerin bunlart algilayis sekli ile de ilgilidir (Ergiil,
2015: 31). Orgiitiin ¢1karina olan basarili bir is yapildiginda calisanin takdir
edilmesi ve odiillendirilmesi daha sonra yapacagi basarili isler i¢in de tesvik

unsuru olusturmaktadir.

2.4.2.7. Is Giivenligi ve Is Giivencesi

Isin yapilmas1 sirasinda calisanlarin kars1 karsiya kaldigi tehlikelerin
ortadan kaldirilmas1 ya da azaltilmasi igin igverene getirilen yiikiimliiliiklere
iliskin teknik kurallarm tamamimmi ifade eder. Is giivenligi, orgiitte

calisanlarin yasamlarma ve beden biitiinliiklerine yonelik tehlike ve
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tehditlerin  ortadan kaldirilarak yasal yaptirnmlar ile Orgiit icinde
uygulanmas1 gerekli teknik kurallar1 ele alir. Is giivenliginin olmadig1 bir
oOrgiitte is tatmininden bahsetmek miimkiin degildir. Calisan isindeyken tam
olarak giivenli bir ortamda olduguna ve kendisine yeteri kadar deger
verildigine inaniyorsa bu sonug¢ isinden tatmin saglamasina da fayda
saglayacaktir. Bununla birlikte, giivenli bir ortamin olmadigi veya ihmal
edildigi hissine kapilan ¢alisanin motivasyonunu kaybetmesi de
muhtemeldir. Bu durumda c¢alisan kendini emniyette ve gilivende
hissetmediginden olumsuzluga kapilacak ve ise karsi negatif davraniglar
sergileyerek kendini isteksiz ve tatminsiz hissedecektir (Basdogan, 2015:
70). Giivenlik hayatin her asamasinda 6nemli bir ihtiya¢ olmustur. Bunun
eksikligi ise tatminsizlik, isteksizlik, moral bozuklugu, endise, korku gibi

ruhsal sonuglar dogurabilmektedir.

2.5. Is Tatmininin Sonuclar

Calisanlarin islerine karsi tutumlart olumlu veya olumsuz tutumlar
gostermelerine gore orglitler igin ¢esitli yonetimsel ve davranissal sonuglar
ortaya ¢ikacaktir. S6z konusu orgiitsel sonuglarin, istenen yonlerde olmasi
baska bir deyisle, orgiitiin etkinligine, basarisina, kiiltiirline ve diger
yonetsel faaliyetlere olumlu yonde etki etmesi, yoneticiler i¢cin anlamlidir.
Calisanlar acisindan ise orgiite sunduklar1 emek karsiliginda is ortaminda
tatmin bulmalar1 hem sosyal miibadele teorisinin bir geregi; hem de
orgiitlerin sosyal bir sorumlulugudur (Giirbiiz, 2007: 141). Bu yiizden is

tatmini sonuglarinin pozitif yonde olmasi tercih edilmektedir.

2.5.1. Yiiksek Moral

Motivasyonu yliksek olan ve i tatminine ulasmis ¢alisanlar daha pozitif
davraniglarda bulunarak yiiksek morale sahip olurlar. Boylece orgiite olan
faydalar1 da artmaktadir. Morali yiiksek olan ¢alisanin, ¢alisanlar ve ¢alisma
diizeni ilizerindeki olumlu etkileri asagida belirtilmistir (Aksit Asik, 2010:
44).

- Moralin yiiksek olmasi ¢alisanlarin islerini yiiksek enerji ve neseyle

olumlu davraniglarda bulunurlar.

- (Calismaya olan istekleri fazladir.
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- Orgiitiin  stkintida  oldugu durumlarda, en iist seviyede caba
gosterirler.

- Kanunlara, yonetmeliklere, kurallara ve amirleri tarafindan verilen
emirlere iyi bir disiplinle uyarlar.

- Orgiitiin amag ve hedefleri 1s181nda isbirligi isterler.

- Yoneticilere ve orgiite baglhiliklar yiiksektir.

- Yiiksek moral, isgiicli devir hiz1 ve ise devamsizlig1 azaltir ve isgiicii

maliyeti diiger.

2.5.2. Calisanlarin Orgiite Baghlhklarinin Artmast

Ise baglilik, calisanin isini benimseme derecesini ifade eder. Is tatmini
yiiksek olan g¢alisanin orgiitii sahiplenerek ise olan bagliliklarinin arttig1 ve
isgilicli devir hizi oranmin azaldig tespit edilmistir. Calisan1 gilidiilemek,
yonetmek ve oOrgiitiin amaclarina yonlendirmek icin Orgilite bagliliginin
yiiksek olmas1 gerekmektedir. Baz1 kosullar saglandiginda calisanlarin
islerini benimseyerek daha verimli, istekli ve zevkle calismalar1 saglanabilir.
Calisanin oOrgiite bagli olabilmesi i¢in isten ekonomik, sosyal ve psikolojik
tatmin  olmas1  gerekmektedir.  Orgiit yoneticisi bu  duygular
hissettirebilmelidir (Aksit Asik, 2010: 44-45). Bu durumun sonucunda
calisanin Orgiite baglilik gosterebilmesi i¢in ¢alistigi ortamda mutlu,
huzurunun yerinde olmasi gerekmektedir. Orgiitiin her kademesinde motive
olmus, islerinden memnun ¢alisanlarin bulunmasi o orgiitiin gelismesinde ve

yiikselmesinde biiyiik dl¢tlide katkilar saglayacaktir.

2.5.3. Orgiite Uyum Saglanmast

Orgiite uyumu yiiksek olan ¢alisanlarin, verimliligi de yiiksek
olmaktadir. Ciinkii orgiite uyum saglamis bir ¢aligan orgiitiin amaglarina
uygun hareket ederek kendini Orgiitiin bir parcasi olarak hissedecektir.
Calisan, orgiitiin amaclarin1 sahiplenerek gelisimine de katkida bulunur.
Uyumsuzluk durumunda bazi sorunlar ortaya ¢ikabilir. Béyle durumlarda
orgiit icinde gortiilebilecek is yavaslatma, boliim veya gruplar aras1 dengenin
bozulmas1 seklindeki bazi aksakliklar giderilerek, orgiitsel verimlilik ve
etkinlik yiikseltilebilecektir. Sonugta, ¢alisan ve yonetici konumunda olanlar

orgiitsel beklentilerini elde ederek aralarindaki uyum saglanmis olacak ve
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boylece iki grup arasinda olabilecek siirtiisme ve ¢ekismeler en alt seviyeye
inecek, isyerinin siirekliligi saglanacaktir (Aksit Asik, 2010: 45).
Calisanlarin arkadaglari, astlar1 ve iistleriyle olan olumlu iligkileri ve
uyumlu davraniglar1 beraberinde basariy1 getirecektir. orgiit i¢inde uyumlu
bir ortam olusmasini saglayacaktir. iletisimin yiiksek oldugu bdyle bir is bu

ortamda calismak kolaylasacagindan memnuniyet de artacaktir.

2.6. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Beklentilerin yeterince karsilanmadigi diisiincesine sahip olundugunda,
isten ve orgiitten tatmin olunmasi beklenemez. Is tatminsizligi, ¢alisanin
verimliligini diisiirmekte, orgiite bagliligi azaltmakta ve istege bagh isgiicii
devir hizinin artmasina sebep olmaktadir. Calisanin saglik durumu da is
tatminsizliginden olumsuz olarak etkilenmektedir (Gerekan ve Pehlivan,
2010: 31). Bunun sonucunda isinden memnun olmayan, calistig1i oOrgiitii
sevmeyen, ise gitme arzusu bulunmayan, isteksiz ¢alisanlar meydana gelir.
Boyle bir ¢aligma ortaminda dogal olarak orgiitsel basariya ulasilmasi da
beklenemez.

Is tatminsizliginin sonuglar1 iki alt baslikta toplanmistir. Bunlar birey ve

orgiit agisindan sonuglardir.

2.6.1. Birey A¢isindan Tatminsizlik Sonuclart
Birey ac¢isindan sonuglar; yasam tatminsizligi, ruh ve beden sagliginda
bozulmalar, psikolojik tatminsizlik, psikosomotik rahatsizliklar, kisilik

bozukluklar1 ve strestir. Bunlar asagida aciklanmaktadir.

2.6.1.1. Yasam Tatminsizligi

Calisma yasamindan tatmin olma ile yasam tatmini arasinda giiclii bir
iliski oldugu soOylenebilir. Bireyin bir ise sahip olmasi ya da ¢alistyor
olmasmnin yasam tatmininin {stiinde, O©nemli bir etken oldugu
goriilmektedir. Bireyin yasam tatmini {izerinde bir ise sahip olmasi kadar
etkili olan diger bir etken de ¢alisma yasaminda tatminin yiiksek olmasidir.
Isinde mutlu ve huzurlu olanlarin yasam tatminlerinin de yiiksek oldugu
goriilmektedir (Karadag, 2013: 36). Kisi isinden memnun degil ise hayattan
da zevk almakta giigliik ¢ekmektedir. Bu baglamda belirtilen etkenler

birbirini tetikleyerek yasam tatminsizligine sebep olmaktadir.
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2.6.1.2. Ruh ve Beden Sagliginda Bozulmalar
Is tatmininin ¢alisanlarin ruh ve beden sagligiyla arasinda yakin bir

iliski bulunmaktadir. Calisanlarda yasanan tatminsizlik ruhsal ve bedensel
davranig bozukluklart neden olmaktadir. Sinirsel ve duygusal bozukluklara
yol agan tatminsizlik, uykusuzluk, istahin kesilmesi, duygusal c¢okiintii ve
hayal kiriklig1 gibi rahatsizliklara neden olmaktadir. Sonu¢ olarak is
tatminsizliginin ¢alisanlarin yasaminda kisir dongiiler yaratarak birgok
belirtilere neden oldugu diisiiniilmektedir (Bayrak Kok, 2006: 296).

Yapilan arastirmalarda is tatmini diizeyi diisiik olanlar orta diizeyde
saglikl bulunurken, is tatmini diizeyi yiiksek olanlar orta ve yiiksek diizeyde
saglikli bulunmuslardir. O halde Kisinin mutlulugunun tiim yasam alanlarin
iceren genellesmis bir olay oldugunu sdylemek yanlis olmaz (Giiven, Bakan
ve Yesil, 2005: 130). Arastirmalarda, disiik tatmin seviyesi olan
caliganlarda uykusuzluk, bas agrisi gibi sinirsel; stres, hayal kirikligi,
depresyon gibi duygusal ¢okiintiilerin ortaya ciktigi goriilmektedir. Is
tatminsizligi ile sozii edilen sonuglar arasinda anlamli bir iligki oldugu
belirtilmektedir (Bayrak Kok, 2006: 295). Is tatminsizligine bagh olarak
psikolojik ve fiziksel sagliginda bozulmalar olup, sikintilar yasayan

calisanlarin orgiit i¢in yararli olmalar1 da beklenemez.

2.6.1.3. Psikolojik Tatminsizlik

Varilmak istenen arzu ve amacg gerceklestirilemediginde ortaya ¢ikan
ruhsal durumlar, beseri anlasmazliklara ve bunun sonucunda da c¢alisma
diizenini bozan c¢atigmalara neden olmaktadir. Psikolojik tatminsizlige
ugrayan bir ¢alisan, sebebi ne olursa olsun biitiin calisma arkadaslarina
gosterdigi belli bir davranigsal bozukluk igine girmektedir (Urlu, 2010: 48).
Calisma ortamindaki huzursuzluk kelebek etkisi gibi en alt kademeden en
ist kademeye kadar ulagmaktadir. Bu durumda hem ¢alisanlar bireysel
olarak hem de orgiit basaris1 olumsuz etkilenmektedir. Dolayistyla boyle bir

ortamda ¢alisanlarin orgiite yeterince faydali olmasi beklenmemelidir.

2.6.1.4. Kisilik Bozukluklar
Heyecan, korku, devamli endise ve ¢okiintii gibi davramslardir. Is

tatminsizligi nedeniyle kendini ¢aresiz, yetersiz ve beceriksiz olarak goren
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kisi bu psikolojiden normal bir savunma mekanizmas: yardimiyla
kurtulamiyorsa ¢esitli kisilik bozukluklari ile karsilasabilir. Bu bozukluklar
sadece is tatminsizliginden ya da diger Orglit i¢i faktorlerden
kaynaklanmayabilir. Bunlarin o6rgiit dis1 faktorlerden, kisinin ailesinin,
sosyal g¢evresinin, arkadas ortaminin olumsuz etkilerinden de
kaynaklanabilecegi  disiiniilmelidir  (Urlu, 2010: 49-50). Bu tiir
rahatsizliklar1 olan calisanlar tedavileri siiresince desteklenmeli ve toplum

ve calisma hayatina tekrar geri kazandirilmalilardir.

2.6.1.5. Stres

Insanin alisilmis davranis kaliplarinin  yetersiz kaldign durumlarda
ortaya ¢ikan tepkiye stres denmektedir. Calisanlarin gorevlerine iliskin bazi
ozellikler kiside strese neden olabilmektedir. Calisanlarda strese sebebiyet
veren faktorler arasinda bireyin kendisi disinda orgiitle alakali faktorler de
bulunmaktadir. Bunlar, 6rgiit yapist ve orgiit iklimi, fiziki ¢evre sartlari,
yapilan isin niteligi, kariyer gelisimi ve isletme i¢i iliskiler ile ilgili etmenler
seklinde siniflandirilmaktadir. Bu orgiitsel faktorler arasinda; kotii calisma
kosullari, zaman darlig1, asir1 is yiiki, rol ¢atigmasi, bilgi yigilmas1 ve teknik
sorunlar olabilir. Yapilan bir arastirmada, ¢alisanlarda stresin; calisanlarin
isten ayrilmalari, devamsizlik, hastalik ve is kazalarma yol agtig1 tespit
edilmistir. Ayrica stresin, orgilit yonetiminin ve calisanlarin verimliligini ve
is tatminini azalttig1 ifade edilmistir (Saklan, 2010: 30). Stres bilimsel
olarak her zaman bir olumsuzlugu ifade etmese de giinliik dilde genellikle
yasamu gli¢lestiren, saglig1 bozan ve performans: diisiiren bir durum olarak
degerlendirilmektedir (Urlu, 2010: 48). Dolayisiyla ne az ne ¢ok stres degil

orta diizeyde bir stresin varlig1 saglanmalidir.

2.6.2. Orgiit Acisindan Tatminsizlik Sonuclar

Orgiit agisindan sonuglar ise; devamsizlik, ise kars ilgisizlik, is kazalari
ve meslek hastaliklar1 ve ig giicli devri yani isten ayrilmadir. Bunlar sirasiyla

asagida 6zetlenmektedir.

2.6.2.1. Devamsizlik
Is tatminin iste bulunmama siklig1 ile yakindan iliskisi bulunmaktadir.

Devamsizlik, ¢alisanlarin, ¢alismalar1 gereken siirede 6ncesinde herhangi bir
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mazeret bildirmeden ise gelmemek ve bunu devamli hale getirmek seklinde
tanimlanmaktadir. Devamsizlik orgiitte catigmalara yol agabilir ve calisan
veriminin diismesine de neden olabilir. Devamsizligin nedenlerinin basinda,
hastalik, is kazalari, ¢alisma saatlerinin ¢oklugu, calisanlarin sorumsuz
davraniglari, ulasim sorunlari, kotii hava kosullari, bagka is arama, {icreti
yetersiz bulma ve terfi imkani olmamasi gibi sebepler yer almaktadir
(Ayanoglu Sisman, 2007: 84). Is tatminsizligi ve devamsizlik arasindaki
iliskiye bakilirken, mazeretsiz olarak yapilan devamsizliklar incelenmelidir.
Gegerli mazereti olmadigi halde kronik ge¢ kalmalar aslinda is
tatminsizliginin bir sonucu olabilir. Bazi durumlarda ise is tatmini diisiik
olan ¢alisanlar metot olarak devamsizlik gostermese bile devamsizlik
yapabilecekleri bir ortam ve bir firsat bulduklarinda devamsizligi
secebileceklerdir (Giirbliz, 2007: 143). Dolayisiyla devamsizlik problemi
yasanan kisilerin iginden memnun olmadiklar1 ve islerine zorunluluktan

dolay1 devam ettikleri sdylenebilir.

2.6.2.2. Ise Kargi Igisizlik

Is tatminsizligi yasayan kisi kendini boslukta hissederek isten
sogumaya ve ise karsi ilgisizlik gostermeye baslayacaktir. Bunun sonucunda
ise calisanin, ige karsi olan tatminsizliginden kaynaklanan ilgisizligi sadece
moralsizlige ve verimsizlige sebep olmayip, toplumun sagliksiz bir yone
gidisini de hizlandirmaktadir. Isine ilgisiz olan kisiler isini daha iyi
gerceklestirmek igin ¢aba sarf etmeyecek ve zoraki galisma enerjisine sahip

olacaktir.

2.6.2.3. Is Kazalar

Isinden tatmin olan calisanin aksine isinden tatminsiz olan calisan
biiyiikk ihtimalle orgiitte yapmakta oldugu isinden c¢ok, ilgisini orgiit
disindaki hayatina yoneltecektir. Isine yeteri kadar ilgi gostermeyen
calisanlarda is kazalarina ugrama olasilig1 yiiksektir. Ciinkii kazalarin,
calisanin psikolojik ve fiziksel durumuyla yakindan iliskisi bulunmaktadir.
Is kazalarma sadece tatminsizlik yol agmamaktadir. Yorgun olma ve isin
monotonlugu, verilen isi begenmeme, iicret yetersizligi, is arkadaslari ile

sorunlar gibi diger faktorlerle bir araya geldiginde is kazalarina sebep
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olabilmektedir (Urlu, 2010: 53). Is kazalar1 konusunda dikkatli olunmalidir.
Calisanlara bu konu ile ilgili tedbirlerin anlatilmasi ve uygulamali olarak
gosterilmesi i3 kazalarm1  engellemede  yardimci  olabilecegi

distiniilmektedir.

2.6.2.4. Is Giicii Devri (Isten Ayrilma)

Is giicii yani calisan devri, bir ddsnemde orgiite alinan ¢alisanlarin belirli
bir siire ¢aligtiktan sonra, orgiit i¢cindeki veya disindaki faktorler ya da bagka
bir nedenle, kisinin istegi ile isten ayrilmasi veya orgiit yonetimi tarafindan
isinin sonlandirilmas: sonucunda yerlerine yeni calisanlarin alinarak olusan
isgiicii hareketi seklinde tanimlanmaktadir (Bozkir, 2014: 60). Orgiit ici
faktorler, ticretlerin yetersizligi, yonetsel problemler, sagliksiz g¢alisma
kosullari, vb. 6rnek verilebilir. Orgiit dis1 faktorler ise; genel olarak drgiitiin
ve calisanlarin disinda gelisen, kontrol edilmesi gii¢ olan durumlardir.
Bunlar; {ilkenin iginde bulundugu ekonomik, sosyal, toplumsal sartlar
olabilir. Bu durumda is giicii devrinin orgiit i¢i (psiko-sosyal ve g¢evresel)
faktorlerden mi, orgiit dis1 faktorlerden mi kaynaklandiginin tespit edilmesi
gerekmektedir. Clinkii orgiit i¢i faktorlerden kaynaklanan, is giicii devri
problemi varsa bu durumu tatminsizlikle iliskilendirmek mimkiindiir
(Besiktas, 2009: 32-33) ve tatminsizligi giderecek onlemler alinabilir. Aksi
durumda orgiitlin yapabilecegi bir sey yoktur.

Is tatmini ile isten ayrilma egilimi birbirlerini etkileyen &nemli
faktorlerdir. Cok sayida akademisyenin gelistirdigi modelle kavramsallagan
isten ayrilma is tatminsizliginin 6nemli sonuglarindan biridir (Keser, 2006:
133). Caligan tatmininin diisiik oldugu orgiitlerde isten ayrilma egiliminin
yiikksek oldugu soylenebilir. Ozellikle otoriter yonetim anlayis:, klasik
yonetim yaklagimlarinin  bulundugu orgiitlerde, c¢alisanlarin  sikga s
degisikligine gitme ve mevcut isini birakma egiliminde olduklar:
goriilmistir (Keser, 2006: 136). Bu tiir bir yonetim politikasina sahip
orglitlerin yonetim anlayislarini degistirerek c¢alisanlarinin diislincelerine de
deger gosteren katilimei, demokratik tarzi igeren bir sistemi benimsemeleri

sonucunda isi birakma egilimlerinin de azalacagi diisiiniilmektedir.

50



2.7. Is Tatminini Arttirma Yollar

2.7.1. Is Tasarim

Kisiyi orgiit icinde motive etmenin en 6nemli yollarindan biri, yaptigi
isin calisanlara uygun halde diizenlenmesidir. Orgiitiin ihtiyaglarinin
kargilanmasina 6nem verildigi kadar, calisanin da goriisleri dikkate alinarak
kisisel ve toplumsal ihtiyaglarini tatmin etme amaciyla islerin, igerigi,
yontemi ve iliskilerinin belirlenmesi anlamina gelmektedir. Is tasarimi
yapilmasi gerektiginde, tasarimci, isin ne amagla yapilacagi, isi yapmada
gerekli gorevler, gorevlerin kapsami, makineleri, ara¢ ve geregleri, gorevi
yaparken izlenecek yontemler ayrica ¢alisanin ise ne oranda katilacaginin
saptanmas1 gerekmektedir (Sahal, 2005: 68). Is tasarimi yapildiktan sonra
uygulama asamasinda tasarlanan isin oOrgiite uygun olup olmadigi ve

calisanlar tarafindan ne denli benimsendigi incelenmelidir.

2.7.2. Is Rotasyonu

Calisanin  birbirine benzeyen diger islerde calistirilmasidir. Bu
yontemde amag, motivasyonu ve ilgiyi yiiksek tutarak, ¢alisanlarin sistemli
bir sekilde bir isten digerine gecirilmesiyle gergeklesir. Bu is degisikligi
yatay dogrultudadir. Calisan i¢in isin sikict olmaya baglamasiyla beraber
benzer yetenekler gerektiren ayni seviyedeki diger bir ise yonlendirilir. Bu
tiir uygulamaya tabi tutulan ¢alisan monotonluk yasamaz, farkli sube ya da
birimlerde c¢alisanlar1 yakindan tanima firsati bulur ve yeteneklerini
gelistirerek farkli konularda da uzmanlagsma imkani bulur (Sahal, 2005: 68).
[s rotasyonunun yararlarini ise asagidaki gibi siralayabiliriz (Oztiirkci, 2015:
73):

- Bir is¢i birden fazla is gordiigii icin birden fazla isi 6grenir,

- Yine farkli departmanlarda c¢alistig1 i¢in beceri diizeyi ytikselir,

- Birgok farkli iiriiniin tiiretildigi departmanlarda calistig1 i¢in her bir

iriiniin iiretilmesinde basar1 duygusu artar,

- Yine genis bir is yelpazesinde calistigi i¢in farkli insanlar ile

tanisacagindan sosyal bir ¢evre edinecektir.
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2.7.3. Is Zenginlestirme

Calisanlara daha kapsamli, karisik, zorlayict gérev ve sorumluluklar
verilerek is zenginlestirilebilir. Bu yaklasimda calisanlar basa ¢ikmalari igin
tiim zorluklar, degisiklikler ve miicadelelerle kars1 karsiya birakilmaktadir.
Ornegin, asistan olarak calisan biri bazen yoneticisinin is yiikiiniin bir
boliimiini tstiine alarak Kilit rol oynayacak kararlarda bulunabilir. Avantajli
tarafi, insanlarin gizli kalmis ve daha Once gosterme firsatt bulamadiklar
yeteneklerini ve becerilerini kullanmalarina olanak saglamasi ve kendilerini
daha mutlu hissetmelerine sebep olmasidir. Dezavantaji ise, ¢alisanin daha
fazla bir is istememesi ya da onun ¢evresindekilerin is yiikleri ayn1 kaliyorsa
giicenmeleri ya da bu tip degisikliklerden o&tiirii islerini kaybetmekle tehdit
edildiklerini hissetmeleri olabilir (Altok, 2009: 113). Bu gibi olumsuz
etkileri en aza indirmek i¢in oncelikli ve etkili bir motivasyon aract olan is

zenginlestirmesi kullanilmalidir.

2.7.4. Is Genisletme

Is genisletme, ¢alisanlarin psikolojik agidan gelisimine firsat saglamak
amactyla farkli islerin sayisinin arttirilarak, islerin igeriginde kasitli olarak
yapilan degisimleri ifade etmektedir. Bunun arka planindaki disiince,
insanin tek diizelikten kurtularak degisik islem ve eylem yapmasi, bir isten
diger bir ise gectiginde ise yorgunlugunu atarak c¢alisma sevkine tekrar
kavusmasidir (Nalbantoglu, 2012: 62; Can, Kavuncubasi ve Yildirim, 2012:
125). Degisik isler yapan kisiler farkli konular1 da 6grenerek isle ilgili

dagarciklarini genisletmektedirler.

2.7.5. Is Basitlestirme

Diizenli bir yaklasimla kullanilan aletlerin ve tekniklerin
gelistirilmesiyle yapilan yontemdir. Standart bir is basitlestirme ¢aligmasi
asagidaki alt1 asamadan olugsmaktadir (Marangoz ve Biber, 2007: 204):

- Gelistirilecek is segimi,

- Tum vakalarin derlenmesi,

- Siire¢ semasinin olusturulmasi,

- Sorulabilecek biitiin sorularin sorularak, biitiin ayrintinin {izerinde

tek tek durulmasi;
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- Tercihte bulunulan sitemin gelistirilmesi,

- Sistemin uygulanmasi ve sonuglarin kontroli.

Is basitlestirme, is prosediirlerini standart hale getirerek, calisanlar:
tanimi agik olarak yapilmis ve uzmanlastirilmis gorevlere yerlestirir.
Uygulamanin amaci etkinligi artirmaktir. Ancak sikici islerin motivasyonel
etkisiyle etkinlik azalabilir. isler hacimce dar oldugunda ve uzmanlasmanin
cok fazla olmasi gerektiginde, calisanlar1 gilidillemek zorlagmaktadir
(Marangoz ve Biber, 2007: 204). Bu gerekgelerle cogu orgiit farkli is

tasarim sec¢eneklerini arastirmislardir.

2.8. Is Tatmini Ol¢iim Teknikleri

Calisanlarin is tatminini 6lgmek amaciyla Yyapilan arastirmalar
sonucunda gelistirilen bu 6lgekler, is tatmini hakkindaki bilimsel
arastirmalarda oldugu kadar ¢alisan davranmiglarini anlamak i¢in orgiitler
tarafindan da kullanilmaktadir. Bir¢ok is tatmini Ol¢egi bulunmaktadir.
Bununla beraber en sik; Minnesota Is Tatmini Olcegi (MSQ), Is Tanimlama
(Betimleme) Endeksi (JDI), Porter Gereksinim Tatmin Olgegi (NSQ),
Spector Is Tatmini Anketi (JSS) ve Genel Kiyaslama (JIG) ve Yiiz Cizelgesi
Olcegi kullanilmaktadir (Bozkir, 2014: 54). Belirtilen is tatmini Ol¢iim
teknikleri calisanlar1 anlamaya yonelik olarak gelistirilmistir. Bu 6l¢iim

tekniklerini One siirenler ile tekniklerin kapsami asagida agiklanmaktadir.

2.8.1. Minnesota is Tatmini Ol¢egi (MSQ)

Weiss, Dawis ve England tarafindan 1967 yilinda gelistirilen (Weiss ve
ote., 1967) Minnesota Tatmin Olgegi, Likert 6lcegi ile calisanlarin is tatmin
ve tatminsizlik diizeylerini 6l¢cmektedir. Bu 6lgekte is kosullari ile 1s tatmini
iliskilendirilmektedir. Olgegin orijinalinde isin 20 boyutuna ait 100 soru ile
kisilerin is ile ilgili tutumlar Slgiiliir. Bu boyutlar; is arkadaslar1 arasindaki
iliskiler, terfi, {icret, yonetim iliskileri, basarma, taninma, sorumluluk, orgiit
politikalar1, giivenlik, statii, yeteneklerden yararlanma, yapilan etkinlikler,
otorite, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki degerler, sosyal hizmetler, degisiklik,
calisma kosullar1 ve teknik yardim seklinde siralanabilir. Bu 6l¢iim yontemi
icin ilk Once, ¢alisanin iginde tatmin ve tatminsizlik degerinin yonleri tespit
edilir ve bu yonlere gore bir dlgek gelistirilir. Daha sonra calisan, is tatmini
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ve tatminsizligi ile ilgili her yargi i¢in kendisine uygun olan secenegi
isaretler (Giirbiiz, 2007: 139-140). Sonugcta da calisanin isinden tatmin olup

olmama seviyesi hesaplanmis olur.

2.8.2. Is Tanimlama (Betimleme) Endeksi (Job Descriptive Index-JDI)

Bu yontem kolay yonetilebilirligi ve yalinligr ile akla uygunlugunun
kanitlanabilirliginden dolay1 is tatmin ve tatminsizliginin
degerlendirilmesinde popiilerlik saglamistir. is Tanimlayici Endeks (Job
Descriptive Index-JDI) isin bes boyutuna bagli olarak is tatmini dlgmeye
yarayan giivenilir bir Ol¢ektir. Uygulanmasi, planlanmasi ve kullanilmasi
bakimindan ii¢ farkli giincellemesi olan 6l¢egin ilk versiyonu 1975 yilinda
yapilmustir. Ikinci versiyonu 1985 yilinda, son versiyonu ise 1997 yilinda
revize edilmistir (Nalbantoglu, 2012: 56).

En son 1975 yilinda revize edilen Is Tanimlama Endeksi’nin son hali
Bowling Green State University tarafindan 2009°da revize edilerek alt1 ana
basliga doniistiiriilmiistiir. Bu boyutlardan iki tanesi 9 basamak diger 4 tane
ana baslik ise 18 basamak olmak lizere toplamda 90 ifadeden olusmaktadir

(Nalbantoglu, 2012: 56). Arastirmalarda yaygin kullanilan bir 6lgektir.

2.8.3. Porter Gereksinim Olgegi (Need-Satisfaction Questionnaire-NSQ)

Porter’in (1961) gelistirdigi 6lcek, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine
dayanilarak hazirlanmistir. Maslow’un teorisi insanin 6ncelikle birincil olan
fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarinin karsilanmasi, daha sonra da ikincil olan
sosyal, saygmlik ve kendisini gergeklestirme ihtiyaglarinin karsilanmasi
gerektigi lizerine dayanmaktadir. (Bozkir, 2014: 55). Gereksinim tatmini
anketi, “caligsanlarin is icin ihtiya¢ duyduklar1 unsurlarin seviyesini, orgiitsel
kaynaklarin ihtiyaclart karsilama seviyesini ve Orgiitiin kaynaklar ile

ihtiyaglarin értiismesi durumunu” tespit eder (Ozer, 2015: 81).

2.8.4. Spector is Tatmini Anketi (Job Saticfaction Survey-JSS)

Paul E. Spector tarafindan gelistirilen, “Is Tatmin Olgegi” 9 boyut
(ticret, yiikkselme, yoneticiler, ek imkanlar, olast odiiller, c¢alisma
prosediirleri, is arkadaslari, isin kendisi, iletisim) ve 36 ifadeden olugmaktir.
Olgegi Tiirkge’ye Yelboga 2009 yilinda uyarlanmustir. JSS dlgeginde her

madde “1-Hi¢ katilmiyorum” dan “6-Tamamen katiliyorum” arasinda
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derecelendirilmistir. Maddeler ¢ift yonlii yazildigi i¢in yarist ters olarak
puanlanmaktadir (Ozer, 2015: 82).

2.8.5. Genel Kiyaslama (Job In General-JIG) ve Yiiz Cizelgesi

Is tanimlama endeksini gelistiren arastirmacilarca olusturulan genel
kiyaslama yonteminde de is tanimlanma endeksinde oldugu gibi, evet-hayir
ve soru isaretinden olusan lc¢lii cevap formati kullanilmaktadir ve kisi
yaptig1 isi degerlendirirken bazi ifade ve sifatlarin kullanilmasina imkan
vermektedir. Fakat is tanimlama endeksinden farkli, genel kiyaslama
yonteminde bireyin isiyle ilgili duygularin1 temel almaktadir (Ozer, 2015:
82). Bu duygulara gore yorumlamalar yapilmaktadir.
Kunin'in 1955 yilinda ortaya koydugu bu o6lgek alti adet yiiz resminden
olugmaktadir. Bu 6l¢ekte anketi yanitlayan kisi is, licret, yonetim, yiikselme
olanaklari, is arkadaslar1 ile ilgili olarak cevaplanmasi istenen sorulari,
kendisini en uygun ifade ettigini diisindigii yiiz resmini segerek
yanitlamaktadir (Saklan, 2010: 64-65). Degerlendirmelerde bu yiiz resmine
dayanilarak yapilmaktadir.
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3. BOLUM

PERFORMANS KAVRAMI

3.1. Performans Kavramimin Tanim

Performans kavraminin bir¢ok tanimlamasi bulunmaktadir. Performans,
belirli sartlar altinda bir isin gereginin yapilma seviyesi veya calisanin
davranig seklidir (Giirbliz ve Yiiksel, 2008: 178). Calisanlarin belirli bir
maddi gelir ya da icret karsihginda kisinin gosterdigi caba olarak
nitelendirilmektedir (Begenirbas ve Turgut, 2014: 137). Performans 6rgiitiin
amagclarin1 ne derecede gerceklestirebildigi ve bunda calisanlarin oynadigi
roliin degerlendirilmesinde 6nemli bir 6lgiit (Bagci, 2014: 61) olup, kisinin
isinin geregini yapmak iizere sarf ettigi biitiin gayretin karsiliginda elde
edilen basar1 seviyesidir. Amaglara ulasma derecesi olan performans
gerceklestiginde kisinin odillendirilmesi is tatminini artirmakla beraber
sonrasinda bu yonde daha fazla g¢aba gosterilmesine neden olur (Yildiz,
Saver ve Kapu, 2014: 236). Bununla beraberde tatmin seviyesi artan ve
orgiite performans anlaminda faydasi bulunan calisanin odillendirilerek
tesvik edilmesi oOrgiitiin bu durumdan c¢ikt1 olarak daha fazla yararlanmasini
saglayacaktir.

Onceden planlanan bir uygulamanin hedeflerinin belirlenmesi ve bunun
sonucu olarak ortaya ¢ikan ciktinin Orgiite yarart bakimindan incelenmesi
neticesinde ortaya c¢ikan sayisal verileri inceleyen bir kavramdir.
Performansi 6l¢ebilmek i¢in daha dnceden belirlenmis bir hedef olmasi, bu
hedefin sonucunun degerlendirilmesidir. Orgiit agisindan dikkat ¢ceken unsur
kisinin isini gergeklestirirken ortaya koydugu performansidir (Ayan, 2015:
120). Orgiitteki tiim calisanlarin performanslarinin toplamu, rgiitiin is
performansinin tamamini olusturur (Bagc1 ve Mohan Bursali, 2015: 75). Bu
nedenle de orgiitler ancak c¢alisanlarinin performanslari 6lgiisiinde basarili

olabilirler.
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3.2. Performansa Etki Eden Faktorler

3.2.1. Moral ve Motivasyon

Calisanlarin kendisinden beklenen performansi gerceklestirebilmesi igin
yiikksek bir moral ve motivasyonlarinin olmasi gerekmektedir (Uysal ve
Yildiz, 2014: 837). Orgiitler stratejilerini  olustururken, belirledikleri
hedefler dogrultusunda ilerlemek ve onlar1 amaglarina tasiyacak giiclii bir
kaynak olan insan1 yani calisan faktoriinii 6nemsemektedirler. Yiiksek
motivasyona sahip c¢alisan orgiit i¢cindeki performansini yiikselterek, orgiitiin
hedefleri dogrultusunda gayretli olarak calisacaktir (Erkog, 2015: 19).
Calisanin motivasyonunun iist seviyede tutulabilmesi igin onu ise tesvik
edecek uygulamalarin bulunmasi gerekmektedir. Bunun igin Orgiit
tarafindan iyi bir ticret ve firsatlarin saglanmasi, terfi imkanlarinin olmasi
gibi durumlar gerekmektedir (Uysal ve Yildiz, 2014: 837). Ust seviyede
performansa sahip olan calisanlara destek olunmasi ve orgiite faydalarinin
daha da ytikseltilebilmesi i¢in ekstra gosterdigi ¢abalar karsisinda kendini
gelistirici faaliyetlere katilmasi desteklenmelidir. Is hayatmin stresinden
biraz da olsa uzaklastirilarak caliganlarin moralinin ve motivasyonunun
yiikseltilmesi i¢in tiyatro gosterileri, kiigiik geziler gibi sosyal ve kiiltiirel
etkinlikler diizenlenerek katilimlari saglanmalidir. Bu tiir organizasyonlar
hem orgiit i¢indeki hem de Orgiit disindaki kisiler ile paylasimi

artiracagindan calisanin iletisim yoniinii de kuvvetlendirecektir.

3.2.2. Odiil ve Ceza Yiontemi

Motivasyonda, 6diil ve cezanm onemi biiyiiktiir. Orgiitiin rakipleriyle
rekabette avantaj saglamasinin iizerinde en etkin olan motivasyon
yollarmdan biridir. Odiillendirilen ¢alisan bundan her zaman pozitif yonde
etkilenmekte, cezalandirmada ise bu yonde etkilemeyebilmektedir. Etkin bir
yonetici, cezalandirmayi kisinin performansini diisiirme amaciyla degil, onu
hirslandirma ve bir daha ayni hatayr yapmamasi i¢in kullanmalidir. Eger
bunun aksi bir durum ortaya c¢ikarsa uygulanacak cezanin c¢alisanin
motivasyonunu ve dolayisiyla verimlili§ini azaltacagi muhakkaktir.
Odiillendirme sistemi stratejik insan kaynaklari yonetimi igin en etkili
motivasyon araglarindandir (Ogiit, Akgemci ve Demirsel, 2004: 286-287).

Bu sistemin bulundugu orgiitlerde ¢alisanlarin performanslari ne kadar
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yiiksek olursa o diizeyde ddiillendirileceklerini bildiginden g¢alisanlar arast

rekabette artacak, bu da orgiit agisindan olumlu sonuglar doguracaktir.

3.2.3. Is Saghg ve Is Giivenligi

Son donemlerde orgiitler i¢in ne kadar gerekli ve 6nemli oldugu yasal
diizenlemelerin de etkisiyle anlasilmis olan is sagligi ve is giivenligi,
calisanlar ve orgiitler acisindan oldukca hassas bir konudur. Buradaki en
Oonemli amag, tehlikeleri Onlemekle beraber risklerin tahmin edilmesi,
degerlendirilmesi ve bu risklerin tamamen ortadan kaldirilmasi ya da kabul
edilebilir diizeye indirilmesi kosulu ile ¢alisanlarin, orgiitlerin ve liretimin
givenligini  saglamaktir. (Camci, 2013:61). Bu ortamin saglanmasi
calisanlarin kendilerini giivende hissetmelerini saglar.

Calisma sartlarinin saglikli olmasi ¢alisan performansini ve calisanin
orgiite bagliligini olumlu yoénde arttiracaktir. Saglikli ve giivenli bir
ortaminda ¢aligilabilmesi igin Orgiitlin  gosterdigi dikkat calisanlarin
kendilerine deger verildigini hissetmesine ve onlarin performansinin
yiikselmesine yardimci olmaktadir. Yani yiiksek performans ile is sagligi ve
is giivenligi yakindan iligkilidir (Erkog, 2015: 20). Tehlikeli veya sagliga
etki eden islerde ¢aligsanlar i¢in is sagligi ve giivenligi daha da 6nemli hale
gelmektedir. Bu kisilere gilivenlik tedbirleriyle alakali egitimler verilerek
calisirken gerekli onlemleri almalart saglanmalidir. Ayrica orgiit tarafindan

tehlikenin ortaya ¢ikmasini nleyen tedbirler alinmalidir.

3.2.4. Yéonetim Tarz

Tim orgiitlerde yoneticilerin bir yonetim uygulama sekli ve yonetim
cabalarim1 gergeklestirme tarzi so6z konusudur. Bu uygulama seklinin tesiri
altinda ¢alisan-yonetim iliskileri meydana gelmektedir. Bu iliskinin sekli, is
tatminine pozitif veya negatif yonde tesir etmektedir. Yapilan
arastirmalarda, mutlu olan ¢alisanlarin ayn1 zamanda performanslar ytiksek
olan c¢alisanlar oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin yiiksek morale sahip
olmalar1 veya performanslarinin pozitif yonde etkilenmesi, o calisanlar
tarafindan benimsenen bir yOnetim bi¢iminin uygulanmasi ile miimkiin
olmaktadir. YOnetim tarzi, orgiitiin {iyesi olan herkesin uymakla yiikiimlii

oldugu kurallarla somut hale gelmektedir. Yonetimin amaci, g¢alisanlarin
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davraniglarint orgiitsel yap1 ve amaglarla ahenkli hale getirmektir. Yonetim,
bu amagla ¢alisanlarin davraniglarin1 yonlendirmek igin bir takim kurallar
koymaktadir (Camci, 2013: 62). Calisanlarin yapmasi gereken davraniglar
ile neyi ne sekilde yapacaklarina ve hangi davranislar1 yapmayacaklarina
iligkin sinirlar1 bu kurallar belirlemektedir.

Degisimin etkin ve silirekli bir bigimde yasandigi giiniimiiz
isletmelerinde, bu degisimlerden etkilenen ve bir anlamda bu degisimlere
etki eden insan Ogesinin isteklerine uygun yonetim tarzlarinin, calisan
politikalarinin olusturulmasi, isletmelerin rekabet giiclinliin artirmasinin
yaninda, calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin yiikselmesine ve o
calisanlarin {istiin performans sergilemelerine neden olacaktir (Camci, 2013:
63). Sonugta uygun yonetim tarzini segmek kisi ve Orgiit basarisi igin

vazgecilmez bir unsurdur.

3.2.5. Calisma Arkadaslart

Calisan sayisinin fazla, ekip ¢alismasinin agirlikta oldugu orgiitler icin
sosyal iliskiler onemi arz etmektedir. Beseri miinasebetlerin bulunulan
ortamda kalma istegi, is tanimindaki gorevlerin devamliligin siirdiirebilme,
performansi artirma konularinda etkisi yok sayilamayacak kadar dikkate
degerdir. Sosyal olarak kendini iyi hisseden ¢alisanin orgiite bagliliginin
yiikseldigi de soylenebilir. Yo6netimin ¢alisanlarin psiko-sosyal ihtiyaglarini
karsilamaya yardimci olmak igin orgiitteki sosyal iligkileri giiclendirmeye
yonelik ¢aba gostermesi is tatmini ve performansi artirmada yararli bir
uygulama olacaktir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Ailelerinden bile daha fazla
bir arada bulunan ¢alisma arkadaslarinin, birbirleriyle iyi iliskilerinin olmasi
yardimlagmayi1 ve pozitif enerjiyi artiracagindan o6rgiit agisindan da faydali

olacagi muhakkaktir.

3.2.6. Fiziki Sartlar

Fiziksel sartlar ¢alisma yasaminin kalitesini 6nemli Ol¢iide etkiler.
Calisanlarin siirekli degisen taleplerini karsilamaya galisan oOrgiitler bunu
yaparken uygun bir c¢alisma ortaminda bulunulmasini saglamaya
calismaktadirlar. Calisanin yapmakla yiikiimlii oldugu gorevlerin iyi bir

performansla yerine getirilebilmesi i¢in fiziki ortamin uygun olmasi oldukga
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Oonemlidir. Calisma ortaminin sessiz ve 1siklandirmasmin iyi olmasi,
sicakliginin yaz kis c¢aligilabilir seviyede olmasi, havalandirma sisteminin
bulunmasi gerekmektedir. Bu unsurlarin yeterli diizeylerde c¢alisanlara
saglanmas1 performansi oldukg¢a etkileyecek ve verimliligi arttiracaktir
(Erkog, 2015: 21). Aksi durumda ise performansi diisiirerek negatif yonlii
bir etkisi olacaktir. Ornegin, bir bilgisayar kullanicisinin 1siklandirmanin
yetersiz oldugu ve oturdugu sandalyenin fiziksel olarak rahatsizlik verici bir
sekilde isini yapmaya calismasi yakin ve uzun gec¢miste gesitli bedensel
rahatsizliklara neden olarak performansi diisiirecektir (Ozmutaf, 2007: 55).
Fiziksel ortamin istenilen diizeyde olmast c¢alisanlarin ise sevkle
sarilmalarina, huzurlu hissetmelerine, daha Ozenli calismalarina neden
olacaktir. Dolayistyla onlarin 1§ yerinden ayrilmak istememelerine ve daha

tiretmek istemelerine katki saglayacaktir.

3.3. Performans Degerlendirme Yontemleri

Performans degerlemesinde; oOrgiitin  yapisi, amaci, ¢alisanlarin
beklentileri, cevre, teknolojik gelismeler ve ylikselme planlarina gore
yontem se¢imi degisiklik gostermektedir. (Gokgodz, 2013: 47). Bunlar

asagida sunulmaktadir.

3.3.1. Swralama Yontemi

Bu yontemde en basarili goriilen c¢alisanin ismi birinci siituna, en
basarisiz goriilen personelin ismi son siituna yazilir. Bu siralama basari
degerlendirme siralamasi olarak adlandirilir. Daha sonra calisanlar genel
olarak siralanir. Belirli niteliklere gore ya da adam adama karsilagtirma
yaparak da siralama yapilabilir. Ucret artis1 ve yiikseltim (terfi) amach
olmasimnin yaninda kaydirma, calisanin belirli niteliklerinin etkisinde
kalabilme, ge¢mis basarilardan etkilenme, basarisizliklart gérmeme gibi
hatalara agik bir degerlendirme sistemidir (Saruhan ve Yildiz, 2012: 329-

330). Uygulanabilirligi basit ve kolay bir yontemdir.

3.3.2. Ikili Karsilastirma Yontemi
Bu yontemde, her bir 6zellik i¢in (is miktari, is kalitesi gibi) her ¢alisan

bir baskasiyla eslestirip karsilastirilmaktadir. Ornegin bes calisan
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degerlendirilmek istendiginde her bir 6zellik igin olas1 tiim ikililer ortaya
c¢ikarilir ve daha sonra her bir 6zellik i¢in secgilen bu ikiliden hangisinin daha
1yi oldugu gosterilir (+ ya da - ile). Sonra her bir ¢alisan i¢in artilarin sayisi
toplanarak degerlendirme yapilir (Cetin ve Ozcan, 2013: 130). Bu ydntemin
su acidan sakincalar1 olabilir. Calisanlar ikiserli olarak eslestirildiklerinden
dolay1 bir ¢alisanin bagka bir ¢alisanla eslestirilmesinde daha farkli sonuglar
cikabileceginden  degerlendirme  sonuglarmin  tamamen  degisiklik

gosterebilme olasiligi bulunmaktadir.

3.3.3. Zorunlu Dagilim Yontemi

Organizasyonlarda bireylerin  kisilik 6zelliklerinde oldugu gibi
performans diizeylerinde de normal dagilim egrisine uygun bir dagilim
gostermeleri gerektigi varsayimindan hareketle, bu yontemde degerlendiren
kisi, kendine bagl c¢alisanlari, yonetimin Ongordiigii bi¢imde besli bir
skalaya gore degerleyerek gruplandirmaktadir (Tmaz, 2009: 84). Bu
yontemde degerleyici, degerlemeyi yapacagi calisanlarn % 10’unu en
basarili grubun igine, % 20’sini basarili gordiigii grubun igine, % 40’11 orta
diizeyde basarili gordiigii grubun igine, diger % 20’sini basarisiz gordiigii
grubun igine ve kalan % 10’unu en basarisiz gordiigii grubun igine
yerlestirir (Gokgoz, 2013: 49).

Bu yontemin diger degerlendirme yontemlerinden giivenilir oldugunu
belirten yazarlar vardir. Ancak zorunlu dagilim yonteminde de siralama ve
ikili karsilagtirma yontemlerinde oldugu gibi degerlendirmeler tek bir kriter
esas alarak yapilmaktadir. Ucretlerin belirlenmesinde kisiler arasi
karsilastirma  yontemlerini  kullanmak sakincali sonuglar yaratabilir
(Bayraktaroglu, 2008: 120). Yine de yaygin olarak arasgtirmalarda

kullanilmaktadir.

3.3.4. Grafik Olgiim Yontemi

Bu yontem, performans degerlendirme i¢in kullanilan en basit ve en
popliler yontemdir. Grafik dl¢lim yontemi her bir kisilik 6zelligi i¢in bazi
ozellikleri ya da performans boyutlarini (“iletisim” ya da “takim ¢alismas1”
gibi), birtakim performans degerlerini (“yetersiz’den “miikemmel”e gibi)

listelemektedir. Yontemde bir is grubunu olusturan g¢alisanlar toplu olarak
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degerlendirilebilecegi gibi her bir c¢alisanin belirli basar1 faktorlerine gore
degerlendirilmesi de yapilabilmektedir (Cetin ve Ozcan, 2013: 127). Ancak,
pratik goriinmesine karsin bu yontemin tipki ikili karsilagtirma yonteminde
oldugu gibi kisiyi bir biitiin olarak degerlendirmesi nedeniyle ¢ok saglikli
oldugu sdylenemez (Sabuncuoglu, 2009: 201). Yani g¢alisanin 6ne ¢ikan
Ozelliklerine gore gorev tanimi yapmaya ya da o igse yOnlendirilmesine

yardimc1 olamamaktadir.

3.3.5. Kritik Olay Yéontemi

Aym zamanda bir degerlemeci olan yoneticilerin kendilerine baglh
calisanlan siirekli olarak yakindan izlemeleri ve kritik nitelik tasiyan isler ya
da olaylar karsisindaki davranis ve basarilarinin kaydedilmesiyle yapilan bir
degerleme yontemidir (Sabuncuoglu, 2009: 207). Bu kayutlar, is sirasinda
meydana gelen calisanin basar1 ya da basarisizliklarini belirleyen olaylardir
ve bu calisanin is davranist ve c¢alisma kosullar1 ile ilgili tanimlamalar
icermektedir. Bu yontemde degerlendirme, calisanin bagimsizlik, sadakat
gibi Kkisisel ozellikleri yerine ise yonelik davramislarina dayali olarak
yapilmaktadir (Helvaci, 2002: 165). Calisanin isle ilgili davranislarinin
incelenmesi ve her basarili isin kayit altina alinmasi basari yiizdesini ortaya
koymada faydali olacaktir.

Degerlendirme sonuglarinin  degerlendirilen personelle tartisilmasi,
birgok organizasyonda yoneticiler igin tiziicii deneyimlere sebep olmaktadir.
Iste bu nedenle, personelin kritik olay yontemiyle degerlendirilmesi yoluna
gidilmektedir. Ciinkii bu yontemde, gergeklere uyan bir takim olgularin,
bizzat i¢inde yasamis olan ve degerlendirmeye tabi tutulan kisilerle
tartisilmast olanaklidir. Bu yontemde, istiin, emir ve gozetimi altindaki
personel hakkinda kiiciik birer defter tutmasi, personelin olumlu ve olumsuz
nitelikteki tutum ve davranislariyla ilgili bir takim gergek olaylar1 bu deftere
kayit etmesi istenmektedir. Bu yontemde tizerinde durulan nokta, kisinin
huylar1 ve Kkarakteri olmayip, calisma yasamindaki davramislaridir. Yani
kisinin is bagarisinin tartisilmasini amaglamaktadir. Kisi goriisme sirasinda
eksikliklerini, yanlighklarin1 6grendigi gibi, degerlendirmede kullanilan

standartlarin neler oldugunu ve niteliklerini de tanimis ve 6grenmis olacaktir
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(Cergi, 2013: 60-61). Bunun sonucunda da yonetim tarafindan kendisinden

beklenenleri de algilayacak ve yerine getirecektir.

3.3.6. Davranissal Degerlendirme Skalast

Davranigsal degerlendirme skalasi iki gruptan olugmaktadir. Birincisi
davranigsal beklenti skalasi, ikincisi ise davranigsal gézlem skalasidir. Bu
yontem kisinin performansini ¢esitli boyutlar/kriterler acgisindan dlgmeye
calisir; ancak, bu boyutlarin ve skaladaki alternatif cevap ifadelerinin
tanimlanis bicimi oldukg¢a farklidir. Bu skala kisileri kisilik 6zelliklerine
sahip olup olmamalarina gore degil, spesifik is gereklerini etkinlikle yerine
getirecek  davramiglart  ne  oranda  sergileyebildiklerine = gore
degerlendirebilmektedir. Belirli kriterler i¢cin gelistirilmis alternatif cevap
ifadeleri ayni zamanda skalada cesitli performans diizeylerini temsil
etmektedir (Uyargil ve ote., 2009: 239). Davranigsal gozlem skalasi,
davranigsal beklenti skalasinin sorun yaratan yonlerini ortadan kaldirmak
amaciyla gelistirilmis yontemlerdir. Bu yontem, ¢alisanlarin kendilerinden
beklenen davraniglara gore degil, somut gozlemlenen davranislara dayali
olarak degerlendirilmeleridir (Helvaci, 2002: 165). Yani ¢alisanin isinde
gostermis oldugu davranislar incelenerek c¢alisandan ne ydnde fayda
saglanabileceginin tespit edilmesinde yardimci olabilecek bir yontem
oldugu diistliniilmektedir.

3.3.7. Isaretleme Listesi Yontemi

Bu yontemde degerlendirilecek kisilerin gesitli nitelik ve davraniglarina
iliskin ¢ok sayida tanimlayici ifadenin bulundugu bir liste olusturulur.
Cogunlukla bu ifadeler kritik olaylara dayali gelistirilmis ctimlelerdir.
Degerlendiriciler bu ifadelerden kisiye uygun olanlarint segerek
degerlendirmelerini yaparlar (Uyargil ve 6te., 2009: 242). Bu da calisan
hakkinda bilgi sahibi olunmasi agisindan 6nemlidir.

Yapilan arastirmalara gore giivenirlilik ve gegerlilik agisindan nispi
olarak baz1 yontemlerden iistiin oldugu diistiniiliirse de bu yontemde kisilere
geri-besleme saglamak c¢ok zordur. Ayrica bazi yazarlarca, kendilerine
sunulan ifadelerle yoneticilerin degerlendirmelerinin sinirlanmis olmasi, bu
yontemin orgiitle degerlendiriciler arasindaki giiven duygusunu sarsici bir

yontem olarak diigiiniilmesine neden olmaktadir (Uyargil ve &te., 2009:
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243). Bu giivenin sarsilmast da objektif bir degerlendirme yapilmadiginin
diistiniilmesi sonucunu dogurabilir.

3.3.8. Indeksleme Listesi Yontemi

Bu yontemde kullanilan performans kriterleri ya yonetici tarafindan tek
basina ya da yonetici ile ¢alisanin goriismesi sonucunda birlikte saptanir.
Isin tanimina bagl olarak hedefler, objektif kriterlere dayanir. Performans
standartlari, isin gerektirdigi sonuca gore objektif kriterlerle degerlendirilir.
Performans diizeyleri sayisallastirildiginda donem sonunda calisanin bir

performans puani ortaya ¢ikar (Tinaz, 2009: 86).

3.3.9. Degerlendirme Merkezi Yontemi

Degerlendirme merkezleri calisanlarin islerine yonelik becerilerini ve
yeterliliklerini degerlendirmek i¢in kullanilir. Uygulamada ¢alisanlarin zayif
ve giiclii taraflarmin belirlenmesi ve s6z konusu kademe igin basari
potansiyeline sahip olup olmadiklarini belirlemek igin uygulanabilir (Cetin
ve Ozcan, 2013: 134). Uygulamaya katilan ydneticiler, grup olarak yapilan
isler, Orgiit sorunlarmin kendi aralarinda tartisilmasi, yonetim oyunlari,
kendi kendini degerlendirme ve grubun diger iiyelerinin performansini
degerlendirme gibi faaliyetlerde bulunurlar. Bu gibi faaliyetler
dogrultusunda uzmanlar yoneticilerin performanslarin1 degerlendirerek geri
bildirimde bulunacaktir. Basi1 orgiitlerde degerleme merkezi orgiit yapisi
icinde bir boliim olarak faaliyet gostermektedir (Saruhan ve Yildiz, 2012:

336). Bu yontem, oldukc¢a maliyetlidir ve uzmanlik gerektirmektedir.

3.3.10. Takim Bazli Degerlendirme

Gliniimiizde orgiitler, rekabette istiinliigli saglamak, sorunlar1 isbirligi
ile ¢6ziime kavusturmak ve g¢alisanlarin yaratic1 6zelliklerinden daha fazla
yararlanabilmek amaciyla takim c¢alismasma agirlik vermektedir. Bu
yontemin Ozelligi calisanlar arasinda rekabeti degil, isbirligini ve
yardimlagmay1 tesvik etmesi ve grup dayanismasini saglamasidir. Burada
sadece takim tiim olarak degerlenmekte, fakat ayn1 zamanda bireylerin
takim basarisina  katkilar1  dikkate alinarak degerlenmeleri yoluna
gidilmektedir. Ozellikle bu uygulama calisanlarn direkt denetlenmesinin

mimkin olmadigi, bireysel performansin Olglilmesinin tam olarak
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saglanamadig1 ve takim calismasi ile isbirliginin basar1 agisindan gerekli
oldugu hallerde 6nem kazanmaktadir (Gokgoz, 2013: 52-53). Bu yontem
takim ic¢inde Yyer alan c¢alisanlarin sadece kendi performanslarini
gostermeleri ile ilgili olmadigi, takim tiyelerinin birbirleriyle isbirligi i¢inde
oldugu ve dolayisiyla birbirlerinin gelisimine ve yeni seyler 6grenmesine de

katki saglayacag diisiiniilmektedir.

3.3.11. Amaclara Gore Yonetim

Bu yontemde, degerlemeyi yapan yonetici ve ¢alisanlar, gelecekteki
belirli bir donem igin objektif sekilde OGl¢iilebilir olan ve karsilikli olarak
kabul edilen ama¢ ve hedefleri birlikte tespit etmektedirler. Boylece
karsilikli goériisme ve danigmalar sonunda, yonetici Ve ¢alisanlari iizerinde
ortak bir sekilde goriis birligine vardiklar1 gelecege iliskin hedefler
belirlenmektedir. Daha sonra ¢alisanlarin gergeklestirdikleri performanst ile
bu hedefler karsilagtirilarak ¢alisanlarin performansi, yonetici ve galisanlar
birlikte ve ortaklasa sekilde degerlenmektedir. Ayrica donem sonunda hangi
amagclarin gergeklestirildigi, hangilerinin ise gergeklestirilmeye ne uzaklikta
oldugu ortak olarak belirlenmektedir. Ulagilamayan amaglar, ¢alisanin hangi
konularda egitilmesi gerektigini ve 0 ise olan uygunlugunu gostermektedir
(Gokgoz, 2013: 51). Bu yontemle kisilerin hangi ise uygun oldugu tespit
edilerek gerekli goriildiigii durumlarda rotasyonla calisanlarin gorev yerleri

ve gorevleri degistirilerek orglite faydalar arttirilabilecektir.

3.3.12. 360 Derece Degerleme Yontemi

Giliniimiizde en ¢ok tercih edilen degerlendirme modelidir. 360 derece
performans degerleme, galisanin yaptigi ise yonelik performansinin sadece
yonetici bakis agisindan degil, organizasyona girdi saglayan c¢alisma
arkadaslari, ast, kendi, misteriler gibi kaynaklarin goriislerinin de dikkate
alinarak degerlenmesi olarak tanimlanabilmektedir. Geleneksel yaklasimin
kisitlamalarina karsilik, pek ¢ok orgiit 360 derece degerleme ve geribildirim
sistemini kullanmaktadir. Burada yoneticiler, dogrudan rapor verenler,
mesai arkadaglar1 ve hatta i¢ ve dis miisteriler kisinin performansini
degerlemektedir. 360 derece geribildirim sistemi takim galismasini, ¢alisan

biitiinlesmesini ve orgiitsel diizlesmeyi tamamlamaktadir (Gokgoz, 2013:
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53). Yaygin olarak kullanilan, objektif sonuglar elde edilen popiiler bir

model olarak kabul edilmektedir.

3.4. Performans Degerlendirmede Karsilasilan Sorunlar

3.4.1. Ol¢me Aracindan Kaynaklanan Hatalar

Performans degerlendirme araglari, degerlendirmeye tabi tutulacak
performans 6zelligine bakarak farklilik gosterir. Bu durumlarda, gelistirilen
performans degerlendirme araglarinin  igerigini  olusturan  sorular
hazirlanirken, 6lgmek istenilen 6zelligi ne derece Olctiigline ve tekrar 6lgme
sonucunda ayn1 degerleri alip almadigina, yani 6l¢gme aracinin gecerlilik ve
giivenirlik diizeyine ¢ok dikkat etmek gerekmektedir. Olgme aracinin
gecerlilik ve glivenirlik diizeyinin diisiik olmasi halinde performans
degerleme sonucu hatali ¢ikabilir (Cerci, 2013: 63). Bu da calisanlar
hakkinda farkli yargilara varilmasina neden olacagindan dogru bir

degerlendirme olmayacaktir.

3.4.2. Asirt Hosgoriilii ve Astri Kant Olma

Personel degerlendirmede cok fazla rastlanan sorunlardandir. Insan
davranigini diger bir insanin degerlendirmesinden &tiirii  karsilagilan
problemlerdir. Bu baglamda bu tiir hatalarla, ¢alisan almasi gerekenden az
ya da ¢ok puan verilerek degerlendirilebilir (Helvaci, 2002: 161). Asiri
hosgoriilii veya asirt kati davranigh yoneticilerin bu davraniglarinin
sebepleri asagida belirtilmistir.

Olumlu/Yiiksek puan ya da derecelere yonelme genellikle asagidaki
nedenlerle ortaya ¢ikar (Bayraktaroglu, 2008: 131):

- Astlan tarafindan sevilme arzusu,

- Degerlendirme miilakatlarinda astlariyla catismamak ve astin

diismanca hislere kapilmasini 6nlemek,

- Diger degerlendirme amirlerinin daha yiiksek puan vereceklerini

diistinerek, onlarin astlarinin terfi, zam, vb. olanaklardan daha fazla,

kendi astlarinin daha az yararlanacaklar1 endisesi,

- Astlart yiikksek puanlarla daha fazla motive edip, yetenek ve

verimliliklerini gelistirmede yardimei olma istegi,
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- Kendi astlarinin diger boliimlerdekilerden daha iistiin, kendisinin de
daha iyi bir yonetici oldugunu hissettirme istegi,

- Hoslanmadig1 bir astini terfi ettirerek bagka bir boliime ge¢mesini
saglama istegi,

- Orgiitteki standartlarin asir1 derecede diisiik olmasidir.

Degerlendirmede olumsuz/diisik puan ya da derecelere yonelmenin
nedenleri ise soyle siralanabilir (Bayraktaroglu, 2008: 131):

- Basarili olarak degerlendirilen astin ileride kendi yerini alacagi

endisesi,

- Kendisini miikemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak

tanitma arzusu,

- Orgiitteki standartlarm asir1 derecede yiiksek olmasidir.

3.4.3. Merkezi Egilim (Standart Olgiim)

Yoneticilerin degerlendirdigi kisi ya da o6zellik ne olursa olsun ayni
degerlendirme seklini siirdirmeye devam etmesidir. Yoneticiler genellikle
tiim ¢alisanlar1 orta seviyede degerlendirmeye egilimlidirler. Ornegin, bir
yonetici 1 ile 5 arasindaki bir skalada tiim c¢alisanlar1 i¢in 3 puanini
veriyorsa bu, calisanlar arasinda hicbir fark olmadigi anlamina gelir.
Performans degerlendirmesinde 1 ya da 5 almay:r hak eden kisiye bu
puanlart vermemek ki bu degerlendirme iicret artiglarii etkileyecek bir
degerlendirme ise orgiit igerisinde bir¢ok soruna neden olabilir (Cetin ve
Ozcan, 2013: 135). Yoneticilere objektif degerlendirme yapmas icin egitim

verilmelidir.

3.4.4. Yakin Zaman Etkisi

Yakin zaman etkisi hatalari, yoneticilerin ¢alisan hakkinda karar
verirken, calisanin sergilemis oldugu performanslardan son zamanlarda
olanlar1 hatirlamasidir (Cergi, 2013: 64). Son olaylara olmas1 gerekenden
daha yiiksek oranlarda agirlik verilmesine yakin zaman etkisi denir
(Sabuncuoglu, 2009: 220). Yoneticilerin bu tiir hatalar1 yapmamak igin,
calisanlarin gosterdikleri performanslart kayit altina almalar1 ve bu

sonuglara gore karar vermeleri uygun olacaktir.
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3.4.5. En Son Olgiime Bagh Kalma

Yoneticilerin, g¢alisanlarin performansimi bir 6nceki degerlendirmeye
benzer bir sekilde degerlendirme egiliminde olmasindan kaynaklanan
hatalardir. Ornegin calisan en son degerlendirmede yiiksek puan almissa
tekrar yiiksek diizeyde puanlanmasidir (Helvaci, 2002: 161). Bunun
sonucunda kisi en son 6l¢iimden sonra performansini yiikseltse dahi bunun
puanlamada dikkate alinmamasi nedeniyle puani diisiik; performansini
diistiren kisi ise yiiksek bir puanlamayla degerlendirilmis olacaktir. Bu da

adil bir degerlendirme olmaz.

3.4.6. Baskin Ozellik (Hale Etkisi)

Hale etkisi, yoneticinin astinin performansindaki birbirinden bagimsiz
ve belirgin ozellikler arasindaki farkliliklar1 gérememesi ve bu dogrultuda
hatali degerlendirme yapmasi anlamina gelmektedir (Uyargil ve &te., 2009:
225). Hale etkisi ters yonlii olarak da isleyebilir. Bir galisan gorevlerinin
¢ogunu basarili bir sekilde yerine getirmesine ragmen pek fazla basarili
olmadigi bir gorevin 6n plana ¢ikarilmasi “boynuz etkisi” diye bilinen
durumun ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Hale ve boynuz etkisine gore
yapilan degerlendirmeler c¢alisanlarin performansinin artmasina engel

olmaktadir (Bayraktaroglu, 2008: 131-132).

3.4.7. Tek Yonlii Olciim

Degerlendirilen kisinin sadece bir yonden, 6rnegin fistlerin gorisleri
veya miisteri gorislerinin  kullanilmasi, performans belirlemede tek
yonliiliige neden olur. Kisinin yalniz bir yoniiniin ve yalnizca bir Kisi
tarafindan degerlendirilmesi ulasilan sonuglarin yanli olmasina neden
olabilir. Performans degerlemede amacg Kisiyi bir biitiin olarak ve tiim
yonleri ile degerlendirecek sekilde ¢ok yonlii bir bakigi saglayabilmektir
(Helvaci, 2002: 161). Ornegin, calisan isini ne siirede bitirdigine gdre
yapilan bir degerlendirmede, isini ¢abucak bitiren kisiler yiiksek
puanlanacaktir. Ancak c¢alisan isini hizli yapmasina karsin sonuglar hatali
cikiyorsa burada bir basaridan s6z etmek miimkiin degildir. Bunun aksine

islerini yavag ama temkinli bir sekilde yapan ¢alisan az is yapmis olmakla
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birlikte sonuglarda hata orani diisiik ise aslinda bu onun digerinden daha

verimli calistigini gostermektedir.

3.4.8. Tarafli Ol¢iim

Tarafli  Ol¢iim, degerlemenin tarafli yapilmasidir. YOneticinin
degerlendirdigi kisiyi sevmesi ya da sevmemesi, kendine yakinligina goére
davranarak bunu degerlendirmeye yansitmasi tarafli Olglime neden
olmaktadir. Bu durum performans degerlendirme ¢alismalarinin ¢alisan
tarafindan giivenilir bulunmamasina sebep olabilir (Cergi, 2013: 65). Ayrica
calisganin  Uistiine karst olan giiveninin de sarsilmasma sebebiyet

vereceginden c¢alismaya olan sevki kirilacak performansi diisecektir.
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4. BOLUM

UNIVERSITE CALISANLARININ ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISI, IS TATMINI VE IS
PERFORMANSININ ARASTIRILMASI

Arastirma, 29.05.2007 tarihli ve 26536 sayili Resmi Gazete’de
yayimlanan 5662 sayili Kanun ile 4 fakiilte, 2 enstitii, 1 yiiksekokul ve 7
meslek yiiksekokulundan olusarak kurulan Kirklareli Universitesinde
yapilmistir (Resmi Gazete, 2007). Turkiye’de Trakya bolgesinde bulunan 4
devlet Gniversitesinden biri olup, halen bu tiniversite 10 fakiilte, 1 devlet
konservatuari, 3 enstitii, 3 yiiksekokul, 7 meslek yiiksekokulu ve 14
uygulama ve arastirma merkeziyle faaliyetine devam etmektedir (Anonim,
2016). Tirkiye’de yeni kurulan {niversiteler arasinda hizli gelisen ve
biiyliyen tiniversitelerden biridir. Ayrica konumu itibariyle de 6grenciler ve
akademisyenler tarafindan 6ncelikli olarak tercih edilmektedir.

Kirklareli Universitesi’nde gérev yapan ogretim eleman1 ve idari
personelin OVD, is tatmini ve is performansmin arastirilmasma yonelik
yapilan, arastirmanin ama¢ Ve Onemi, sinirliliklari, yontemi, verilerin
analizi, arastirmadan elde edilen bulgular ve OVD, is tatmini 6lcegi (ITO)
ve is performans: algist (IPA)'nin demografik degiskenler ile iligkisi yer

almaktadir.

4.1. Arastirmamn Amaci ve Onemi

4.1.1. Arastirmanin Amaci

Arastirmada Kirklareli Universitesi’nde gorev yapan égretim elemanlari
ve idari personelin OVD, is tatmini ve is performans: diizeylerinin
belirlenmesi ve bunlar izerine demografik oOzelliklerin etkisinin
degerlendirilmesi ve aralarindaki iligkinin ortaya konulmasi amaglanmastur.

Bununla birlikte c¢alismadan edinilen bilgiler 1s1ginda  6gretim
elemanlar: ve idari personelin OVD davranislarini arttirici, is tatminsizligini

Onleyici ve is performansini yiikseltici 6neriler gelistirilmistir.
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4.1.2. Arastirmanin Onemi

Son dénemde yapilan arastirmalar, orgiitler agisindan OVD, is tatmini
ve is performanst arasindaki etkilesimin 6nemli oldugunu ortaya
koymaktadir. OVD sergilemeyen calisanlarin is performanslarmin diisiik
oldugu, dolayisiyla da bu kisilerin isle ilgili tatminsizlik yasadigi ve bu
durumun da orgiitsel basariy1r olumsuz etkiledigi goriilmektedir. Belirtilen
sebeplerden dolay1 ortaya ¢ikan sorunlarin tespit edilmesi ve ¢oziimle ilgili
onerilerde bulunulmasi, gliniimiiz i¢in énemlidir.

OVD, orgiitlerin saglikl1 bir isleyise sahip olmasi acisindan énemli bir
faktordiir. Orgiitler icin biiyilk 6neme sahip olan calisanlarm, &rgiitlerine
daha fazla katkida bulunmalarinin saglanmasi, faaliyetlerinin o6rgiit yararina
yonlendirilmesi ve isbirligi yapma yoniinde gilidiilenmesi 6nemli bir
yonetsel konudur. Orgiit yonetimlerinin bu konuda gosterecegi basari
verimlilik ~ diizeylerini de o6nemli derecede etkileyecektir. Calisan
davraniglarinin is tatmini ve is performansi tizerinde dogrudan etkilere sahip
oldugu egitim sektoriinde yer alan tiniversitelerde bu durum daha da énemli
hale gelmektedir. Bu arastirma, 2007 yilinda kurulmus olan Kirklareli
Universitesi’nde gérev yapan dgretim elemanlar: ve idari personelin, OVD,
is tatmini ve is performansi diizeylerinin Olgiilmesi agisindan 6nemli

sonuclar ortaya koymaktadir.

4.2. Arastirmanmin Stmirhiliklar

Arastirma Kirklareli Universitesi’nin Kayal ve Kavakl kampiislerinde
bulunan fakiilte, enstitii, yiiksekokul, meslek yiiksekokulu ile il ve ilgelerde
bulunan yuksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gérev yapan 6gretim
elemanlar1 ve idari personel ile gerceklestirilmistir.

Arastirmada elde edilen veriler OVD 6lgegi Konovsky ve Organ
tarafindan (1996) gelistirilen daha sonra Nejat Basim ve Harun Sesen’in
Tiirkge’ye uyarladigi, Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan
gelistirilen (Weiss ve 6te., 1967) Minnesota Is Tatmini Olgegi, Alanyali’nin
2006 yilinda hazirlamis oldugu yiiksek lisans calismasinin, IPA &lgegi ise
Okutan ve Tengilimoglu'nun 2002 yildaki makale caligmalarinin test

sonuglart ile simirhidir.
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4.3. Arastirmanin Yo6ntemi

4.3.1. Hipotezler

H;. Ogretim elemanlar1 ve idari personelin, OVD, is tatmini ve is
performansi ile ilgili degerlendirilmeleri birbirinden farkli faktorlerle
gosterilebilir.

Bu hipotezin sinanabilmesi amaciyla gergeklestirilen faktor analizinin
neticesinde, OVD, ITO ve IPA degerlendirmelerinin 12 farkli faktor
tarafindan aciklandig1 belirlenmistir. Bulgularda faktorlerin yapisal igerigi
verilmistir. Hipotezler, belirlenen bu 12 faktor ile asagidaki oldugu sekilde
yazilmistir.

H,: Katilimeilarm cinsiyete gére OVD, ITO ve IPA faktorlerine iliskin
degerlendirilmelerinde, istatiksel olarak anlamli farklilik bulunmaktadir.

Hz: Katilimeilarin yaslarina gére OVD, ITO ve IPA faktorlerine iligkin
degerlendirilmeleri, istatiksel agcidan anlaml farklilik gostermektedir.

H,: Katilimcilarin medeni duruma gore OVD, ITO ve IPA faktorlerine
iligkin degerlendirilmeleri, istatiksel agidan anlamli farklilik géstermektedir.

Hs: Katilimcilarin egitim diizeyine gére OVD, ITO ve IPA faktérlerine
ilisgkin  degerlendirilmelerinde, istatiksel agidan anlamli  farklilik
saptanmistir.

He: Katilimcilarin mesleki deneyime gore OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iliskin degerlendirilmeleri, istatiksel acidan anlamli farklilik
gostermektedir.

H7: Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresine gore OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iliskin degerlendirilmelerinde, istatiksel acidan anlamli farklilik
saptanmuistir.

Hg: Katilimcilarin galistigi birime gére OVD, ITO ve IPA faktdrlerine
iliskin degerlendirilmeleri, istatiksel acidan anlamli farklilik géstermektedir.

Ho: Katilimcilarin statiilerine gére OVD, ITO ve IPA faktorlerine iliskin
degerlendirilmelerinde, istatiksel agidan anlamli farklilik saptanmustir.

Hio: Katilimcilarin gérev unvanlarma gére OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iligkin degerlendirilmeleri, istatiksel agidan anlamli farklilik

gostermektedir.

72



Hii: Katilmeilarin 6gretim elemani olmalarina gore OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iligkin degerlendirilmelerinde, istatiksel agidan anlamli farklilik
gostermektedir.

Hip: Katilmcilarm mesleki alanlarma gére OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iligkin degerlendirilmelerinde, istatiksel agidan anlamli farklilik
bulunmaktadir.

Hia: Katilimeilarin isten ayrilma diisiincelerine gére OVD, ITO ve IPA
faktorlerine iliskin degerlendirilmeleri, istatiksel agidan anlamli farklilik
gostermektedir.

Hi4: Katilimcilarin tatminsizlik nedenleri olan

a) Arag gereg temini

b) Ekip tiyeleri ile koordineli ¢alisamama

¢) Meslektaslarin kars1 davraniglarina

d) Meslektaslariyla sosyal hayattaki paylasim yetersizligine

e) Kendini gelistirecegi bilgi kaynaklarina ulasma giigliigiine

f) Aldigi ticrete

g) Yonetim bi¢imi (Isimin denetlenme bigimi)ne

h) Is yerinin fiziki kosullarina

i) Is giivenligi eksikligi hissetmeye

j) Isle ilgili iyilestirici ve gelistirici onerilerin dikkate alinmasinda

yetersizlik hissetmeye

k) Gorevi olmayan uygulamalarin siklikla yaptirilmasina

I) Hizmet i¢i egitim yetersizligine

m)Is yiikiine

n) Ogrencilerle yasanan ¢atigmalara

0) Diger nedenlere

gore OVD, ITO ve IPA faktorlerine iliskin degerlendirilmeleri,
istatiksel agidan anlamli farklilik bulunmaktadir.

His. OVD, ITO ve IPA arasinda giiclii bir iligki vardir.

4.3.2. Evren ve Orneklem
Arastirmanin evrenini 02.01.2015 - 26.03.2015 tarihleri arasinda

Kirklareli Universitesi Kayali ve Kavakli kampiisiindeki birimler ile il ve
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ilgelerde bulunan yiiksekokul ve meslek yiiksekokullarinda gorev yapan
ogretim elemanlar1 ve idari personel olusturmaktadir. Kirklareli Universitesi
Personel Daire Baskanligi’ndan alinan bilgilere gore 2015 yilinda il ve
ilgelerdeki tiim birimler dahil olmak tizere 623 6gretim elemani ve 273 idari
personel olmak tizere toplam 896 personel bulunmaktadir. Arastirma
evreninden ogretim elemanlart ve idari personelden goniillii katilim esas
alinarak anketi doldurmay1 kabul eden ve rasgele segilen 262 kisiye anket
uygulanmis olup, 6rneklem biyiikligi 262°dir. Ancak eksik yanitlanan 8
anket degerlendirmeye alinmamistir. Ayrica c¢alisma odalarinda
bulunmayan, arastirmaya katilmak istemeyen ve hastalik izninde olan kisiler
arastirmaya dahil edilmemistir. Dolayisiyla 254 kisi degerlendirmeye

alinmustir.

4.3.3. Veri Toplama Araglart

Calismada veriler anket formu ile toplanmistir. Anket formu demografik
degiskenleri igeren sorularin yani sira {li¢ farkli Slgek kullanilmistir.
Arastirmada kullanilan OVD 6lgegi, Konovsky ve Organ tarafindan (1996)
geligtirilmis olup, Nejat Basim ve Harun Sesen tarafindan Tiirk¢eye
uyarlanmigtir. Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen
(Weiss ve ote., 1967) Minnesota Is Tatmini Olgegi, Alanyal’nin 2006
yilinda hazirlamis oldugu yiiksek lisans calismasindan, IPA &lgegi ise
Okutan ve Tengilimoglu’'nun 2002 yildaki makale c¢aligmalarindan

alinmustir.

4.4. Verilerin Istatiksel Analizi

Verilerin istatistiksel analizi IBM SPSS Statics Version 22 paket
programinda %95 giivenle yapilmistir. Ankette verilen cevaplara gore
Cronbach’s Alfa giivenirlik analizi yapilmis olup, analiz sonucunda ankette
kalan sorularin alt baglik puanlariin Kolmogorov-Smirnov ve Shapiro-Wilk
analizleri ile normal dagilim gosterip gostermedigine bakilmistir.
Kolmogorov Smirnov ve Shapiro-Wilk analizlerinde tiim fakt6r puanlarinin
normal dagilim gostermedigi saptanmustir (p<0,05). Verilerin iki grup
arasinda karsilastirilmasinda Mann Whitney U, ikiden fazla grup arasinda

karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H (post hoc Bonferroni diizeltmeli
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Mann Whitney U) istatistiksel analizleri kullanilmigtir. p<0,05 istatistiksel
olarak anlamli, p>0,05 istatistiksel olarak anlamsiz kabul edilmistir.

OVD “Kesinlikle Katilmiyorum, Katilmiyorum, Kismen katiliyorum,
Katiliyorum, Kesinlikle Katiliyorum” seklindeki 20 ifade sorusu igin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alfa katsayisi 0,886 olarak
bulundu. Bulunan katsayi ile kullanilan 6lgegin yiiksek derecede giivenilir
bir 6l¢ek oldugu goriildii. Sorular arasinda 0,214 ile 0,620 araliginda
korelasyon bulunmaktadir. Olgekte yer alan sorularm homojen ve birbiri ile
iliskili oldugu belirlendi (Anova F:77,247, p<0,001).

Anketin orijinaline uygun sekilde alt faktorleri belirlemek igin ile faktor
yiikii 0,4 alinarak Varimax diizeltmeli faktor analizi uygulandi. Oncesinde
verilerin faktor analitik modeli ile modellenip modellemeyecegine iliskin
Olciit olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,889 bulunmus olup,
sorularin faktor analizi yapmaya uygun oldugu saptandi. Barlett’s testi
sonucu incelendiginde ise yiiksek diizeyde anlamli sonug elde edilmistir
(X?=2371,255 p<0,001). Degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
bulunmaktadir. Faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdeger (Eigenvalue)
olarak 1’den biiyiik olan faktorler anlamli olarak segildi. Buna gore ankette
1’den biiyiik olan 4 fakt6r bulundu.

Ancak 6, 15 numarali sorular binisik Ozellikte oldugundan (faktor
yiikleri arasinda %10’dan daha az fark olmasi) bu maddeler 6lgekten
cikarilarak ve faktor yiikii 0,4 alinarak Varimax diizeltmeli faktor analizi
yenilendiginde; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,894 bulunmus olup,
sorularin faktdr analizi yapmaya uygun oldugu saptandi. Barlett’s testi
sonucu incelendiginde ise yiiksek diizeyde anlamli sonu¢ elde edilmistir
(X?=2138,690 p<0,001). Degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
bulunmaktadir. Faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdeger (Eigenvalue)
olarak 1°den biiylik olan faktorler anlamli olarak se¢ildi. Buna gore ankette
1’den biiyiik olan 4 faktor bulundu. Birinci faktér toplam varyansin
%24,943’1inii agiklarken 4 faktor birlikte %61,652°lik bir agiklayiciliga
sahiptir.

ITO “Hic Memnun Degilim, Memnun Degilim, Kararsizim,

Memnunum, Cok Memnunum” seklindeki 20 ifade sorusu i¢in yapilan
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giivenirlik analizinde Cronbach’s Alfa katsayis1 0,813 olarak bulundu.
Bulunan katsay ile kullanilan 6l¢egin yiiksek derecede giivenilir bir dlgek
oldugu belirlendi. Sorular arasinda 0,446 ile 0,745 araliginda korelasyon
saptand1. Olgekte bulunan sorular homojen ve birbiri ile iliskilidir (Anova
F:15,628, p<0,001).

Ankete orijinaline uygun olarak alt faktorleri belirleyebilmek amaci ile
faktor yiikii 0,4 alinarak Varimax diizeltmeli faktér analizi uygulandi.
Oncesinde  verilerin ~ faktor  analitik  modeli  ile  modellenip
modellemeyecegine iliskin Ol¢iit olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,910 bulunmus olup, sorularin faktor analizi yapmaya uygun oldugu
saptandi. Barlett’s testi sonucu incelendiginde ise yiiksek diizeyde anlamli
sonug elde edilmistir (X2=2554,271 p<0,001). Degiskenler arasinda yiiksek
korelasyon bulunmaktadir. Faktor sayisinin  belirlenmesinde 6zdeger
(Eigenvalue) olarak 1’den biiyiik olan faktorler anlamli olarak segildi. Buna
gore ankette 1’den biiylik olan 4 faktér bulundu.

Ancak 3, 9, 20 numarali sorular binisik 6zellikte oldugundan (faktor
yiikleri arasinda %10’dan daha az fark olmasi) bu maddeler Glgekten
cikarilarak ve faktor yiikii 0,4 alimarak Varimax diizeltmeli faktor analizi
yenilendiginde; Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri 0,900 bulunmus olup,
sorularin faktdr analizi yapmaya uygun oldugu saptandi. Barlett’s testi
sonucu incelendiginde ise yiiksek diizeyde anlamli sonu¢ elde edilmistir
(X2=2089,740 p<0,001). Degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
bulunmaktadir. Faktor sayisinin belirlenmesinde 6zdeger (Eigenvalue)
olarak 1°den biiyiik olan faktorler anlamli olarak secildi. Buna gore ankette
1’den biiyiik olan 3 faktor bulundu. Birinci faktér toplam varyansin
%20,701’in1 aciklarken 3 faktor birlikte %357,693’liik bir agiklayiciliga
sahiptir.

IPA “Cok Fazla, Cok, Orta, Az, Hi¢” seklindeki 9 ifade sorusu icin
yapilan giivenirlik analizinde Cronbach’s Alfa katsayis1 0,868 olarak
bulundu. Bulunan katsay ile kullanilan 6lcegin yiiksek derecede giivenilir
bir 6lgek oldugu saptandi. Sorular arasinda 0,429 ile 0,688 araliginda
korelasyon sdz konusudur. Olgekte bulunan sorular homojen ve birbiri ile
iligkilidir (Anova F:33,369, p<0,001).
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Ankete orijinaline uygun olarak alt faktorleri belirleyebilmek amaci ile
faktor yiki 0,4 alinarak Varimax diizeltmeli faktor analizi uygulandi.
Oncesinde  verilerin ~ faktor  analitik  modeli  ile  modellenip
modellemeyecegine iliskin 6l¢iit olan Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) degeri
0,881 bulunmus olup, sorularin boyut analizi yapmaya uygun oldugu
saptand1. Barlett’s testi sonucunda ise yiiksek diizeyde anlamli sonug elde
edilmistir (X2=924,592 p<0,001). Degiskenler arasinda yiiksek korelasyon
bulunmaktadir. Faktér sayisinin belirlenmesinde 6zdeger (Eigenvalue)
olarak 1’den biiyiik olan faktorler anlamli olarak secildi. Buna gore ankette
1’den biiyiik olan 2 faktor bulundu. Birinci faktér toplam varyansin
%34,222°sini agiklarken 2 faktor birlikte %61,236’lik bir aciklayiciliga

sahiptir. Bu dlgekten ¢ikarilacak soru bulunmamaktadir.

Tablo 1. Anket Alt Faktor Puanlarinin Normal Dagilima Uygunluk Test Sonuglar1 Dagilimi

Faktirler Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Statistic| df Sig. | Statistic| df Sig.
Yardimseverlik 145 254 ,000 ,867 254 ,000
Vicdanlihk ,083 254| ,000| 977 254| 000
Nezaket ,095 254| ,000| 968 254| 000
Centilmenlik 148 254 ,000| ,938 254 000
Genel OVD ,098 254 000 973 254| 000
Digsal is tatmini 114| 254| 0000 943 254| 000
Igsel is tatmini 078| 254| ,001| 968| 254| 000
Isin kendisi 130| 254| 0000 952 254| 000
Genel ITO ,068 254 ,007| 955 254| 000
Iste yeterlilik ve uyum 138| 254| ,000| ,921| 254| 000
Isi benimseme 203 2541 ,000| 844 254 ,000
Genel IPA 124| 254 ,000| ,920| 254| 000
4.5. Bulgular

4.5.1. Demografik Ozellikler
Universite 6gretim elemanlart ve idari personelin %60,6 nin evli,
%39,4’tintin bekar oldugu; %8,2’sinin lise ve dengi okul, %55,6’smin

tiniversite, % 36,2 sinin lisanstistii egitim aldigt; % 78,3 iiniin 10 yildan az,
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% 21,7’sinin 10 yildan fazla mesleki deneyime sahip oldugu; % 94,9’unun
10 yildan az, % 5,2’sinin 10 yildan fazla siiredir Kirklareli Universitesinde
calistigini; ¢alisanlarin % 37,4’liniin Rektorliikte, % 33,5’inin Fakiiltelerde,
% 23,7’sinin Yiiksekokul ve Meslek Yiiksekokullarda, % 5,6’sinin ise diger
birimlerde ¢alistigi anlagilmistir. Ayrica katilimcilarin mesleki alanlara gore
dagilim1 incelendiginde % 38,2’sinin 6gretim elemani ve % 61,8’inin idari
personel oldugu belirlenmistir. Ogretim elemanlarindan % 17,5’inin fen
bilimleri, % 67’sinin sosyal, beseri ve idari bilimleri, % 15,5’inin saglik

bilimleri ve teknik bilimlerden olustugu anlagilmigtir (Tablo 2).
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Tablo 2. Demografik Ozellikler

N %
Cinsivet Erkek 156 61,4
y Kadin 98 386
30 yas alt1 98 38,6
30-39 yas 113 445
Yas 40 yas ve lizeri 43 16,9
. 32.91+7,14
Ort.£SS (Min.-Max.) (20-62)
. Evli 154 60,6
Medeni durum Bekar 100 39.4
Lise ve dengi okul 21 8,2
On Lisans 39 154
Egitim durumu Lisans 102 40,2
Yiiksek Lisans / Doktora, Tipta 92 36,2
uzmanlik
1°’den az 11 4,3
h . R 1-5 132 52,0
Mesleki deneyim siiresi (y1l) 6-10 56 220
11 ve usti 55 21,7
1’den az 31 12,2
o 1-5 160 63,0
Kurumda caligsma stiresi (yil) 6-10 50 19.7
11 ve usti 13 51
Rektorlik 95 37,4
Calistig birim Fakiilte 85 33,5
e Yiiksekokul 60 23,6
Diger 14 5,5
Kadrolu Devlet Memuru 231 90,9
Statii le_met Thalesi Ile Istihdam 16 6.3
Edilen Personel
Diger 7 2,8
n %
Gorev unvani Ogretim iiyesi 28 11,0
Ogretim gorevlisi 29 114
Aragtirma gorevlisi 33 13,0
YOnetici 31 12,2
Idari memur 98 38,6
Yardime1 hizmetli 23 9,1
Diger 12 4,7
N %
Osretim elemant durum Ogretim elemani 97 38,2
£ urumu Ogretim eleman degil 157 61,8
Saglik Bilimleri 3 3,1
Ogretim eleman1 mesleki alani Fen Bilimleri 17 17,5
gretim ele esie Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler 65 67,0
Teknik Bilimler 12 12,4
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45.2. Kattimcilarin Isten Ayrilma Diisiinceleri ve Tatminsizlik Yasadig
Alanlarin Dagilimi

Tatminsizlik yasanan alanlar 6nem sirasiyla; Tablo 3’te gosterilmistir.
Burada yiizdelik oranlar kiimiilatif olarak hesaplanmistir. Bunlardan en fazla
tatminsizlik yasanan durumlar: 1- Ucret (%40,9), 2- Is yerinin fiziki
kosullart (%38,2), 3-Ara¢c gere¢ temini (%31,1), 4-Hizmet i¢i egitim
yetersizligi (%31,1) ve 5-Kendini gelistirecegi bilgi kaynaklarina ulagsma
giicliigii (%26,8)diir.

Tablo 3. Katilmcilarin Isten Ayrilma Diisiinceleri ve Tatminsizlik Yasadigi Alanlarin

Dagilimi

n %
Isten ayrilma diisiincesinde olanlar 34 134
Isten ayrilma diisiincesinde
olmayanlar 220 86,6
Arag gerec temini 79 31,1
Ekip tiyeleri ile koordineli ¢aligamama 38 15,0
Meslektaslarin kars1 davraniglari 15 59
Meslektaslariyla sosyal hayattaki paylasim yetersizligi 22 8,7
Kendini gelistirecegi bilgi kaynaklarina ulagma gii¢liigii 68 26,8
Ucret 104 40,9
Yénetim bigimi (Isimin denetlenme bigimi) 35 138
Is yerinin fiziki kosullart 97 38,2
Is giivenligi eksikligi hissetme 23 91
Isle ilgili iyilestirici ve gelistirici Onerilerin dikkate alinmasinda
yetersizlik 63 248
Gorevi olmayan uygulamalarin siklikla yaptiriimasi 44 17,3
Hizmet i¢i egitim yetersizligi 79 311
Is yiikii 38 150
Ogrencilerle yasadig ¢atismalar 3 12
Diger 6 24
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4.6. OVD, ITO ve IPA Degiskenlerinin Etkililigi

4.6.1. OVD Degiskenlerinin Etkililigi

Katilimcilarin OVD davranislar1 agisindan katiliyorum ve kesinlikle
katiliyorum segenekleri birlikte degerlendirildiginde en etkili ilk bes
degisken 6nem sirasiyla asagida belirtilmistir (Tablo 4);

1) OVDS11. Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem
yaratmamaya gayret ederim (%57,1)

2) OVDS9. Diger calisanlarmn hak ve hukukuna saygi gosteririm
(9%650,8)

3) OVDS3. Ise yeni baglayan birine isini &grenmesinde yardimci
olurum (%52)

4) OVDS4. Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri
digerleri ile paylagsmaktan kaginmam (%49,6)

5) OVDS10. Beklenmeyen problemler olustugunda diger caliganlari

zarar gormemeleri i¢in uyaririm (%45,3)
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Tablo 4. OVD Degiskenlerinin Etkililigi Dagilimi

5 g = =
< B 5 = § 5 | 23
== 2 £ S S, = S
8| £ | 43| 3 3 | oness |Min
X Q Q A e Y ‘ Max
Sorular n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
5 31 77 83 45
OVDSI | 18(70) | (5 | (s03) | @on | arn |H42L13| 15
OVDS2 | 3(12) | 4(L6) (1‘:539) 127 (50) (3273) 4,07:08 | 15
OVDS3 | 1(04) | 2(0.8) (1212) (3286) 132 (52) | 4.3720.76 | 1-5
5 101 | 126
OVDSH | 3(12) | 3(12) | 2LB3) | (308 | g |430TS| LS
5 112 | 112
OVDSS | 104) | 104) | 281D | 433 | ang) | +3120.71| 15
OVDS6 | 2(0.8) | 12 (4,7) (15907) (jg‘é) 66 (26) | 3,9420.85 | 1-5
5 65 88 92
OVDST | 3(12) | 624) | (me | @rp) | @62 | 02091 15
5 81 o1 51
OVDSS | T@8) | 2404 | 1o | @oe | @y | 2O | LS
5 104 | 129
OVDSY | 1(04) | 2008) | 187D | ey | sop) | 4415069 | 15
. 113 | 115
OVDSI0 | 2(08) | 1(04) | 28O | rd | 53 |433072| 15
OGVDSIT | 1(04) | 1(04) | 18(7.1) | 89 (35) (3?51) 4,48£0,68 | 1-5
. 30 92 123
OVDSI2 | 4(18) | 5@ | (1g) | @bo) | @sa |425086| 15
. 68 98 63
OVDSI3 | 12(47) | BGD | nm | ey | @ag |7HL04| LS
5 29 87 82 40
OVDSI4 | 1663) | (114 | (a43) | (ans) | sy | 24108 | 15
. 37 101 79
OVDSIS | 1247) | e | (308 | (aLy) | 25©8) 327099 | 15
. 49 123 67
OVDSI6 | 3(12) | 12047 | lan | usay | o |3OH08T| 15
5 85 112 37
OVDSIT | 6(24) | 1465) | 3w | @rd) | (ag | 263088 | 15
OVDS18 | 2(0,8) | 3(1,2) (25157) (égi) 61 (24) | 3,98+0,76 | 1-5
. 80 26
OVDS19 | 4(16) | 25098) | 939 | g5 | gy | 355095 | 15
. 20 116 63 26
OVDS20 | 9@5) | 157 | a5y | 2ap) | 102 |20 | 15
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4.6.2. ITO Degiskenlerinin Etkililigi

Katilimeilarin is tatmini acgisindan memnunum ve ¢ok memnunum
secenekleri birlikte degerlendirildiginde en etkili ilk bes degisken Gnem
sirasina gore asagida belirtilmistir (Tablo 5);

1) ITOS8. Baskalar1 igin bir seyler yapabilme olanagini bana vermesi
bakimindan (%44,9)

2) ITOS7. Bana sabit bir is saglamas1 bakimindan (%48,4)

3) ITOS4. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
bakimindan (%44,9)

4) ITOS20. Yaptigim is karsihiginda duydugum basari hissi bakimindan
(%45,3)

5) iITOS10. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansi
olmas1 bakimindan (%43,3)
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Tablo 5. iITO Degiskenlerinin Etkililigi Dagilimi

£ £
gl sg| & = 5
o € = c = 7 S % S
=5 3% £ | § | ok
Q (3]
M > >
Sorular | n(%) | n(%) | n(%) | n@) | n@) |orsss |V

iTOS1 |10 (3,9)|20 (7,9) | 57 (22,4) | 135 (53,1) | 32 (12,6) | 3,63£0,94 | 1-5

iTOS2 |13 (5,1)| 14 (5,5) | 45 (17,7) | 128 (50,4) | 54 (21,3) | 3,77+1,01 | 1-5

iTOS3 |16 (6,3)| 22 (8,7) | 46 (18,1) | 109 (42,9) | 61 (24) | 3,7+1,12 | 1-5

iTOS4 | 5(2) |13(5,1) |45 (17,7) | 114 (44,9) | 77 (30,3) | 3,96+0,93 | 1-5

ITOSs |16 (6,3)|22(8,7) | 43 (16,9) | 98 (38,6) |75 (29,5) | 3,76+1,15 | 1-5

iTOS6 |15 (5,9)| 11 (4,3)| 56 (22) | 112 (44,1) | 60 (23,6) | 3,75+1,05 | 1-5

iTOS7 | 8(3,1) |12 (4,7) | 35 (13,8) | 123 (48,4) | 76 (29,9) | 3,97+0,96 | 1-5

iTOSS | 8(3,1) | 7(2,8) |42 (16,5) | 114 (44,9) | 83 (32,7) | 4,01£0,94 | 1-5

iTOS9 |10 (3,9)| 21 (8,3) | 77 (30,3) | 106 (41,7) | 40 (15,7) | 3,57+0,98 | 1-5

ITOS10 |13 (5,1) | 14 (5,5) | 46 (18,1) | 110 (43,3) | 71 (28) | 3,83+1,06 | 1-5

iTOS11 |15 (5,9) | 22 (8,7) | 63 (24,8) | 116 (45,7) | 38 (15) | 3,55+1,04 | 1-5

iTOS12 |17 (6,7)| 21 (8,3) | 51 (20,1) | 106 (41,7) | 59 (23,2) | 3,67+1,12 | 1-5

31 39

ITOSI3 | 159y | (15,4)

59 (23,2) | 86(33,9) |39 (154) | 3.25+1,24 | 1-5

ITOS14 | 33 (13) 34

(13.4) |60(236)| 83(327) |44(17.3)| 3,28+127 | 15

ITOS15 |12 (4,7)| 24 (9,4) | 76 (29,9) | 98 (38,6) | 44 (17,3) | 3,54+1,04 | 1-5

iTOS16 |14 (5,5)| 14 (5,5) | 57 (22,4) | 105 (41,3) | 64 (25,2) | 3,75+1,07 | 1-5

ITOS17 |15 (5,9)| 22 (8,7) | 44 (17,3) | 122 (48) |51 (20,1) | 3,68+1,07 | 1-5

ITOS18 |13 (5,1)| 10 (3,9) | 53 (20,9) | 114 (44,9) | 64 (25,2) | 3,81+1,02 | 1-5

26

ITOS19 (10,2)

20 (7,9) | 53 (20,9) | 108 (42,5) | 47 (18,5) | 3,51%1,18 | 1-5

iTOS20 |11 (4,3)|10(3,9) | 44 (17,3) | 115 (45,3) | 74 (29,1) | 3,911 | 1-5

4.6.3. IPA Degiskenlerinin Etkililigi

Katilimcilarin is performansi agisindan 4. ve 5. derecedeki secenekleri
birlikte degerlendirildiginde en etkili ilk bes degisken Onem sirasiyla
asagiya ¢ikarilmistir (Tablo 6);

1) IPASS. Is ¢evresine kars1 kiric1 davranislarda bulunma (%59,8)

2) IPAS9. Birlikte calisilan kisilerle isbirligi kuramama durumu
(%56,7)
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3) IPASG. izin ve rapor alarak isten uzaklasma istegi (%58,7)

4) TIPAS3. Isten ayrilma diisiincelerinin olmas1 (%57,9)

5) IPAS4. iste kendini yetersiz hissetme (%44,5)

Tablo 6. IPA Degiskenlerinin Etkililigi Dagilimi

g;’ll; Cok Orta Az Hic
Sorula | ey | n@) | n@) | nee) | nee) |orass |Min-
r Max.
ipAS1 | 5(2) |10(3.9)|87 (34.3) (512’%) 14 (55) | 3.5740.74 | 1-5
iPAS2 | 10 (3.9) | 6 (2.4) |50 (19.7) (318’}3) 87 (343) | 3981 | 15
iPAS3 | 9(35) |15(5.9)| 38(15) | 45 (17.7) | 147 (57.9) | 42+1.12 | 1-5
iPASA | 5(2) | 5(2) |36(14,2)]95(37.4) | 113 (445) | 4209 | 15
iPAS5 | 4(16) | 5(2) |62(24.4)|90(354) | 93(36,6) | 4042091 | 1-5
iPAS6 | 6(24) |13 (5.1)| 29 (11,4) | 57 (22.4) | 149 (58,7) | 4,3:1,02 | 1-5
iPAS7 | 1(0,4) | 4(16) | 43 (16,9) (éf’%) 67 (26,4) | 4.05£0.73 | 1-5
iPAS8 | 4(L6) | 4(L6) | 28(11) | 66(26) | 152 (59.8) | 4412087 | 1-5
iPASO | 52 | 831 | 24094) |73287) | 144 (56,7) | 4352002 | 15
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4.7. OVD, ITO ve IPA Faktorleri ve Faktor Yiikleri
Faktorler ve faktor yiikleri asagidaki Tablo 7°de belirtilmistir.
Tablo 7. OVD, ITO ve IPA Faktorleri ve Faktor Yiikleri

ovVD

Yardimseverlik OVDS3 0,729
OVDS4 0,816
OVDS5 0,733
OVDS9 0,747
OVDS10 0,785
OVDS11 0,859
OVDS12 0,543

Vicdanhhik OVDS7 0,652
OVDS16 0,598
OVDS17 0,741
OVDS18 0,605
OVDS19 0,820
OVDS20 0,716

Nezaket OVDS8 0,575
OVDS13 0,781
OVDS14 0,759

Centilmenlik OVDS1 0,884
OVDS2 0,682

ITO

Dissal is tatmini ITOS5 0,852
ITOS6 0,509
iTOS11 0,547
iTOS12 0,830
iTOS17 0,512
iTOS18 0,599
ITOS19 0,626

I¢sel is tatmini ITOS4 0,658
iTOS10 0,617
iTOS13 0,522
iTOS14 0,820
ITOS15 0,679
iTOS16 0,691

isin kendisi ITOS1 0,504
ITOS2 0,705
ITOS7 0,591
ITOS8 0,681

Jix

Iste yeterlilik ve uyum [PAS1 0,608
PAS4 0,714
iPAS5 0,628
IPAS7 0,809
iPASS8 0,653
IPAS9 0,715

Isi benimseme IPAS2 0,804
[PAS3 0,868
iPAS6 0,751
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4.8. OVD, iTO ve iPA Giivenirlik ve Ortalama Dagilim

Katilimecilarin - OVD  davranislart  incelendiginde; yardimseverlik
(4,38+0,59) ¢ok yiiksek, vicdanlilik (3,72+0,65) yiiksek, nezaket (3,58+0,8)
orta, centilmenlik (3,74+0,84) vyiiksek ve genel OVD davranislari
(3,95+0,49) yiiksek diizeyde bulundu.

Katilimeilarin ITO incelendiginde; dissal is tatmini (3,68+0,82) yiiksek,
icsel is tatmini (3,6+0,83) yiiksek, isin kendisi (3,85+0,69) yiiksek ve genel
1s tatmini (3,69+0,69) yiiksek diizeyde belirlendi.

Katilimeilarm IPA incelendiginde ise; iste yeterlilik ve uyum (4,1£0,62)
cok yiiksek, isi benimseme (4,16+0,89) cok yiiksek, genel IPA (4,12+0,64)
cok yiiksek oldugu tespit edildi.

Genel odlgek ve faktorlerin  giivenilirligine bakildiginda OVD’nin,
yardimseverlik 0,892, vicdanlilik 0,826, nezaket 0,647, centilmenlik 0,648,
genel OVD 0,874; ITO’niin dissal is tatmini 0,869, icsel is tatmini 0,814,
isin kendisi 0,685, genel ITO 0,813; iste yeterlilik ve uyum 0,83, isi
benimseme 0,812, genel IPA ise 0,868 olarak belirlenmistir.

Tablo 8. OVD, ITO ve IPA Giivenirlik ve Ortalama Dagilimi

Sorular C.Alfa OrtxSS  Min.-Max.
ovD
Yardimseverlik 3,4,5,9,10,11,12 0,892 4,38+0,59 1-5
Vicdanlilik 7,16,17,18,19,20 0,826 3,72+0,65 1,5-5
Nezaket 8,13,14 0,647 3,58+0,8 1-5
Centilmenlik 1,2 0,648 3,74+0,84 1-5
Genel OVD 0,874  3,95+0,49 1,83-5
ITO
Dissal is tatmini 5,6,11,12,17,18,19 0,869 3,68+0,82 1-5
Igsel is tatmini 4,10,13,14,15,16 0,814 3,6+0,83 1-5
Isin kendisi 1,2,7,8 0,685 3,85+0,69 1-5
Genel ITO 0,813  3,69+0,69 1-5
IrA
Iste yeterlilik ve uyum 1,4,5,7,8,9 0,83 4,1£0,62 1-5
1si benimseme 2,3,6 0,812 4,16+0,89 1-5
Genel IPA 0,868  4,12+0,64 1-5
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4.9. Demografik Degiskenlere Gore Katihmecilarm OVD, iTO ve
IPA’1n Degerlendirilmesi

Burada yapilan analiz, sonuglardan aralarinda anlamli farklilik
bulunanlarin gruplardan hangisine dahil oldugunu tespit etmek igin

Bonferroni diizeltmeli Mann Whitney U analizi yapilmistir.

4.9.1. Cinsiyete Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimeilarin cinsiyetlerine gére OVD, ITO ve IPA blgek genel ve alt
faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 9);

Iste yeterlilik ve uyum puanlar agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Arastirmaya katilanlardan kadin
olanlarin erkek olanlara gore iste kendini yeterli hissettigi ve uyumlu
calistig1, bunun sebebinin de kadinlarin sorumluluklarinin daha fazla olmasi
ve bu sorumluluklarina verdikleri 6nemin g¢alisma hayatini olumlu y6nde
etkiledigi sOylenebilir. Ayrica kadinlar bulunduklari ortama daha cabuk
adapte oldugundan isle ilgili konularda daha uyumlu olduklari sonucuna
varilabilir. Yazicioglu’nun (2010: 243-264) Tirk ve Kafkas 6gretmenler
lizerinde yapmis oldugu calismasinda is performansinin cinsiyet agisindan
anlamli olarak farklilastigi, bayanlarin performansinin erkeklerden daha
fazla oldugu tespit edilmistir. Bu ¢aligma arastirmamizla paralellik
gostermektedir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan kadinlar ve erkeklerin
ayni dogrultuda hareket ettigi, yaklasimlarinin degismedigi belirlenmistir.
Bazi calismalarda arastirmamiza paralel olarak OVD ile cinsiyet arasinda
anlamli bir farklilk bulunamamistir (Giliney, 2014: 94; Taslyan,
Harbalioglu ve Hirlak, 2015: 313-334). Cinsiyetin is tatmini {izerindeki
etkisine yonelik, literatiirde farkli bulgular s6z konusudur. Konuyla ilgili
yapilan aragtirmalardan bazilar1 arastirmamizi destekler sekilde cinsiyet ile
ITO arasinda anlamli farklilik bulunmazken (Bas, 2002: 19-37; Giilnar,
2007: 238; Bilge, Akman ve Kelecioglu, 2007: 32-41; Yaprak Kaya, 2015:
100), bazilarinda ise fark bulunmustur (Hotamisl ve Agca, 2010: 95-118).
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Tablo 9. Cinsiyete Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Cinsiyet
Faktorler Erkek Kadin Z p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,32+0,64 4,46+0,49 -1,044 0,296
Vicdanlilik 3,71+£0,69 3,74+0,59 -0,026 0,979
Nezaket 3,54+0,83 3,65+0,73 -1,160 0,246
Centilmenlik 3,7+0,88 3,81+0,78 -0,881 0,378
Genel OVD 3,91+0,54 4,01£0,42 -0,991 0,322
Digsal is tatmini 3,65+0,85 3,71+0,76 -0,259 0,796
I¢sel is tatmini 3,58+0,84 3,64+0,8 -0,517 0,605
Isin kendisi 3,84+0,73 3,86+0,63 -0,237 0,812
Genel ITO 3,67+0,72 3,72+0,64 -0,403 0,687
Iste yeterlilik ve uyum 4,03+0,67 4,2340,53 -2,101 0,036*
Isi benimseme 4,1240,91 4,2240,86 -0,626 0,531
Genel IPA 4,06+0,68 4,23+0,55 -1,588 0,112

*Mann Whitney U analizi

4.9.2. Yasa Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimcilarin yas gruplarma gére OVD, ITO ve IPA 6lgekleri genel ve
alt faktor puanlari ortalamalari incelendiginde (Tablo 10);

Vicdanlilik, nezaket ve genel OVD, isin kendisi, iste yeterlilik ve uyum,
isi benimseme ve genel /PA puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Isin kendisi puanlarida; yaslar1 “30 yas alt” katilimcilarin puanlari ile
yaglar1 “30-39 yas” ve “40 yas ve iizeri” katilimcilarin puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0167). Katilimcilarin yaslart
ilerledikge isin kendisinden tatmin olma durumlarmin yiikseldigi
goriilmiistiir. Geng¢ yaslardaki kisilerin deneyimsiz olmasi, uzmanlik
alanlarinin heniiz olusmamasi ve asir1 beklentiler icinde bulunmalar gibi
nedenlerden dolayi tatmin olma durumlarinin diisiik oldugu, yas ilerledikce
ise tatmin olma oranlarmin yiikseldigi sdylenebilir. Nalbantoglu (2012: 99)
akademisyenler {izerinde oOrgiitsel bagliligin is tatminine etkisini inceledigi

caligmas1 arastirmamizla paralellik gostermektedir. Giilnar (2007: 243)
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kamu, vakif ve 6zel tiniversitelerde gorev yapan arastirma gorevlilerinin i
tatminini saglama araci olarak orgiitsel iletisim ve iletisim doyumu {izerine
yapmis oldugu c¢alismasinda ise arastirmamizin aksine bir sonug
bulunmustur.

Vicdanlilik ve nezaket, isi benimseme ve genel /PA puanlarinda; yaslart
“40 yas ve tizeri” katilimcilarin puanlar ile yaslar1 “30 yas alt1” ve “30-39
yas” katilimcilarin puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0167). Katilimcilardan 40 yas ve lizerinde olanlarin vicdanlilik ve
nezaket davraniglarmin yiiksek olmasi ¢alisanlarin olgunlastikga daha
hosgoriilii ve sabirli olmasi, ¢alisma arkadaslarinin sahip olduklar1 haklara
saygl goOstermesi gibi davramiglari daha fazla gosterdigi seklinde
aciklanabilir. Bununla beraber uzun ¢alisma yasamina sahip calisanlarin isle
ilgili deneyimlerinin yiiksek olmasi performanslarini da olumlu ydnde
etkilemektedir. Bu da calisanin isi benimseme duygusunu yiikselttigi ve is
arkadaslariyla uyum iginde ¢alistig1 seklinde yorumlanabilir.

Genel OVD ve iste yeterlilik ve uyum puanlarinda; yaslar1 “30-39 yas”
katilimcilarin puanlar ile yaslart “40 yas ve lizeri” katilimcilarin puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0167).
Katilimcilardan 40 yas ve iizerinde olanlarin 30-39 yas arasinda olanlara
gore genel OVD ve iste kendini yeterli hissetme ve uyumlu galisma
davraniglarinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yasi ilerleyen kisilerin
insan1 iligkilere verdikleri 6nem de artmaktadir. Deneyimi de yiiksek olan
bu calisanlar isle ilgili konularda ise yeni baglayan calisanlara da yol
gosterici konumundadir. Bu nedenle kisi ¢alisma arkadaslarina da orgiite de
faydali oldugunu hissederek iste kendini yeterli hissedecek ve uyumlu
olarak calisacaktir seklinde yorumlanabilir.

Giiler (2013: 75-76) ve Yesilyurt ve Kogak (2014: 303-324)
calismalarinda yas ile OVD, Savci (2012: 84) calismasinda ise yas ile IPA
arasinda arastirmamizi destekler sekilde anlamli farklilik gostermektedir.
Yas ilerledikce OVD davranislarinin ve performansin arttifi sonucuna
varilabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan 30 yas alti, 30-39 yas
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ve 40 yas iizeri olanlarin birbirine benzeyen davraniglarda

belirlenmistir.

Tablo 10. Yasa Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

bulundugu

Yas
Faktorler 30 yas altt | 30-39 yas 40ﬁ};2iive X? p
Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS

Yardimseverlik 440,62 | 4,34+0,58 | 4,41£0,54 | 0,583 0,747
Vicdanhhik 3,7£0,62 | 3,64+0,67 440,6 10,068 | 0,007*
Nezaket 3,37x0,79 | 3,6£0,74 | 4,010,79 | 18,370 | 0,000*
Centilmenlik 3,77x0,93 | 3,75+0,77 | 3,65+0,81 | 0,738 0,691
Genel OVD 3,92+0,48 | 3,91+0,51 | 4,12+0,46 | 6,796 0,033*
Dissal is tatmini 3,66+0,76 3,63+0,83 | 3,83+0,92 3,770 0,152
Icsel is tatmini 3,58+0,76 | 3,62+0,84 | 3,6+0,95 | 0,358 0,836
Isin kendisi 3,7140,59 3,9+0,73 | 4,01+0,75 | 11,615 0,003*
Genel ITO 3,65+0,59 | 3,69+0,72 | 3,79+0,82 | 3,572 0,168
Iste yeterlilikve |y ) 6> | 414065 | 43£051 | 6588 | 0037*
uyum

Isi benimseme 4+0,9 4,14+0,93 | 4,6+0,58 | 17,916 0,000*
Genel iPA 4,01£0,61 | 4,12+0,69 | 44+0,5 | 14,400 | 0,001*

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.3. Medeni Durumuna Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimcilarin medeni durumlarina gére OVD, ITO ve IPA dlgek genel

ve alt faktor puanlart ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 11);

Isi benimseme puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulundu (p<0,05). Arastirmada evli olanlarin bekarlardan daha
fazla islerini benimsedikleri belirlenmistir. Bu durum evli olanlarin
sorumluluk duygularinin daha fazla gelismis olmasiyla agiklanabilir. Oysa
bekarlarin sorumluluk duygusunun yeterince gelismedigi ve dolayisiyla
evlilere gore daha az islerine odaklanabildikleri seklinde yorumlanabilir.
Biikiilmez (2013: 91) c¢alismasinda evli olanlarin is performanslarnin
bekarlara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir. Bu sonug arastirmamizi
destekler niteliktedir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan evliler ve bekarlarin
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benzer sekilde davrandigi belirlenmistir. Aragtirmamiza benzer olarak bazi
calismalarda medeni durumun OVD’yi (Sener, 2010: 66; Biilbiil, 2010: 103)
ve is tatminini (Bilge, Akman ve Kelecioglu, 2007: 32-41) ctkilemedigi

sonucuna ulagilmistr.

Tablo 11. Medeni Duruma Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Medeni durum
Faktorler Evli Bekar 4 P
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,42+0,52 4,31+0,68 -0,822 0,411
Vicdanlilik 3,74+0,65 3,7+0,65 -0,911 0,362
Nezaket 3,65+0,78 3,48+0,81 -1,426 0,154
Centilmenlik 3,72+0,82 3,78+0,87 -0,606 0,544
Genel OVD 3,98+0,46 3,9+0,54 -1,409 0,159
Dissal is tatmini 3,67+0,85 3,69+0,77 -0,300 0,764
Icsel is tatmini 3,62+0,85 3,58+0,79 -0,608 0,543
Isin kendisi 3,88+0,72 3,79+0,65 -1,664 0,096
Genel ITO 3,7+0,72 3,68+0,65 -1,006 0,315
Iste yeterlilik ve uyum 4,13+0,62 4,07+0,63 -0,717 0,474
Isi benimseme 4,26+0,84 4,01%0,95 -2,002 0,045*
Genel IPA 4,17+0,62 4,05%0,67 -1,417 0,156

*Mann Whitney U analizi

4.9.4. Egitim Diizeyine Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimeilarin egitim durumlarma gére OVD, ITO ve IPA 6lgekleri
genel ve alt faktor puanlari ortalamalari incelendiginde (Tablo 12);

Vicdanlilik ve nezaket, icsel is tatmini, isin kendisi ve genel ITO, iste
yeterlilik ve uyum, isi benimseme ve genel /PA puanlari agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Vicdanlilik puanlarinda; “lise ve dengi okul” mezunlarinin puanlar ile
“On lisans” ve “lisans” mezunu katilimcilarin puanlar arasinda; “yiiksek
lisans / doktora, tipta uzmanlik” mezunu katilimeilarin puanlart ile “Lisans”
mezunu katilimcilarinin puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu (p<0,0083). Katilimcilardan 6n lisans ve lisans mezunlarinin, lise

ve dengi okul mezunlarindan; yiiksek lisans / doktora, tipta uzmanlik
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mezunlarinin ise lisans mezunlarindan daha vicdanli oldugu sonucuna
vartlmistir. Bunun nedeni olarak egitim seviyesi arttik¢a kiiltlir seviyesinin
de artmasiyla beraber vicdanliligin arttigi yoniinde yorumlanabilir. Giiler
(2013: 79) Gazi Universitesinde gorev yapan akademik ve idari personele
yonelik OVD’nin arastirildig galismast, arastirmamizi desteklemektedir.

I¢sel is tatmini puanlarinda; “Yiiksek Lisans / Doktora, Tipta uzmanlik”
mezunu katilimcilarin puanlar1 ile diger grup katilimcilarinin puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0083). Katilimcilarin
egitim seviyesi arttikca icsel is tatminin arttig1 goriilmektedir.

Isin kendisi ve genel ITO puanlarinda; “yiiksek lisans /doktora, tipta
uzmanlik” mezunu katilimcilarin puanlari ile “6n lisans” ve “lisans” mezunu
katilimcilarinin puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Katilimcilardan yiiksek lisans/doktora, tipta uzmanlik
mezunlarinin, 6n lisans ve lisans mezunlarina gore isin kendisinden tatmin
ve genel ITO’nin arttig1 saptanmistir.

Iste yeterlilik ve uyum ve genel /PA puanlarinda; “lisans” mezunu
katilimcilarin puanlari ile “lise ve dengi okul” ve “yiiksek lisans / doktora,
tipta uzmanlik” mezunu katilimcilarin puanlari arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulundu (p<0,0083). Katilimcilardan lise ve dengi okul
mezunlarinin, lisans ile yiiksek lisans / doktora, tipta uzmanlik mezunu
olanlardan iste kendini yeterli hissetme ve uyumlu ¢alisma ile genel IPA’nin
daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Isi benimseme puanlarinda; “yiiksek lisans/doktora, tipta uzmanhk”
mezunu katilimcilarin  puanlart ile “6n lisans” ve “lisans” mezunu
katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Katilimcilardan yiiksek lisans/doktora, tipta uzmanlik mezunu
olanlarin, 6n lisans ve lisans mezunu olanlara gore islerini daha fazla
benimsedikleri sonucuna varilmstir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan farkli egitim

durumunda olan katilimcilarin davraniglarinin benzer oldugu saptanmustir.

93



Tablo 12. Egitim Diizeyine Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Egitim durumu
Yiksek
Lise ve On Lisans /
Faktorler dengi ) Lisans | Doktora, X2 P
Lisans
okul Tipta
uzmanlik
Ort£SS | Ort£SS | Ort+SS | Ort.£SS
Yardimseverlik | 4,36+0,39 | 4,32+0,82 | 4,4+0,53 |4,38+0,57 | 0,544 | 0,909
Vicdanlilik 3,54+0,5 |3,55+0,78 | 3,67+0,6 | 3,89+0,65| 10,237 | 0,017*
Nezaket 4,06+0,73 | 3,49+0,77 | 3,35+0,79 | 3,76+0,74 | 21,341 | 0,000*
Centilmenlik 3,69+0,84 | 3,95+0,89 | 3,81+0,81 | 3,59+0,84 | 7,389 0,060
Genel OVD 3,98+0,31 | 3,87+0,69 | 3,91+0,43 | 4,02+0,5 | 2,094 0,553
Digsal i 3,61+0,85 | 3,59+0,97 | 3,61+0,85 | 3,8+0,68 | 1,414 | 0,702
tatmini
Icsel is tatmini | 3,35+0,74 | 3,28+0,85 | 3,37+0,82 | 4,06+0,62 | 48,072 | 0,000*
Einkendisi 3,79+0,62 | 3,69+0,74 | 3,73+0,72 | 4,06+0,6 | 15,629 | 0,001*
Genel ITO 3,56+0,66 | 3,51+0,8 |3,55+0,71 | 3,95+0,54 | 20,943 | 0,000*
Iste yeterlilik 1 ye.10 55 4.0620.66 | 3.9620.66 | 4.24+0,55 | 13,591 | 0,004*
ve uyum
Isi benimseme | 4,51£0,61 | 3,93+0,96 | 4,02+0,97 | 4,34+0,77 | 12,254 | 0,007*
Genel IPA 4,35+0,51 | 4,01+£0,67 | 3,98+0,69 | 4,28+0,55 | 14,643 | 0,002*

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.5. Mesleki Deneyime Gire OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimcilarin mesleki deneyim siirelerine gére OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktdr puanlart ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 13);

Dissal is tatmini ve genel IPA, vicdanlilik, nezaket ve genel OVD, iste
yeterlilik ve uyum, isi henimseme ve genel /PA puanlari agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Vicdanlilik, nezaket ve genel OVD, iste yeterlilik ve uyum ve genel IPA
puanlarinda; meslek deneyimi “11 yil ve iistii” katilimcilarin puanlar ile
meslek deneyimi “1-5 yiI” ve “6-10 yi1l” olan katilimcilarin puanlar
arasinda  istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0083).
Katilimcilardan mesleki deneyimi 11 yil ve iistii olanlarin, 1-5 ile 6-10 yil
arasi olanlardan vicdanlilik, nezaket, genel OVD, iste kendisini yeterli ve

uyumlu hissetme ve genel IPA nin daha fazla olarak belirlenmistir.
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Dissal is tatmini ve genel ITO puanlarinda; meslek deneyimi “6-10 y11”
olan katilimcilarin puanlar1 ile meslek deneyimi “I11 yil ve {sti”
katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Yesilyurt ve Kogak (2014: 303-324) ¢alismasinda, sektorde is
tecriibesi 10 yil ve iizeri olan ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri arastirmamizla
benzer nitelikte olarak daha yiiksek ¢ikmuistir.

Isi benimseme puanlarinda; meslek deneyimi “1 yildan az” olan
katilimcilarin puanlari ile meslek deneyimi “1-5 yil” ve “6-10 yil” olan
katilimcilarin - puanlart arasinda; meslek deneyimi “11 yil ve isti”
katilimeilarin puanlart ile meslek deneyimi “1-5 yil” ve “6-10 yil” olan
katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Katilimcilarin mesleki deneyimi 1 yildan az olanlarin, 1-5 ile 6-
10 yil arasinda olanlardan; 11 yil ve lstli olanlarin ise 1-5 ile 6-10 yil
arasinda olanlardan daha fazla isini benimsedigi tespit edilmistir.
Calisanlarin is hayatinin ilk yilinda islerine olan sahiplenmelerinin en fazla
olan donem oldugu sdylenebilir. Isi benimsemenin mesleki deneyim
ilerledikge azaldig1 goriilmektedir. Ancak meslekteki ¢alisma siiresi 11 yili
astiginda ise ylikselme imkanlarinin artmasiyla beraber isi sahiplenmenin de
artis gosterdigi seklinde belirtilebilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan katilimcilarin mesleki
deneyim siiresine gore benzer nitelikte davrandiklari tespit edilmistir.

Savci (2012: 85) motive edici faktorlerin galisanlarin is performansi ve
isten ayrilma niyeti tizerine etkisi ile ilgili yapmis oldugu ¢aligmada 5 yil ve
alt1 kideme sahip olanlarin is performanslarinin anlamli olarak diisiik oldugu
bulunmustur. Kilig (2008: 132) calismasi da arastirmamizla kismen

benzerlik gostermektedir.
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Tablo 13. Mesleki Deneyim Siiresine Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Mesleki deneyim siiresi (yil)
Faktorler | ’denaz | 15 610 | Ve | x P

ustu

OrtSS | Ort+SS | Ort+SS | Ort+SS
Yardimseverlik | 4,55+0,56 | 4,35+0,64 | 4,31+0,49 | 4,48+0,56 | 5,814 0,121
Vicdanhihk 4,02+0,8 |3,66+0,61 |3,53+0,64 | 4,01+0,62 | 17,678 | 0,001*
Nezaket 3,64+0,8 | 3,46+0,8 |3,43+0,68 |4,01£0,78 | 19,582 | 0,000%
Centilmenlik  |3,77+1,01|3,79+0,87 | 3,72+0,81 | 3,65+0,79 | 1,303 | 0,728
Genel OVD [ 4,12+0,52 | 3,91+0,5 |3,83+0,46 |4,14+0,47| 15,128 | 0,002*
prssalis 4,04+0,85 | 3,65:0,78 | 3,53+0,75 | 3,820,95 | 85593 | 0,035
Icsel is tatmini | 4,03+0,74 | 3,59+0,8 | 3,5+0,66 |3,65+1,01| 5,863 0,118
Isin kendisi | 3,98+0,69 | 3,81+0,64 | 3,8+0,65 |3,95+0,84| 4,560 | 0,207
Genel ITO 4,02+0,67 | 3,67+0,65 | 3,58+0,56 | 3,78+0,89 | 8,809 | 0,032*
f/%euﬁtg”"k 4,23+0,6 | 4,06£0,6 |3,9940,62 |4,3120,66| 13,984 | 0,003*
isi benimseme | 4,73+0,47 | 4,02+0,91 | 4,01£0,92 | 4,54+0,72 | 26,639 | 0,000*
Genel iPA 4,39+0,45 | 4,05+0,61 | 3,99+0,64 | 4,39+0,65 | 22,805 | 0,000*

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.6. Kurumda Calisma Siiresine Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimeilarin kurumda ¢alisma siirelerine gére OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktdr puanlari ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 14);

Isi benimseme ve Qenel IPA puanlari agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Isi benimseme Ve genel IPA puanlarinda; kurumda calisma siiresi “1-5
yil” olan katilimcilarin puanlart ile kurumda galigsma siiresi “11 y1l ve tisti”
katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Katilimcilarin kurumda ¢alisma siiresi 11 yil ve iizeri olanlarin
islerini benimseyerek genel is performanslarinin 1-5 yil arasinda ¢aligsanlara
gore fazla oldugu goriilmektedir. Kurumda gegcirilen siire, arkadaslik ortama,
kendini kuruma ait hissetme gibi durumlar kurumda ¢aligsma siiresi arttik¢ca

performansi da olumlu olarak etkiledigi sdylenebilir.
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Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan gruplarin ayni

dogrultuda hareket ettigi saptanmistir.
Tablo 14. Kurumda Calisma Siiresine Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Kurumda galigma siiresi (y1l)
Faktorler 1’den az 1-5 6-10 11 ve X? p

ustu

Ort£SS | Ort+SS | Ort+SS | Ort+SS
Yardimseverlik | 4,48+0,77 | 4,37+0,57 | 4,33+0,49 | 4,33+0,72| 4,579 | 0,205
Vicdanlilik 3,91+0,62 | 3,69+0,67 | 3,71+0,64 | 3,71+0,52| 2,818 | 0,421
Nezaket 3,39+0,95 | 3,6+0,79 | 3,54+0,7 | 4+0,77 | 4,637 | 0,200
Centilmenlik | 3,63+1,06 | 3,81£0,76 | 3,6+0,91 |3,73+0,88| 1,576 | 0,665
Genel OVD [ 4,0120,59 | 3,95+0,49 | 3,9+0,45 |4,01+0,51| 2,753 | 0,431
Ei?i?ﬁfs 3,85+0,73 | 3,64+0,83 | 3,67+0,76 | 3,73+1,09| 2,968 | 0,397
fgsel is tatmini | 3,88+0,62 | 3,58+0,85| 3,5+0,74 |3,68+1,17| 6,153 | 0,104
Isin kendisi | 3,76+0,66 | 3,83+0,68 | 3,96+0,61 | 3,83+1,12| 2,848 | 0,416
Genel iITO 3,84+0,57 | 3,66+0,72 | 3,68+0,55 | 3,73+1,08| 3,772 | 0,287
isgeuzzt:]ﬂi“k 4,06£0,7 | 4,08+0,6 |4,15+0,52|4,29+1,02| 5437 | 0,142
Isi benimseme |4,31+0,93 | 4,08+0,92 | 4,25+0,67 | 4,51+1,09| 8,731 | 0,033*
Genel iPA 4,15+0,72 | 4,08+0,63 | 4,18+0,49 | 4,37+1,03 | 8,425 | 0,038*

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.7. Calhisilan Birime Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimeilar calistiklart birimlere gére OVD, ITO ve IPA dlgekleri
genel ve alt faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 15);

I¢sel is tatmini ve genel ITO, vicdanlilik ve nezaket puanlar1 agisindan
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Vicdanliik puanlarinda; calisma yeri “Rektorliik” olan katilimcilarin
puanlan ile ¢alisma yeri “Fakiilte” olan katilimcilarin puanlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0083). Katilimcilarin fakiiltede
calisanlarin, rektorliikte caliganlara gore vicdanlilik davraniglarinin daha
fazla oldugu tespit edilmistir.

Icsel is tatmini puanlarinda; c¢alisma yeri “Rektorliik” olan
katilimcilarin puanlar ile calisma yeri “Fakiilte” ve “Yiiksekokul” olan

katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
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(p<0,0083). Katilimcilarin fakiilte ve yiiksekokulda ¢alisanlarin, rektorliikte
calisanlara gore igsel is tatminlerinin daha yiliksek oldugu saptanmustir.

Genel ITO ve nezaket puanlarinda; calisma yeri “Rektdrliik” olan
katilimcilarin puanlart ile calisma yeri “Yiksekokul” olan katilimcilarin
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0083).
Katilimcilarin yiliksekokulda calisanlarin, rektorliikte ¢alisanlara gore genel
ITO ve nezaket davranislarinin daha yiiksek oldugu belirlenmistir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan farkli birimlerde

calisanlarin benzer nitelikte davrandigi belirlenmistir.

Tablo 15. Calisilan Birime Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Calistig1 birim
Faktorler Rektorliik | Fakiilte | Yiiksekokul | Diger X? p
Ort£SS | Ort+SS | Ort+SS | Ort+SS
Yardimseverlik | 4,36+0,64 | 4,42+0,54 | 4,31+£0,53 |4,49+0,77 | 4,461 | 0,216
Vicdanlilik 3,59+0,57 | 3,89+0,73 | 3,69+0,55 | 3,8+0,86 | 8,099 | 0,044*
Nezaket 3,4+0,77 |3,67£0,84| 3,71+0,71 | 3,76+0,9 | 9,146 | 0,027*
Centilmenlik | 3,83+0,76 | 3,79+0,85 | 3,53+0,86 |3,79+1,14| 5,879 | 0,118
Genel OVD | 3,87£0,46 | 4,04+0,52 | 3,92+0,42 |4,05+0,73 | 3,857 | 0,277
g;ff]?rl“is 3,59+0,81 | 3,63+0,84 | 3,82+0,7 |3,91+1,14| 4,850 | 0,183
Igsel is tatmini | 3,33£0,8 | 3,83+0,8 | 3,75+£0,76 |3,49+0,93 [21,838 | 0,000*
Isin kendisi | 3,73%0,68 | 3,85+0,71 | 3,98+0,59 |3,98+0,94 | 5421 | 0,143
Genel ITO 3,53+0,68 | 3,75+0,69 | 3,83+0,6 |[3,78+0,99 10,103 | 0,018*
\Ifgeu)y/fjﬁrh“k 3,98+0,67 | 4,15£0,61 | 4,22+0,52 |4,12£0,69| 4,733 | 0,192
Isi benimseme | 3,97+£0,97 | 4,25+0,88 | 4,32+0,71 |4,24+0,94| 7,152 | 0,067
Genel iPA 3,98+0,7 |4,19+0,61| 4,25+0,51 |4,16+0,72| 6,344 | 0,096

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.8. Statitye Gire OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Katilimeilarin statiilerine gore OVD, ITO ve IPA 6lgekleri genel ve alt

boyut puanlari ortalama dagilim1 incelendiginde (Tablo 16);

Nezaket puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulundu (p<0,05).
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Nezaket puanlarinda; “Kadrolu Devlet Memuru” olan katilimcilarin
puanlar1 ile statiisii “Hizmet Ihalesi ile Istihdam Edilen Personel” olan
katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Hizmet ihalesi ile istihdam edilen personelin, kadrolu devlet
memurlarina gore isten ¢ikarilma riskinin daha yiiksek olmasi nedeniyle bu
risk faktoriinii olusturabilecek davranislardan kagindiklart sonucuna
varilabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan gruplarin benzer

davraniglarda bulundugu tespit edilmistir.

Tablo 16. Statiiye Gore OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Statii
Kadrolu Hizmet Thalesi
Faktorler Devlet Ile Istihdam Diger X? p
Memuru | Edilen Personel
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS

Yardimseverlik | 4,38+0,6 4,3+0,47 4,5+0,38 1,255 0,534
Vicdanlilik 3,73+0,66 3,56+0,54 3,79+0,7 0,969 0,616

Nezaket 3,54+0,78 4,06+0,57 3,86+1,23 8,488 0,014*
Centilmenlik 3,76+0,82 3,66+0,75 3,29+1,52 | 0,381 0,827
Genel OVD 3,95+0,5 3,96+0,3 4,02+0,61 | 0,144 | 0,930
g?nﬁ?rlnis 3,66£0,83 | 3884043 | 3,82:096 | 1,554 | 0,460
Icsel is tatmini | 3,63+0,83 3,26+0,68 3,55+0,74 | 3,714 0,156
isin kendisi 3,84+0,7 3,78+0,49 | 4,14+0,61 | 1,019 0,601
Genel iTO 3,69+0,71 3,64+0,39 3,8+0,73 | 0,340 0,843
ff;euﬁ;f““k 408:0,63 | 433:044 | 438069 | 5057 | 0,080
Isi benimseme | 4,13+0,9 4,46+0,72 4,57+0,6 | 3,980 0,137
Genel iPA 4,140,65 4,38+045 | 4,44+0,63 | 5,559 0,062

*Kruskal Wallis H analizi

4.9.9. Unvana gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi
Katilimeilarin gérev unvanlarina gére OVD, ITO ve IPA &lgekleri

genel ve alt boyut puanlar ortalamalar1 incelendiginde (Tablo 17);
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Viedanlilik, nezaket ve centilmenlik, i¢csel is tatmini, isin kendisi ve
genel ITO, isi benimseme Ve genel IPA puanlar agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Vicdanlhilik puanlarinda; 68retim tiyesi katilimcilarin puanlan ile idari
memur ve yardimer hizmetli katilimeilarin puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,0048). Katilimcilardan 6gretim tiyesi
olanlarin, idari memur ve yardimci hizmetli olanlara goére daha fazla
vicdanlilik davranigi gosterdigi goriilmektedir. Katilimcilardan 6gretim
tiyelerinin {liniversitenin olumlu imajina katki saglayacak faaliyetlere
arastirma ve projelere katilma ve iiniversite i¢inde ¢ikan catismalarin
¢oziimlenmesine aktif olarak yardimei olma davraniglarinin, idari memur ve
yardimc1 hizmetlilere gére daha fazla oldugu sdylenebilir. Bunun nedeni
Ogretim tiiyelerinin her tiirlii tist kademede yonetici olduklarindan bu tiir
faaliyetlerde aktif rol almalarinin dogal bir sonug¢ oldugu diisiiniilebilir.

Nezaket puanlarinda; 6gretim iiyesi katilimcilarin puanlari ile idari
memur ve yardimci hizmetli katilimcilarin puanlart arasinda; yardimei
hizmetlerin puanlari ile idari memur ve “diger” katilimcilarin puanlar
arasinda  istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0048).
Katilimcilardan 6gretim tiyesi olanlarin, idari memur ve yardimei hizmetli
olanlara gore; yardimci hizmetlerin ise idari memur ve digerlerine gore;
yardimci hizmetlilerin, idari memur ve digerlerine gore daha fazla nezaket
acisindan anlamli  farkliblk  bulunmustur. Katilimcilardan  yardimet
hizmetlilerin nezaket davraniglarinin, 6gretim {liyesi ve idari memurlara gore
daha fazla oldugu belirlenmistir. Yardimc1 hizmetlilerin genelde fiziksel
islerde ¢alismalarindan ve gorev yerlerindeki herkes ile muhatap olma
durumlarindan dolay1 nezaket davraniglarinin 6gretim iiyesi, idari memur ve
diger calisanlara gore daha yiliksek oldugu soylenilebilir.

Centilmenlik puanlarinda; 6gretim gorevlisi katilimcilarin puanlart ile
idari memur ve “diger” katilimcilarin puanlar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulundu (p<0,0048). Katilimcilardan idari memur ve diger
calisanlarin, 6gretim gorevlilerine gore daha yiiksek centilmenlik davranisi

sergiledigi belirlenmistir. Idari memur ve diger c¢alisanlar izin alan
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arkadaslarinin islerini yapma ve is yogunlugu fazla olan arkadasina yardim
etme egiliminin 6gretim gorevlilerine gore daha fazla oldugu sdylenebilir.

I¢csel is tatmini puanlarinda; 6gretim iiyesi katilimcilarin puanlari ile
idari memur, yardimci hizmetli ve “diger” katilimcilarin puanlar1 arasinda;
ogretim gorevlisi katilimceilarin puanlar ile idari memur, yardimer hizmetli
ve “diger” katilimcilarin puanlari arasinda; arastirma gorevlisi katilimcilarin
puanlar1 ile idari memur, yardimci hizmetli ve “diger” katilimcilarin
puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,0048).
Katilimcilardan 6gretim iiyesi, 6gretim gorevlisi ile arastirma gorevlilerinin
i¢sel is tatmininin idari memur, yardimei hizmetli ve diger calisanlara gore
daha fazla oldugu bulundu. Katilimcilardan 6gretim elemanlarinin igsel is
tatmininin digerlerine gore daha yiiksek oldugu bulundu. Bunun nedeni
toplumdaki sayginlik, aldiklari ticret, terfi imkanlar1 gibi olanaklarinin idari
personele gore daha fazla olmasi igsel tatminin de yiikselmesine neden
olabilir.

Isin kendisi puanlarinda; idari memurlarin puanlari ile 6gretim {iyesi ve
Ogretim gorevlisi katilimcilarin puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulundu (p<0,0048). Katilimcilardan Ogretim {iyesi ve Ogretim
gorevlilerinin igin kendisinden tatmin olmalarmin idari memurlara gore
daha yiiksek oldugu belirlenmistir. Ogretim iiyesi ve dgretim gorevlilerinin
idari memurlara gore isin kendisinden, baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme
olanag1 vermesi, sabit bir ise sahip olmasi olanaklar1 nedeniyle daha fazla
tatmin oldugu seklinde yorumlanabilir. Yapilan isin toplumda kabul géren
bir statiiye sahip olmasi, iste kisisel yeteneklerini ve yaraticiligini
kullanabilme imkani, igin beklentileri karsilamasi, sevdikleri isi yapma gibi
sebepler Ogretim iliyesi ve Ogretim gorevlilerinin isin  kendisinden
tatminlerinin yiiksek olmasina neden olarak gosterilebilir (Sahal, 2005:
104).

Genel ITO puanlarinda; idari memurlarin puanlari ile dgretim iiyesi,
Ogretim gorevlisi ve yonetici katilimcilarin puanlari arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,0048). Katilimcilardan idari memurlarin
genel is tatminlerinin 6gretim iiyesi, 6gretim gorevlisi ve yoneticilere gore

daha diisiik oldugu tespit edilmistir. Idari memurlar 6gretim iiyesi, dgretim
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gorevlisi ve yoneticilere gore genel olarak isten tatminsizlik yasadig
soylenebilir. Ogretim elemanlarina gore maaslarin daha diisiik, yiikselme
imkanlarinin ise daha zor olmasi gibi nedenlerden dolay:1 genel tatminsizlik
yasandigi soylenebilir.

Isi benimseme puanlarinda; idari memur katilimcilarin puanlar ile
Ogretim lyesi, 6gretim gorevlisi, aragtirma gorevlisi, yonetici ve yardimci
hizmetli katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu (p<0,0048). Katilimcilardan idari memur ile 6gretim tiyesi, 6gretim
gorevlisi, aragtirma gorevlisi, yoOnetici ve yardimci hizmetlilerin isi
benimsemelerinin daha diisiik oldugu belirlenmistir. Bu tatminsizligin ige
kars1 isteksizlik, isten ayrilmayi diisiinme, izin ve rapor alarak isten
uzaklagsma isteginin olmasi gibi sonuglar dogurabilecegi, bunun sonucunda
da isi sahiplenerek benimseme davranisinin olusmayacagi sdylenebilir.

Genel [PA puanlarinda; idari memur katilimcilarin puanlari ile 6gretim
gorevlisi katilimcilarin puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark
bulundu (p<0,0048). Katilimecilardan idari memurlarin  genel s
performanslarinin,  6gretim  gorevlilerinden daha  disik oldugu
goriilmektedir.

Giiler (2014: 60-61) Almanya ve Tirkiye’deki akademisyenlerin
akademik gelisim siireci ve akademisyenlerin is tatminlerinin
karsilastirilmasi tizerine yaptigi calismasinda, i tatmini ile unvan arasinda
arastirmamizla benzer sonuglar bulunmustur. Akademisyenlerin islerinden
tatmin olup olmamalarinda gelisim siireglerindeki kural ve prosediirlerdeki
memnuniyet durumlarinin etkili oldugu sdylenebilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan gérev unvanlarina gore

gruplarin benzer sekilde davrandigi belirlenmistir.
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Tablo 17. Unvana Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Gorev unvani

Faktorler

Ogretim iiyesi | Ogretim gorevlisi | Arastirma gorevlisi | Yénetici | Idari memur | Yardimer hizmetli Diger
Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.£SS Ort.+SS Ort.£SS Ort.+SS NG D
Yardimseverlik 4,4+0,52 4,224+0,62 4,41+0,54 4,53+0,53 | 4,35+0,66 4,29+0,45 4,57+£0,45 | 8,354 | 0,213
Vicdanlilik 4,08+0,67 3,69+0,55 3,73+0,72 3,92+0,55| 3,64+0,66 3,59+0,57 3,36+0,56 | 17,899 | 0,006*
Nezaket 3,95+0,74 3,63+0,74 3,61+0,75 3,66+0,76 | 3,4+0,78 4,03+0,72 2,94+0,85 | 25,277 | 0,000*
Centilmenlik 3,59+0,78 3,24+0,93 3,83+0,81 3,76+0,88 | 3,87+0,81 3,67+0,86 4,08+0,47 | 16,286 | 0,012*
Genel OVD 4,12+0,48 3,84+0,5 3,98+0,49 4,08+0,47| 3,89+0,54 3,96+0,38 3,84+0,23 | 9,602 | 0,142
Daissal is tatmini 3,88+0,64 3,76+0,7 3,63+0,66 440,59 | 3,51+0,96 3,79+0,72 3,43+0,99 | 10,576 | 0,102
I¢sel is tatmini 4,16+0,63 4,09+0,57 4,09+0,52 3,76+£0,63 | 3,1840,85 3,29+0,79 3,42+0,64 | 67,748 | 0,000*
Isin kendisi 4,11+0,66 4,14+0,57 3,85+0,54 4,02+0,55| 3,64+0,77 3,8+0,63 3,85+0,71 | 20,977 | 0,002*
Genel ITO 4,03+0,56 3,97+0,54 3,84+0,49 3,9240,54| 3,42+0,78 3,62+0,61 3,52+0,67 | 31,387 | 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum |  4,26+0,49 4,25+0,61 4,13+0,54 4,19+0,52| 3,96+0,71 4,3+0,49 3,9+0,63 | 10,921 | 0,091
Isi benimseme 4,44+0,7 4,48+0,7 4,35+0,63 4,48+0,67 3,8+1 4,43+0,65 3,81+1,13 | 33,081 | 0,000*
Genel iPA 4,32+0,52 4,33+0,55 4,2+0,48 4,29+0,52| 3,91+0,73 4,34+0,47 3,87+0,75 | 21,435 | 0,002*

*Kruskal Wallis H analizi
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4.10. Ogretim Elemam Olmalarina Goére OVD, iTO ve IPA Olcekleri
Genel ve Alt Faktor Puanlar1 Ortalama Degerlendirilmesi

Katilimeilarin 6gretim eleman1 olmalarma gére OVD, ITO ve IPA
Olgekleri genel ve alt faktdr puanlart ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 18);

Vicdanhilik ve centilmenlik, igsel is tatmini, isin kendisi ve genel ITO,
isi benimseme Ve genel IPA puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin vicdanhlik ve
centilmenlik, icsel is tatmini, isin kendisi ve Qgenel ITO, isi benimseme Ve
genel IPA agisindan anlamli farklilik saptanmustir. Katilimeilardan 8gretim
eleman1 olanlarin vicdanlilik, i¢sel is tatmini, isin kendisi ve genel ITO, isi
benimseme ve genel [PA’nin, digerlerinin ise centilmenlik davranislarmimn
fazla oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlarinm vicdanlilik davramsi ile
is tatmininin ve is performansinin genel olarak diger ¢alisanlara gore ytliksek
oldugu sdylenebilir. Digerlerinin ise izin alan arkadaglarini islerini
tistlendigi ve is yiikii agir olan arkadaslarina yardim etme davraniglarinin
daha fazla oldugu yoniinde yorumlanabilir.

Diger degiskenler acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan gruplarin benzer
sekilde davrandig tespit edilmistir.
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Tablo 18. Ogretim Elemani Olmalarina Gére OVD, ITO ve IPA Olgekleri Genel ve Alt

Faktor Puanlari Ortalama Degerlendirilmesi

Ogretim eleman1
Faktorler Evet Hayir 4 p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,37+0,56 4,38+0,61 -0,423 0,672
Vicdanlilik 3,84+0,65 3,65+0,65 -2,055 0,040*
Nezaket 3,71+0,73 3,5+0,82 -1,880 0,060
Centilmenlik 3,58+0,84 3,84+0,83 -2,727 0,006*
Genel OVD 3,99+0,48 3,93+0,5 -0,619 0,536
Dissal is tatmini 3,78+0,67 3,61+0,89 -0,734 0,463
Igsel is tatmini 4,09+0,57 3,3+0,82 -7,599 0,000*
Isin kendisi 4,04+0,59 3,72+0,72 -3,563 0,000*
Genel ITO 3,95+0,52 3,53+0,74 -4,659 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum |  4,19+0,59 4,05+0,64 -1,753 0,080
Isi benimseme 4,38+0,73 4,02+0,95 -3,178 0,001*
Genel [PA 4,25+0,58 4,04+0,67 -2,594 0,009*

*Mann Whitney U analizi

4.11. Mesleki Alanlarina Gére OVD, iTO ve iPA Degerlendirilmesi

Ogretim elemam katilimcilarin mesleki alanlarina gére OVD, ITO ve
IPA 6lgekleri genel ve alt faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 19);

Nezaket puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulundu (p<0,05).

Nezaket puanlarinda; mesleki alan1 “Fen Bilimleri” olan katilimcilarin
puanlar1 ile mesleki alanm1  “Sosyal, Beseri ve Idari Bilimler” olan
katilimeilarin puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,0083). Katilimcilarin nezaket davraniglarinin fen bilimleri mesleki
alaninda olanlarin, sosyal, beseri ve idari bilimler alaninda olanlara gore
daha fazla oldugu belirlenmistir. Bunun nedeni diger ¢alisma arkadaslarina
calisma ortaminda sorun yasayabilecekleri hususlar1 6nceden belirleyerek,
bu sorunlarin ¢ézlimii i¢in onerilerde bulunma, yardimci olma veya sorunun
ortaya cikmasina engel olma gibi davraniglari fen bilimleri alanindaki

katilimcilarin daha fazla sergiledigi sdylenebilir.
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Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan farkli mesleki
alanlardaki ~ Ogretim  elemanlarmin  yaklasimlarinin =~ degismedigi
belirlenmistir. Bilge, Akman ve Kelecioglu (2007: 32-41) calismalarinda
sosyal, beseri ve idari bilimler alaninda ¢alisan 6gretim elemanlarinin digsal

is tatmininin fen bilimleri alaninda ¢alisanlara oranla daha diisiik oldugu

saptanmistir. Bu bulgu aragtirmamizla farklilik géstermektedir.

Tablo 19. Mesleki Alanlarma Gére OVD, iTO ve IPA Degerlendirilmesi

Ogretim eleman1 mesleki alani
Sosyal,
Faktorler | i€ E | ot | i E;?mlgr S P
Bilimler
Ort+SS | Ort+SS | Ort+SS | Ort.+SS

Yardimseverlik | 4,39+0,54 | 4,46+0,46 | 4,35+0,54 | 4,36+0,8 | 0,742 0,863
Vicdanlilik 3,89+0,25 | 4,17+0,61 | 3,74+0,61 | 3,86+0,83 | 6,337 | 0,096
Nezaket 3,89+1,02 | 4,16+0,73 | 3,57+0,66 | 3,81+0,86 | 10,794 | 0,013*
Centilmenlik 420,87 |3,53+0,91 |3,58+0,81 |3,54+1,01| 0,883 | 0,830
Genel OVD | 4,09+0,55 | 4,2+0,48 |3,93+0,43 | 4,01+0,7 | 4,893 | 0,180
g;fs?rlnis 419407 | 4+0,56 |3,7120,65|3,76+0,87| 3577 | 0,311
Icsel is tatmini | 4,22+0,69 | 4,36+0,42 | 4,02+0,57 | 4,03+0,63 | 5,068 0,167
isin kendisi 4,17+0,29 | 4,2240,47 | 4,01+0,56 | 3,94+0,87 | 1,923 | 0,588
Genel ITO 42+0,6 |4,18+0,41| 3,89+0,5 | 3,9+0,68 | 4,672 | 0,197
\Ifgeu)y/fjﬁrh“k 4,11+0,86 | 4,32:£0,68 | 4,15+0,53 | 4,21+0,75| 2,769 | 0,429
isi benimseme | 4,44+0,51 | 4,41+0,95 | 4,36+0,67 | 4,44+0,84 | 1,918 | 0,590
Genel iPA 4,2240,73 | 4,35+0,75 | 4,22+0,5 |4,29+0,73 | 3,167 | 0,367

*Kruskal Wallis H analizi

4.12. Katthmalarin isten Ayrilma Diisiincelerine ve Tatminsizlik
Yasadig1 Alanlara Gore OVD, iITO ve iPA Degerlendirilmesi
4.12.1. Isten Ayrilma  Diigiincelerine Gore OovD, ITO ve IiPA
Degerlendirilmesi

Katilimeilarin isten ayrilma diisiincelerine gore OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktor puanlart ortalama dagilimi incelendiginde

(Tablo 20);
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Yardimseverlik ve centilmenlik puanlart agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05). Yardimseverlik ve
centilmenlik degiskenleri agisindan isten ayrilma diisiincesi olanlar ile
olmayanlarin ayni1 dogrultuda hareket ettigi saptanmaistir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin igi birakma egilimlerinin disiik,
yardimseverlik ve centilmenlik hari¢ olmak iizere OVD, ITO ve IPA’nm ise
yiiksek oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni olarak katilimcilarin
¢ogunlugunun kadrolu devlet memuru olmasi ve isten ayrildiklarinda tekrar
memuriyete geri donmelerinde bazi kanuni siireclerin olmasindan dolay1 bu
yolu tercih etmeyi diistinmedikleri sdylenebilir. Hizmet ihalesi ile istihdam
edilen ve gecici siire ile ¢alisanlarin ise kamu sektoriinde calismanin 6zel
sektore gore calisma saatlerinin daha diizenli olmasi, maas 6demelerinde
sikinti yaganmamasi gibi avantajlarinin olmasindan dolay: isten ayrilmayi
diistinmedikleri kanisina varilabilir. Tutar ve Altindz (2010: 195-218) ile
Kaya (2007: 355-372) ¢alismalari, arastirmamizi destekler niteliktedir.

Tablo 20. Isten Ayrilma Diisiincelerine Gére OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

Isten ayrilma diisiincesi
Faktorler Evet Hay1r 4 p

Ort.£SS Ort.+SS
Yardimseverlik 4,24+0,78 4,4+0,55 -1,127 0,260
Vicdanlilik 3,44+0,7 3,77+0,63 -2,580 0,010*
Nezaket 3,01+0,8 3,67+0,76 -4,261 0,000*
Centilmenlik 3,82+1,03 3,73+0,81 -0,805 0,421
Genel OVD 3,710,56 3,99:+0,47 -2,551 0,011*
Dissal is tatmini 3,01+1,05 3,78+0,73 -4,104 0,000*
Icsel is tatmini 3,11+1,01 3,68+0,77 -2,999 0,003*
Isin kendisi 3,27+0,79 3,93+0,63 -4,632 0,000*
Genel iTO 3,11+0,84 3,78+0,62 -4,562 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum 3,68+0,74 4,17+0,58 -4,064 0,000*
Isi benimseme 3,05+0,96 4,33+0,74 -7,025 0,000*
Genel iPA 3.,47+0,66 4,22+0,57 -6,227 0,000*

*Mann Whitney U analizi
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4.12.2. Tatminsizlik Nedenlerine Gire OVD, ITO ve IPA Degerlendirilmesi

4.12.2.1. Ara¢ Gere¢ Temini

Katilimeilarin galisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Arag
gere¢ temini” olmasina gore OVD, ITO ve IPA &lgekleri genel ve alt faktor
puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 21);

I¢sel is tatmini puanlar1 acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin i¢sel is tatmini agisindan
anlamli farklilik bulundu. Biirolarda ¢alisan, teknik hizmet, egitim &gretim
hizmeti sunan katilimcilarin arag gereglerini temin etme sikintis1 yasamalari
islerin aksamasma sebep olabilir. Bu nedenle de igsel olarak isten
tatminsizlik yasanmasina neden olabilmektedir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan ara¢ gere¢ temin
etmede sikinti yasama durumuna gore katilimcilarin benzer sekilde

davrandigi tespit edilmistir.

Tablo 21. Arag Gere¢ Teminine Gore Degerlendirme

Arag gereg temini
Faktorler Evet Hayir Y4 p
Ort.+SS Ort.+SS
Yardimseverlik 4,35+0,53 4,39+0,62 -1,122 0,262
Vicdanlilik 3,79+0,61 3,69+0,67 -0,893 0,372
Nezaket 3,57+0,87 3,59+0,76 -0,259 0,796
Centilmenlik 3,69+0,92 3,77+0,8 -0,261 0,794
Genel OVD 3,96+0,49 3,95+0,5 -0,380 0,704
Dissal is tatmini 3,58+0,87 3,72+0,79 -1,152 0,249
Icsel is tatmini 3,79+0,82 3,52+0,81 -2,697 0,007*
Isin kendisi 3,84+0,69 3,85+0,69 -0,013 0,990
Genel ITO 3,71+0,71 3,68+0,68 -0,779 0,436
Iste yeterlilik ve uyum | 4,13+0,58 4,09+0,64 -0,235 0,814
Isi benimseme 4,24+0,82 4,12+0,92 -1,063 0,288
Genel IPA 4,17+0,6 4,1£0,66 -0,640 0,522

*Mann Whitney U analizi
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4.12.2.2. Ekip Uyeleri ile Koordineli Calisamama

Katilimcilarin ¢aligma yagsaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Ekip
iiyeleri ile koordineli calisamama” olmasma gore OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktdr puanlari ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 22);

Vicdanlilik ve genel OVD, dissal is tatmini, isin kendisi ve genel ITO,
iste yeterlilik ve uyum ve genel IPA puanlari agisindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin vicdanlilik,
genel OVD, dissal is tatmini, isin kendisi, genel ITO, iste yeterlilik ve uyum
ve genel IPA agisindan anlamli farklilik bulundu. Katilimcilarin ayni
birimde beraber c¢alistiklar1 arkadaslar1 ve yoneticiler ile uyumlu olduklart,
koordinasyon ve iletisim yiiksek oldugu soylenebilir. Bu durum aym
zamanda performansi da etkilemekte, isi sahiplenmeyi de artirmaktadir.
Calisanlarin ekip arkadaglartyla yardimlagmalarinin, isin geregini yaparken
koordineli ve sistemli olarak hareket etmelerinin orgiite faydasinin yiiksek
olacag:i soylenebilir. Isin geregini zamaninda ve tam olarak yapmak
calisanin performansinin da yiikselmesini saglayacagindan iistleri tarafindan
takdir toplayacagi ve bunun sonucunda da isine daha siki siki sarilarak
benimsemesinin artacagi diisiiniilmektedir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan ekip iiyeleri ile
koordineli olarak calisamama durumu ag¢isindan gruplarin davraniglarinin

benzer sekilde oldugu belirlenmistir.
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Tablo 22. Ekip Uyeleri ile Koordineli Calisamama Nedenine Gore Degerlendirme

Ekip tiyeleri ile koordineli
calisamama
Faktorler Evet Hayir Z p
Ort.+SS Ort.4SS
Yardimseverlik 4,3+0,57 4,39+0,59 -1,022 0,307
Vicdanlilik 3,5+0,67 3,76+0,64 -2,221 0,026*
Nezaket 3,39+0,87 3,62+0,78 -1,176 0,240
Centilmenlik 3,53+0,8 3,78+0,84 -1,908 0,056
Genel OVD 3,8+0,47 3,98+0,49 -2,089 0,037*
Dissal is tatmini 3,16+0,99 3,77+0,75 -3,627 0,000*
Igsel is tatmini 3,39+0,92 3,64+0,8 -1,270 0,204
Isin kendisi 3,44+0,88 3,92+0,63 -3,269 0,001*
Genel ITO 3,31+0,87 3,76+0,63 -2,988 0,003*
Iste yeterlilik ve uyum 3,79+0,83 4,16+0,56 -2,732 0,006*
Isi benimseme 3,87+1,1 4,21+0,84 -1,626 0,104
Genel IPA 3,82+0,86 4,18+0,58 -2,446 0,014*

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.3. Meslektaslarin Karst Davranislarina Gore

Katilimcilarin -~ ¢alisma  yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin
“Meslektaslarm karst davramslar” olmasina gére OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktor puanlart ortalama dagilimi incelendiginde
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmad: (p>0,05) (Tablo
23). OVD, ITO ve IPA agisindan meslektaslarin karsi davranislarmmn etkili
olmadigi belirlenmistir. Bunun sebebi katilimcilarin  birbirleri ile
iletisimlerinin ve hosgoriiniin yiiksek oldugu bir ortamda c¢alistiklart

sOylenebilir.
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Tablo 23. Meslektaglarin Kars1 Davraniglarina Gére Degerlendirilmesi

Meslektaslarin karsi
Faktorler Evet davranlslarlHaYIr Z p
Ort.+SS Ort.4SS
Yardimseverlik 4,36+0,42 4,38+0,6 -0,450 0,653
Vicdanlilik 3,98+0,65 3,71+0,65 -1,568 0,117
Nezaket 3,6+1,09 3,58+0,78 -0,187 0,852
Centilmenlik 3,6+1,17 3,75+0,82 -0,061 0,951
Genel OVD 4,03+0,47 3,95+0,5 -0,069 0,945
Digsal i tatmini 3,45+0,89 3,69+0,81 -1,108 0,268
Icsel is tatmini 3,64+0,62 3,6+0,84 -0,169 0,866
Isin kendisi 3,55+0,73 3,86+0,69 -1,858 0,063
Genel ITO 3,54+0,61 3,740,7 -0,774 0,439
Iste yeterlilik ve uyum | 4,08+0,8 4,11£0,61 -0,340 0,734
Isi benimseme 4,13+0,97 4,16+0,89 -0,205 0,838
Genel iPA 4,1+0,79 4,13+0,63 -0,292 0,770

Mann Whitney U analizi

4.12.2.4. Meslektaslariyla Sosyal Hayattaki Paylasim Yetersizligine Gore

Katilimcilarin -~ ¢alisma  yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin
“Meslektaslariyla sosyal hayattaki paylasim yetersizligi” olmasina gore
OVD, ITO ve IPA o6lgekleri genel ve alt faktér puanlari ortalama dagilimi
incelendiginde (Tablo 24);

Iste yeterlilik ve uyum puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin iste yeterlilik ve uyum
acisindan anlamli farklilik bulundu. Calisanlarin isle ilgili motivasyonlarini
arttirmak {izere sosyal aktivitelerde bulunmalar isin stresini iizerlerinden
atmalarina yardimci olacaktir. Ayni1 meslekten veya sektorden olan kisilerin
benzer deneyim ve tecriibeleri bulunan meslektaslarin bir araya gelerek
sosyallesmesi hem is hayatinin yorgunlugunu ve stresini atmalarina hem de
isleriyle ilgili sikintilarin1 paylasarak ortak akil gelistirmelerine yardimci
olacagi diisliniilmektedir. Bu ortamin sikintilarin ¢6ziimii igin fikirler

tiretmeye yardimci olabilecegi, bunun sonucunda da isinde kendini yeterli
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hisseden, meslektaslariyla daha uyumlu ¢alisan bireyler olacaklar
sOylenebilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan meslektaslariyla sosyal
hayattaki paylagim yetersizligi nedeniyle katilimeilarin davranislarinin benzer

sekilde oldugu sonucuna varilmstir.

Tablo 24. Meslektaglartyla Sosyal Hayattaki Paylasim  Yetersizligine Gore

Degerlendirilmesi

Meslektaslariyla sosyal

hayattaki paylasim yetersizligi
Faktorler Evet Hayir 4 p

Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,21+0,93 4,39+0,55 -0,383 0,701
Vicdanlilik 3,67+0,69 3,73+0,65 -0,306 0,759
Nezaket 3,47+0,85 3,59+0,79 -0,621 0,535
Centilmenlik 3,59+1,09 3,76+0,82 -0,409 0,683
Genel OVD 3,82+0,68 3,96+0,47 -0,441 0,659
Dissal is tatmini 3,55+0,71 3,69+0,83 -1,259 0,208
Icsel is tatmini 3,73+0,71 3,59+0,84 -0,610 0,542
Isin kendisi 3,72+0,73 3,86+0,69 -1,311 0,190
Genel iITO 3,65+0,57 3,69+0,7 -0,615 0,538
Iste yeterlilik ve uyum 3,83+0,69 4,13+0,61 -2,030 0,042*
Isi benimseme 3,97+0,96 4,18+0,88 -0,919 0,358
Genel IPA 3,88+0,72 4,15+0,63 -1,707 0,088

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.5. Kendini Gelistirecegi Bilgi Kaynaklarina Ulasma Giicliigiine Gore
Katilimcilarin ¢aligma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Kendini
gelistirecegi bilgi kaynaklarina ulasma giicliigii” olmasina gére OVD, ITO
ve IPA olgekleri genel ve alt faktor puanlari ortalama dagilimi

incelendiginde (Tablo 25);
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Nezaket, dissal is tarmini, puanlart ag¢isindan gruplar arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acgisindan kendini gelistirecegi
bilgi kaynaklarina ulasma gii¢liigii yasama durumuna gore katilimcilarin

birbirine benzer sekilde davrandiklar1 saptanmistir.

Tablo 25. Kendini Gelistirecegi Bilgi Kaynaklarina Ulagsma Giigliigiine Gore

Degerlendirilmesi
Kendini gelistirecegi bilgi
kaynaklarina ulagsma giicliigii
Faktorler Evet Hay1r Z p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,39+0,53 4,37+0,61 -0,072 0,942
Vicdanlilik 3,71+0,64 3,73+0,65 -0,524 0,600
Nezaket 3,41+0,82 3,65+0,78 -2,155 0,031*
Centilmenlik 3,69+0,86 3,76+0,84 -0,757 0,449
Genel OVD 3,91+0,44 3,96+0,51 -1,086 0,277
Dissal is tatmini 3,43+0,83 3,76+0,8 -3,001 0,003*
Icsel is tatmini 3,54+0,89 3,63+0,8 0,342 0,732
Isin kendisi 3,72+0,71 3,89+0,68 -1,384 0,166
Genel ITO 3,54+0,71 3,75+0,68 -1,840 0,066
Iste yeterlilik ve uyum | 4,03+0,71 4,13+0,59 -0,806 0,420
Isi benimseme 4,12+0,9 4,18+0,89 -0,589 0,556
Genel IPA 4,06+0,69 4,15+0,62 -0,812 0,417

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.6. Aldig1 Ucrete gore

Katilimeilarm ¢alisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanm “Ucret”
olmasma gére OVD, ITO ve IPA olgekleri genel ve alt faktér puanlari
ortalama dagilim1 incelendiginde (Tablo 26);

ITO ve IPA puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak
anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin aldiklar {icretlerden memnun
olup olmamalar1 OVD’n1 etkilemezken, is tatminlerini ve performanslarmi

etkilemektedir. Ancak katilimcilarin genel olarak iicretlerinden memnun
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olduklar1 ve iicreti tatminsizlik nedeni olarak gdérmedikleri belirlenmistir.
Aldiklar1 ticreti tatminsizlik nedeni olarak gorenlerin tatminsizlik nedeni
olarak gormeyenlerden dissal, i¢gsel ve isin kendisinden tatminleri daha
diisiik bulunmustur. Ayrica licreti tatminsizlik nedeni olarak gérmeyenlerin
tatminsizlik nedeni olarak gorenlerden iste yeterlilik gosterme, ise uyum
saglama ve isi benimsemelerinin daha yiiksek oldugu tespit edilmistir.
Alinan ticretin diistiik olmasi iste tatminsizlik ve performans iizerinde 6nemli
bir faktordiir. Her ne kadar g¢alismada katilimcilarin ¢ogunlugu {icreti
tatminsizlik nedeni olarak kabul etmemelerine ragmen Bayrak Kok (2006:
291-310) ¢alismasinda ticret is tatminini etkileyen onemli bir faktor olarak
bulunmustur. Bu nedenle iicret konusunda sikayetlerin giderilmesi ya da
azaltilmasiyla ilgili tedbirlerin alinmasi katilimcilarin is tatminini ve is
performansi arttirilabilir. Aragtirmamizla benzer sonuglar bulunan cesitli
calismalar bulunmaktadir (Aydemir ve Erdogan, 2013: 127-153; Giiler,
2014: 54; Karatas ve Giiles, 2010: 74-89; Sahal, 2005: 104).

Calisanlarin i tatminini etkileyen en Onemli unsurlardan biri de
ticrettir. Alinan ticretin yeterliligi, ihtiyaglarin1 ve beklentilerini kargilama
derecesi, terfi ve 0diil gibi unsurlar ¢alisan tarafindan yeterli bulunmuyorsa
calisanin iginden tatmin diizeyi azalacaktir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan katilimcilarin aldigi
ticrete gore aym dogrultuda hareket ettigi, yaklagimlarinin degismedigi

belirlenmistir.
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Tablo 26. Aldig1 Ucrete Gore Degerlendirmesi

Ucret
Faktorler Evet Hayir 4 p
Ort.+SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,34+0,65 4,4+0,55 -0,386 0,700
Vicdanlilik 3,66+0,6 3,77+0,68 -1,572 0,116
Nezaket 3,53+0,77 3,62+0,82 -1,408 0,159
Centilmenlik 3,75+0,88 3,74+0,82 -0,338 0,736
Genel OVD 3,9120,51 3,98+0,48 -0,977 0,328
Dissal is tatmini 3,53+0,87 3,78+0,76 -2,016 0,044*
Icsel is tatmini 3,25+0,75 3,85+0,78 -6,007 0,000*
Isin kendisi 3,69+0,72 3,95+0,65 -2,717 0,007*
Genel ITO 3,47+0,66 3,84+0,67 -4,690 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum | 3,97+0,69 4,19+0,56 -2,507 0,012*
Isi benimseme 3,9+0,99 4,34+0,77 -3,826 0,000*
Genel iPA 3,95+0,71 4,244+0,55 -3,398 0,001*

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.7. Yonetim Bicimine (Isimin Denetlenme Bicimine) Gore

Katilimcilarin galisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Yonetim
bi¢imi (Isimin denetlenme bicimi)” olmasma gore OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktdr puanlart ortalama dagilimi incelendiginde
(Tablo 27);

Vicdanlilik, nezaket ve genel ovD, 11O puanlar1 ve IPA puanlari
acisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05).
Katilimcilarin vicdanlilik, nezaket ve genel OVD, ITO ve IPA acisindan
anlamli farklilik tespit edilmistir. Katilimecilarin genel olarak ydnetim
bi¢iminden memnun oldugu, isin denetlenme bi¢iminin OVD davranislarini,
1s tatmini ve i3 performansini olumsuz etkilemedigi diisiiniilmektedir.
Katilimcilarin  islerinin denetlenme big¢imlerinin onlar1 rahatsiz edici
olmadig1 belirtilebilir. Isin gereginin yapilip yapilmadigi denetlenirken
bunun yapilis sekli ¢ok Onemlidir. Eger c¢alisanlarin hatalar1 veya
eksiklikleri yiiziine vurularak yapilirsa o ¢alisanin isine tekrar dort elle

sarilmasi beklenemez. Isin yapilmadiginda veya eksik yapildiginda ortaya
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¢ikabilecek sikintilarin neden ve sonuglar1 agiklanirsa, ¢alisan hem istiini
mahcup etmek istemeyecek, hem de isini daha dikkatli yapacak tatmin ve
performans diizeyi artacagi diisiiniilmektedir. Bu da OVD sergilemesine
yardimci olabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan yonetim bigimine
(isin denetlenme bigimine) gore gruplarin yaklasimlarimin benzer oldugu

sonucuna varilmistir.

Tablo 27. Yonetim Bigimine (Isimin Denetlenme Bigimine) Gore Degerlendirilmesi

Yénetim bigimi (Isimin
Faktorler E\(};letlenme biqig;;lr Z p
Ort.+SS Ort.4+SS
Yardimseverlik 4,4+0,58 4,37+0,59 -0,293 0,770
Vicdanlilik 3,47+0,69 3,76+0,64 -2,128 0,033*
Nezaket 2,96+0,77 3,68+0,76 -4,827 0,000*
Centilmenlik 3,74+1,01 3,74+0,81 -0,171 0,864
Genel OVD 3,76+0,42 3,98+0,5 -2,281 0,023*
Dissal is tatmini 2,71+£0,99 3,83+0,67 -6,220 0,000*
Icsel is tatmini 2,95+1,03 3,71+0,74 -4,168 0,000*
Isin kendisi 3,24+0,85 3,94+0,61 -4,811 0,000*
Genel ITO 2,92+0,86 3,81+0,57 -6,025 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum | 3,73+0,81 4,16+0,57 -3,125 0,002*
Isi benimseme 3,51+1,11 4,26+0,81 -3,891 0,000*
Genel IPA 3,66+0,81 4,2+0,58 -4,001 0,000*

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.8. Is Yerinin Fiziki Kosullarina Gore

Katilimeilarim calisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Is
yerinin fiziki kosullar” olmasina gére OVD, ITO ve IPA 6lgekleri genel ve
alt faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 28);

Nezaket ve genel OVD, dissal is tatmini Ve isin kendisi, isi benimseme
puanlar agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p<0,05). Katilimcilarin nezaket ve genel OVD, dissal is tatmini, isin kendisi

ve isi benimseme davramiglart acisindan anlamhi farklilik bulundu.
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Katilimcilarin is yerinin fiziki kosullar1 agisindan olaylarin pozitif yoniinii
gorerek genel bir OVD davrams1 sergiledikleri goriilmektedir. Calisma
sartlar1 agisindan digsal olarak, sabit bir ise sahip olundugundan ise isin
kendisinden tatminin oldugu sdylenebilir. Is yerinin fiziki sartlarmimn
performans agisindan isi benimsemeyi olumsuz olarak etkilemedigi seklinde
yorumlanabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan is yerinin fiziki

kosullarina gore gruplarin yaklagimlarinin degismedigi belirlenmistir.

Tablo 28. Is Yerinin Fiziki Kosullarina Gore Degerlendirilmesi

Is yerinin fiziki kosullar1
Faktorler Evet Hayir Z P

Ort.+SS Ort.+SS
Yardimseverlik 4,33+0,53 4,44+0,62 -1,616 0,106
Vicdanlilik 3,67+0,56 3,75+0,7 -1,517 0,129
Nezaket 3,42+40,71 3,68+0,83 -2,814 0,005*
Centilmenlik 3,69+0,83 3,78+0,85 -0,823 0,410
Genel OVD 3,88+0,41 3,99+0,54 -2,245 0,025*
Dissal is tatmini 3,45+0,83 3,82+0,78 -3,738 0,000*
Icsel is tatmini 3,6140,83 3,6+0,82 -0,285 0,775
Isin kendisi 3,74+0,66 3,91+0,7 -2,207 0,027*
Genel iITO 3,57+0,7 3,76+0,68 -1,956 0,050
Iste yeterlilik ve uyum 4,07+0,6 4,12+0,64 -1,213 0,225
Isi benimseme 440,95 4,26+0,84 -2,231 0,026*
Genel iPA 4,05+0,64 4,17+0,64 -1,881 0,060

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.9. Is Giivenligi Eksikligi Hissetmeye Gire

Katilimcilarin  ¢alisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin  “Is
giivenligi eksikligi hissetme” olmasma gore OVD, ITO ve IPA &lcekleri
genel ve alt faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 29);

Dissal is tatmini, isin kendisi ve genel ITO puanlari agisindan gruplar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin

dissal is tatmini, isin kendisi ve genel ITO acisindan anlamh farklilik
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bulundu. Hizmet sektoriinde yer alan orgiitiin islerin genel olarak biirolarda
yurltildigli gorilmektedir. Bu sebeple is giivenligi agisindan pek fazla
sikintinin yasanmayacaginin diisiintildiigii sdylenebilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan is glivenligi eksikligi

hissetmeye gore gruplarin benzer sekilde davrandig belirlenmistir.

Tablo 29. Is Giivenligi Eksikligi Hissetmeye Gore Degerlendirilmesi

Is giivenligi eksikligi hissetme
Faktorler Evet Hayir Z p
Ort.+SS Ort.+SS
Yardimseverlik 4,17+0,69 4,4+0,58 -1,369 0,171
Vicdanlilik 3,68+0,66 3,73+0,65 -0,813 0,416
Nezaket 3,55+0,83 3,58+0,79 -0,693 0,489
Centilmenlik 3,57+0,95 3,76+0,83 -0,752 0,452
Genel OVD 3,84+0,59 3,96+0,48 -1,135 0,256
Dissal is tatmini 3,27+1,09 3,72+0,78 -2,085 0,037*
Icsel is tatmini 3,3+1,1 3,63+0,79 -1,254 0,210
Isin kendisi 3,39+0,98 3,89+0,64 -2,685 0,007*
Genel ITO 3,31+1,02 3,73+0,64 -1,965 0,049*
Iste yeterlilik ve uyum | 4,01+0,97 4,11£0,58 -0,324 0,746
Isi benimseme 3,94+1,08 4,18+0,87 -0,812 0,417
Genel IPA 3,99+0,97 4,14+0,6 -0,082 0,935

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.10. Isle Iigili Iyilestirici ve Gelistirici Onerilerin Dikkate Alinmasinda
Yetersizlik Hissetmeye Gore

Katilimeilari calisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Is
giivenligi eksikligi hissetme” olmasina gére OVD, ITO ve IPA &lcekleri
genel ve alt faktor puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 30);

Nezaket, digsal is tatmini, i¢csel is tatmini, isin kendisi ve genel ITO, isi
benimseme ve genel IPA puanlar agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulundu (p<0,05). Nezaket, dissal is tatmini, i¢sel is
tatmini, isin kendisi ve genel ITO, isi benimseme Ve genel IPA agisindan

anlamli farklilik bulunmustur. Katilimcilarin o igle ve isle ilgili sorunlarla
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birebir muhatap olduklarindan olumlu ve olumsuz yonlerin ne oldugunu
tespit etmeleri daha kolaydir. Yoneticilerin ¢alisanlarmin isle ilgili
tyilestirici ve gelistirici Onerilerini dikkate aldiginda isin ve sunulan
hizmetin de daha faydali olacagi seklinde yorumlanabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan isle ilgili iyilestirici ve
gelistirici Onerilerin dikkate alinmasinda yetersizlige gore gruplarin benzer

nitelikte davrandigi tespit edilmistir.

Tablo 30. isle Tlgili Iyilestirici ve Gelistirici Onerilerin Dikkate Alinmasinda Yetersizlige

Gore Degerlendirilmesi

Isle ilgili iyilestirici ve gelistirici
Onerilerin dikka‘Fe ghnmasmda
Faktorler E i Yetamigik Hayr 4 P
Ort.+SS Ort.+SS
Yardimseverlik 4,45+0,55 4,35+0,6 -1,133 0,257
Vicdanlilik 3,69+0,6 3,73+0,67 -0,696 0,487
Nezaket 3,3+0,87 3,67+0,75 -3,167 0,002*
Centilmenlik 3,69+0,92 3,76+0,82 -0,514 0,608
Genel OVD 3,91+0,41 3,96+0,52 -0,775 0,438
Dissal is tatmini 3,16+0,94 3,85+0,7 -5,273 0,000*
Icsel is tatmini 3,21+0,82 3,73+0,79 -4,496 0,000*
Isin kendisi 3,55+0,7 3,94+0,66 -3,744 0,000*
Genel ITO 3,27+0,71 3,83+0,63 -5,599 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum 4,03+0,69 4,13+0,6 -0,927 0,354
Isi benimseme 3,81+1,04 4,28+0,81 -3,291 0,001*
Genel iPA 3,96+0,73 4,18+0,6 -2,201 0,028*

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.11. Gorevi Olmayan Uygulamalarin Siklikla Yaptirilmasina Gore

Katilimcilarin ¢alisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Gorevi
olmayan uygulamalarin siklikla yaptirilmasi” na gére OVD, ITO ve IPA
Olcekleri genel ve alt faktor puanlart ortalama dagilimi incelendiginde

(Tablo 31);
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Nezaket, dissal is tatmini, i¢sel i tatmini, isin kendisi ve genel ITO, Isi
benimseme ve Genel IPA puanlari agisindan gruplar arasinda istatistiksel
olarak anlamlhi fark bulundu (p<0,05). Goérevi olmayan uygulamalarin
siklikla  yaptirilmasindan  kaynaklanan tatminsizliklerinin  olmadigi
anlasilmistir. Orgiitte is dagiliminin iyi oldugu ve galisanlarin is taniminda
yer almayan islerin yaptirilmadigr sdylenebilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler acisindan goérevi olmayan
uygulamalarim siklikla yaptirilmasina gore gruplarin benzer nitelikte davrandigi

tespit edilmistir.

Tablo 31. Gorevi Olmayan Uygulamalarin Siklikla Yaptirilmasina Gére Degerlendirilmesi

Gorevi olmayan uygulamalarin
siklikla yaptirilmasi
Faktorler Evet Hayir 4 p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,36+0,58 4,38+0,59 -0,013 0,990
Vicdanlilik 3,61+0,7 3,75+0,64 -1,537 0,124
Nezaket 3,36+0,91 3,63+0,76 -2,283 0,022*
Centilmenlik 3,8+0,91 3,7340,83 -0,633 0,527
Genel OVD 3,87+0,55 3,97+0,48 -1,591 0,112
Dissal is tatmini 3,18+0,79 3,78+0,79 -4,688 0,000*
Icsel is tatmini 3,3940,73 3,65+0,84 -2,306 0,021*
Isin kendisi 3,55+0,73 3,91+0,67 -3,305 0,001*
Genel ITO 3,34+0,64 3,76+0,68 -4,062 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum 3,95+0,78 4,14+0,58 -1,316 0,188
Isi benimseme 3,84+0,98 4,23+0,86 -2,580 0,010*
Genel iPA 3,91+0,77 4,17+0,6 -2,125 0,034*

*Mann Whitney U analizi

4.12.2.12. Hizmet I¢i Egitim Yetersizligine Gire

Katilimcilarin ¢alisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Gorevi
olmayan uygulamalarin siklikla yaptirilmas1” olmasima gére OVD, ITO ve
IPA 6lcekleri genel ve alt faktdr puanlari ortalama dagilimi incelendiginde

(Tablo 32);
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Yardimseverlik, Vicdanhilik ve genel OVD puanlar1 disindaki tiim
puanlar agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulundu
(p>0,05). Yardimseverlik, vicdanlilik ve genel OVD degiskenleri acisindan
hizmet i¢i egitim yetersizligine gore gruplarin benzer sekilde davrandigi
belirlenmistir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin hizmet i¢i egitim yetersizliginin
centilmenlik davranisini etkiledigi, ancak nezaket, ITO ve IPA’nin hizmet
ici egitim yetersizliginden kaynaklanan tatminsizlie neden olmadigi
seklinde belirtilebilir. Ise yeni baslayan ya da daha once o isi hi¢ yapmamus
olan ¢alisanin, izinde olan arkadasinin islerini yapmasi i¢in o ise hakim
olmas1 gerekir. Bu durum kisinin performansini da diisiik gosterebilir. Bu
tir durumlarda sikintt  yasanmamasi i¢in hizmet i¢i egitimlerin
diizenlenmesi, ¢alisanin egitiminin isin basindayken de devam ettirilmesinin

faydali olacag diistintilmektedir.

Tablo 32. Hizmet i¢i Egitim Yetersizligine Gore Degerlendirilmesi

Hizmet i¢i egitim yetersizligi
Faktorler Evet Hayir 4 p
Ort.+SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,43+0,53 4,35+0,61 -0,995 0,320
Vicdanlilik 3,68+0,68 3,74+0,64 -0,446 0,655
Nezaket 3,234+0,84 3,74+0,73 -4,404 0,000*
Centilmenlik 3,91+0,84 3,67+0,83 -2,209 0,027*
Genel OVD 3,92+0,5 3,97+0,49 -0,871 0,384
Dissal is tatmini 3,47+0,86 3,77+0,78 -2,696 0,007*
Icsel is tatmini 3,31+0,77 3,74+0,82 -4,239 0,000*
Isin kendisi 3,69+0,76 3,91+0,65 -2,236 0,025*
Genel ITO 3,47+0,71 3,79+0,66 -3,654 0,000*
Iste yeterlilik ve uyum | 3,91x0,73 4,1940,55 -2,910 0,004*
Isi benimseme 3,88+0,97 4,29+0,82 -3,579 0,000*
Genel iPA 3,9+0,72 4,23+0,58 -3,664 0,000*

*Mann Whitney U analizi
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4.12.2.13. Is Yiikiine Gore

Katilimcilarin  galisma yasaminda tatminsizlik yasadigi alanin  “Is

Yiikii” olmasma gére OVD, ITO ve IPA o&lgekleri genel ve alt faktor

puanlari ortalama dagilimi incelendiginde (Tablo 33);

Dugssal is tatmini puanlar1 agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak

anlamli fark bulundu (p<0,05). Katilimcilarin is yiikiine gore dissal is

tatmini agisindan anlaml farklilik bulunmustur. Katilimeilarin is yiiklerinin

fazla olmasi agisindan dissal agidan tatminsizlik yasamadiklar1 s6ylenebilir.

Bu durumun calisanin is arkadaslariyla olan iliskilerini ve ¢alisma sartlarini

etkilemedigi sonucuna varilabilir.

Diger degiskenler agisindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli

fark bulunmadi (p>0,05). Diger degiskenler agisindan is yiikine gore

gruplarin benzer davranislarda bulundugu saptanmaistir.

Tablo 33. Is Yiikiine Gore Degerlendirilmesi

Is yiikii
Faktorler Evet Hayir Z p
Ort.£SS Ort.£SS

Yardimseverlik 4,5+0,47 4,35+0,61 -1,377 0,169
Vicdanlilik 3,78+0,75 3,71+0,63 -0,566 0,571
Nezaket 3,55+0,83 3,59+0,79 -0,312 0,755
Centilmenlik 3,75+0,98 3,74+0,82 -0,494 0,622
Genel OVD 4,01+0,48 3,94+0,5 -0,802 0,423
Dissal is tatmini 3,36+0,88 3,73+0,8 -2,370 0,018*
Icsel is tatmini 3,56+0,76 3,61+0,84 -0,222 0,824
Isin kendisi 3,72+0,75 3,87+0,68 -1,111 0,267
Genel ITO 3,52+0,73 3,72+0,68 -1,242 0,214
Iste yeterlilik ve uyum 4,03+0,78 4,12+0,59 -0,351 0,725
Isi benimseme 3,9+1,13 4,21+0,83 -1,277 0,202
Genel IPA 3,99+0,82 4,15+0,6 -0,949 0,343
*Mann Whitney U analizi

4.12.2.14. Ogrencilerle Yasanan Catismalara Gire

Katilimcilarin -~ ¢alisma  yasaminda tatminsizlik yasadigi  alanin

“Ogrencilerle yasanan catismalar” olmasina gore OVD, ITO ve IPA
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Olgekleri genel ve alt faktdr puanlart ortalama dagilimi incelendiginde
gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo
34). Katilimcilarin dgrencilerle yasadigi ¢atismalara gore OVD, ITO ve IPA
agisindan aralarinda fark bulunmamistir. Bunun sebebi katilimcilarin

ogrencilerle aralarindaki iletisimin iyi olmasi olarak sdylenebilir.

Tablo 34. Ogrencilerle Yasanan Catismalara Gore Degerlendirilmesi

Ogrencilerle yasadig1
catismalar
Faktorler Evet Hayir Z p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,33+0,6 4,38+0,59 -0,397 0,692
Vicdanlilik 3,67+1,09 3,72+0,65 -0,329 0,742
Nezaket 3,67+0,67 3,5840,8 -0,180 0,857
Centilmenlik 3,5+0 3,75+0,85 -0,811 0,418
Genel OVD 3,87+0,64 3,95+0,49 -0,360 0,719
Dissal is tatmini 3,29+0,52 3,68+0,82 -1,228 0,219
Igsel is tatmini 3+1,01 3,61+0,82 -1,196 0,232
Isin kendisi 3,75+0,25 3,85+0,69 -0,515 0,607
Genel ITO 3,29+0,39 3,7+0,69 -1,420 0,156
Iste yeterlilik ve uyum 440,17 4,11+0,63 -0,818 0,413
Isi benimseme 3,44+0,19 4,17+0,89 -1,762 0,078
Genel iPA 3,81+0,06 4,13+0,64 -1,367 0,172

Mann Whitney U analizi

4.12.2.15. Diger Nedenlere Gore

Katilimcilarin ¢alisma yagaminda tatminsizlik yasadigi alanin “Diger”
olmasina gére OVD, ITO ve IPA 6lgekleri genel ve alt faktdr puanlari
ortalama dagilimi incelendiginde gruplar arasinda istatistiksel olarak anlaml
fark bulunmadi (p>0,05) (Tablo 35). Katilimcilarin tatminsizlik yasadigi
durumlara istedikleri ve arzuladiklar1 bir ¢alisma ortaminda bulunmamak,
ilcede ¢alisiyor olmasi dolayisiyla gelismislik diizeyinin ¢ok diisiik olmasi,
idari personel ile 6gretim elemanlarin bir arada ¢alismasindan dolay1 bazi
sorunlarin olmasi ve yonetim tutarsizliklari gibi diger nedenler 6rnek

verilebilir.
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Tablo 35. Diger Nedenlere Gore Degerlendirilmesi

Diger
Faktorler Evet Hayir 4 p
Ort.£SS Ort.£SS
Yardimseverlik 4,33+0,77 4,38+0,59 -0,105 0,916
Vicdanlilik 3,78+0,6 3,72+0,65 -0,316 0,752
Nezaket 3,17+1,01 3,59+0,79 -0,917 0,359
Centilmenlik 4,08+0,92 3,73+0,84 -0,915 0,360
Genel OVD 3,92+0,48 3,95+0,5 -0,262 0,793
Dissal is tatmini 3,19+1,22 3,69+0,81 -0,843 0,399
I¢sel is tatmini 3,17+1,15 3,61+0,82 -0,809 0,419
Isin kendisi 3,5+1,26 3,85+0,67 -0,204 0,838
Genel ITO 3,25+1,18 3,7+0,68 -0,689 0,491
Iste yeterlilik ve uyum 3,89+1,43 4,11+0,6 -0,506 0,613
Isi benimseme 3,5+1,41 4,18+0,87 -1,271 0,204
Genel iPA 3,76+1,38 4,13+0,61 -0,327 0,744

Mann Whitney U analizi

Literatiirde calisanlar {izerinde OVD ile ilgili farkli calismalar yapildig
belirlenmistir. Ornegin; OVD ile orgiitsel baghlik (Salihoglu, 2013: 300-
310; Alpkan, Dilek ve Bozlagan, 2005: 44-69; Tasliyan, Harbalioglu ve
Hirlak, 2015: 313-334; Cekmecelioglu ve Pelenk, 2015: 143-164; Aslan,
2008: 163-178), OVD ile orgiitsel giiven (Demircan ve Ceylan, 2003: 139-
150; Yiicel ve Samanci, 2009: 113-132; Yilmaz, 2009: 471-490), OVD ile
orgiitsel adalet (Poyraz, Kara ve Cetin, 2009: 71-91; Yildiz, 2014: 199-210;
Iplik, 2009: 107-118), OVD ile orgiitsel saglik (Bulug, 2008: 571-602),
OVD ile orgiitsel iletisim (Demirel, Segkin ve Ozgimar, 2011: 33-48), OVD
ile orgiit kiiltiirii (Ozdevecioglu ve Ak, 2013: 112-131) gibi. Biitiin bunlar
da OVD’nin calisanlar ve orgiitler agisindan ne kadar dnemli oldugunu
ortaya koymaktadir.

4.13. OVD, ITO ve IPA Arasindaki iliski

Katilimeilarin OVD, ITO ve IPA 6lgekleri genel ve alt boyut puanlarinin
birbirleri ile iliskisini belirlemek iizere korelasyon analizi yapilmistir. Tablo

6 incelendiginde (Tablo 36);
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Centilmenlik puanlari ile iTO puanlar arasindaki korelasyon disindaki

tiim korelasyon puanlart istatistiksel olarak anlamli bulundu (p<0,05).
OVD, ITO ve IPA faktérleri arasinda pozitif yonlii giicli bir iliski
gorilmektedir. Yani bir faktor artarken diger faktorler artmakta, bir faktor
diiserken diger faktor puanlari da diismektedir. Calisanlarin sergiledikleri
OVD'nin, is tatmini ve is performansimni artiracagma yénelik His hipotezi
dogrulanmistir (Bateman ve Organ, 1983: 587-595; Ozdevecioglu, 2003:
117-135; Celik ve Cira, 2013: 11-20). Calisanlarin is tatmini arttiginda
performanslar1 da artmaktadir, is tatminleri azaldik¢a da performanslari
azalmaktadir (Aydemir ve Erdogan, 2013: 127-153).

Katilimcilarin islerinden aldiklar1 tatmin diizeylerinin incelenmesi
sonucunda yliksek diizeyde bir tatmine sahip oldugu goriilmiistiir (Tablo
39). Yiiksek diizeyde bir is tatmini calisanin ise ve Orgiite yonelik
tutumlarinda olumlu sonuglara neden olmaktadir. Is tatmini ile ilgili
iilkemizde yapilan c¢alismalarda da benzer sonuglara rastlandigi
goriilmektedir (Ungiiren ve &te., 2010: 2922-2937; Celen ve 6te., 2010: 143-
154; Eginli, 2009:35-52).

Genel olarak is tatmini ile i performansi arasinda olumlu yonde iligki
olduguna iligkin literatiirde ¢ok sayida arastirmaya rastlamak miimkiindiir
(Perera ve ote., 2014: 96-104; Sani, 2013: 57-67; Latif ve o6te., 2013: 166-
171; Yazicioglu, 2010: 243-264; Giil, Oktay ve Gokge, 2008: 1-11; Ceylan
ve Ulutiirk, 2006: 48-58; Janssen ve Van Yperen, 2004: 368-384). Bu
calismada da is tatmini ile her iki performans boyutu arasinda pozitif yonde
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Podsakoff ve MacKenzie’nin (1992)
aragtirmalarinda 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket ile is performansi arasinda

pozitif bir iliski oldugu saptanmistir (Podsakoff ve 6te. 2000: 513-563).
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Tablo 36. OVD, iITO ve IPA Arasindaki fliski (Korelasyon)

Faktorler Yardimseverlik | Vicdanlilik | Nezaket | Centilmenlik | Genel OVD | iste Yeterlilik ve Uyum | Isi Benimseme | Genel IPA

Dissal is tatmini r 0,250** 0,442** 0,414** 0,114 0,455** 0,415** 0,523** 0,511**
p 0,000 0,000 0,000 0,069 0,000 0,000 0,000 0,000

icsel is tatmini r 0,237** 0,442** 0,412** 0,071 0,439** 0,398** 0,484** 0,483**
p 0,000 0,000 0,000 0,257 0,000 0,000 0,000 0,000

isin kendisi r 0,335** 0,466** 0,381** 0,122 0,490** 0,399** 0,440** 0,463**
p 0,000 0,000 0,000 0,053 0,000 0,000 0,000 0,000

Genel ITO r 0,300** 0,511** 0,465** 0,114 0,521** 0,463** 0,562** 0,561**
p 0,000 0,000 0,000 0,069 0,000 0,000 0,000 0,000

Yardimseverlik r 1,000 0,424** 0,317** 0,434** 0,803** 0,347** 0,264** 0,347**
p 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000 0,000

Viedanhlik r 1,000 0,486** 0,190** 0,799** 0,432** 0,377** 0,455**
p 0,000 0,002 0,000 0,000 0,000 0,000

Nezaket r 1,000 0,130** 0,665** 0,381** 0,421** 0,443**
p 0,038 0,000 0,000 0,000 0,000

Centilmenlik r 1,000 0,510** 0,161** 0,052 0,129**
p 0,000 0,010 0,406 0,040

.. r 1,000 0,496** 0,422** 0,517**
Genel OVD p 0,000 0,000 0,000

. - r 1,000 0,606** 0,930**
Iste Yeterlilik ve Uyum D 0,000 0,000

Isi Benimseme ' 1,000 0,856
p 0,000
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SONUC

Bu ¢alisma, son donemde oldukca fazla arastirmaya konu olan OVD, is
tatmini ve is performansinin bazi1 demografik 6zelliklerle iliskisini saptamak
amaciyla yapilmistir. Egitim alaninda hizmet veren calisanlar iizerinde
yapilan bu arastirmada 6nemli sonuglara ulagilmistir.

OVD, bir biitiin olarak érgiitiin etkinligini arttiran, goniilliiliik esasina
dayali ¢aba ve ekstra rol davranisi gostererek organizasyondaki roliiniin
veya bicimsel is taniminin gerektirdigi davranislarin disinda davranislarda
bulunulmasi; is tatmini, bireyin is ve is deneyimlerinin sonucunda ortaya
cikan olumlu duygular; performans ise belli olan kosullarda isin geregini
yapma  seviyesi veya c¢alisanin  tavirlarmin  bigimi  seklinde
tanimlanmaktadir.

Calisma hayati, kisinin orgilite ve isle alakali edindigi ¢ok sayida
tecriilbenin bir araya gelmesinden meydana gelmektedir. Calisan, c¢alisma
yasam1 boyunca sadece isle alakali bilgi ve yetenekleri agisindan gelisme
saglamaz. Bunun yaninda yasadigi seving, hiiziin, kaygi gibi hisleri
acisindan da gelisim gostermektedir. Bireyin is hayatindan kazandigi bu
tecriibelerin tiimii ya da sadece bir boliimii ise iliskin olumlu veya olumsuz
bir davranis gelistirmesine sebep olmaktadir. Bu noktada, kisinin isi ve
igyeri ile ilgili olumlu davraniglara sahip olmas is tatmininin gelismesini, is
tatmininin gelismesi de iste performansin ve verimliligin artmasini
saglamaktadir. Diger bir ifade ile kisinin mevcut isyerinde tistlenmis oldugu
isten memnuniyet derecesi, isini daha iyi yapmasinin temel sartlarindan
olusmaktadir.

Bir kamu iniversitesi olan kurumun Ogretim eleman1 ve idari
personelinin OVD, is tatmini ve is performansi hakkindaki goriislerinin
belirlenerek degerlendirilmesi amaciyla Kirklareli Universitesi’nin merkez
teskilatlar1 ile ilgelerde bulunan birimlerinde yapilan aragtirma sonuglari
asagida siralanmigtir:

Universitede 6gretim eleman1 ve idari personel olarak gérev yapan

katilimeilarin - ¢ogunlugunu erkekler (%61,4) olusturmaktadir. Calisma

127



hayatinda erkeklerin daha aktif rol oynamasmin bunda etkili oldugu
seklinde degerlendirilmektedir.

Katilimcilarin ¢ogunlugunun 30-39 yas araliinda ve 30 yas altinda
olanlarin bulunmasi, iiniversitenin ge¢misinin ¢ok eski olmamasindan
kaynakli olarak gen¢ ve dinamik bir yapiya sahip oldugu diistiniilmektedir.

Calisanlarin = ¢ogunlugunun evlilerden olusmasi; diizenli bir aile
yasamini segtiklerini diisiindiirmektedir.

Egitim sektoriinde hizmet veren katilimcilarin egitim durumlarinin da
yiiksek oldugu ve genellikle lisans ve lisansiistii egitim seviyesine sahip
kisilerden olustugu saptanmuistir.

Katilimcilarin mesleki deneyimleri ile iiniversitede calisma siireleri
paralellik gostererek 1-5 yil arasindadir. Bunun sebebinin 2007 yilinda
kurulmug olan {niversitenin, kurulusunun c¢ok eski olmamasindan
kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

Genel olarak katilimcilarin ¢alistigi birimlerin orantili olarak dagildigi
goriilmektedir. Bunun da personel dagiliminin {ist yoneticiler tarafindan
birimler arasinda adaletli olarak yapildig1 soylenebilir.

Bir kamu tiniversitesinde ¢alisanlara yapilan bu arastirmanin sonucunda
katilimcilarin biiyiik bir oranmi dogal olarak kadrolu devlet memurlar
olusturmaktadir.

Aragtirmaya katilanlarin ¢ogunlugunu idari memurlarin olusturdugu,
arastirma gorevlileri ile yoneticilerin ise bunlari takip ettigi tespit edilmistir.
Cogunlukla biirolarda calisan idari personele anketlerin ulastirilmasinin
daha kolay ve katilimlarinin yiiksek olmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir.

Katilimcilardan 6gretim elemanlarinin %65°1 sosyal, beseri ve idari
bilimler alaninda ¢alismaktadir. Bu da iiniversitenin bu alanda egitim veren
ogretim elemanlarinin ¢ogunlugu olusturdugu seklinde yorumlanabilir.

Katilimeilarin %86,6’s1 gibi biiyiikk bir ¢ogunlugunun isten ayrilma
diisiincesinin bulunmadigi tespit edilmis olup, isle ilgili en ¢ok tatminsiz
yasanilan konu ise iicrettir. Ucreti ¢ok yakin bir oranla fiziki kosullar takip
etmektedir.  Ucretteki  iyilestirmeler ancak devlet politikalariyla

gelistirilebilecektir. Yapilanma asamasi halen devam eden {iniversitenin
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ileriki yillarda fiziki sartlarinin ¢ok daha iyi olacagi tahmin edilmektedir. Bu
yonde siirekli olarak iiniversiteye yeni mekanlar dahil edilmekte ve hem
calisanlarin hem de 6grencilerin ihtiyaglar1 giderilmeye ¢alisilmaktadir.

Katilimeilarm OVD davranislart incelendiginde; yardimseverlik ¢ok
yiiksek, vicdanlilik, centilmenlik ve genel OVD vyiiksek ve nezaket
davranislar1 orta; ITO incelendiginde; dissal is tatmini, icsel is tatmini, isin
kendisi ve genel ITO yiiksek; IPA incelendiginde ise; iste yeterlilik ve
uyum, isi benimseme ve genel IPA ¢ok yiiksek diizeyde bulunmustur.
Katilimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim, mesleki deneyim,
kurumda calisma siiresi, ¢alisilan birim, statli, unvan, 6gretim elemant
olmasi, mesleki calisma alani, isten ayrilma diisiincesi, tatminsizlik
nedenlerine gére, OVD, ITO ve IPA arasinda istatistiksel olarak anlamli
fark tespit edilmis olup, tatminsizlik nedenlerinden meslektaslarin karsi
davraniglari, Ogrencilerle yasanilan ¢atismalar ve istenilen ¢alisma
ortaminda bulunmamak, ilgelerin gelismislik diizeyinin ¢ok diisiik olmasi,
idari personel ile Ogretim elemanlarmmn bir arada ¢alismasindan
kaynaklanan bazi sorunlar ve yonetimin tutarsiz davramiglart gibi diger
nedenler agisindan anlamli bir fark bulunamamustir.

Arastirmanin hipotezleri test edildiginde;

H, hipotezi kismen kabul edilmistir. Cinsiyetin OVD, ITO ve IPA
faktorlerinde etkisi bulunmaktadir.

Hs; hipotezi kismen kabul edilmistir. Yasm, OVD, ITO ve IPA
faktorlerinde etkisi bulunmaktadir.

Hs hipotezi kabul edilmistir. Medeni durumun, OVD, ITO ve IPA
faktorlerinde etkisi mevcuttur.

Hs hipotezi kabul edilmistir. Egitim durumunun, OVD, ITO ve IPA
faktorlerinde etkisi bulundugu saptanmistir.

He hipotezi kabul edilmistir. Mesleki deneyimin, OVD, ITO ve IPA
faktorlerinde etkisi bulundugu tespit edilmistir.

H- hipotezi kismen kabul edilmistir. Kurumda ¢alisma siiresinin, OVD,
ITO ve IPA faktorlerinde etkisi bulunmaktadir.

Hg hipotezi kismen kabul edilmistir. Calisilan birimin, OVD, ITO ve
IPA faktorlerinde etkisi belirlenmistir.
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Hy hipotezi kabul edilmistir. Katilimcilarin statiilerinin, OVD, ITO ve
IPA faktorlerinde etkisi mevcuttur.

Hio hipotezi kabul edilmistir. Unvanin, OVD, ITO ve IPA faktdrlerinde
etkisi bulundugu tespit edilmistir.

Hi1 hipotezi kabul edilmistir. Ogretim elemani olmanmn, OVD, ITO ve
IPA faktorlerinde etkisi saptanmistir.

Ha2 hipotezi kismen kabul edilmistir. Katilimcilarin mesleki alanlarinin,
OVD, ITO ve IPA faktorlerinde etkisi bulunmaktadir.

His hipotezi kabul edilmistir. isten ayrilma diisiincesinin, OVD, ITO ve
IPA faktérlerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

H1ab, Hiag, Hian, Higj, Hiax Ve Hia hipotezleri kabul, Hisa, Hiad, Hise,
H1as, H14i Ve Hiam hipotezleri kismen kabul ve Higc, Hian Ve Higo hipotezleri
ise reddedildiginden; His hipotezi kismen kabul edilmistir. Tatminsizlik
nedenlerinin OVD, ITO ve IPA faktdrlerine iliskin degerlendirilmeleri
izerinde etkisi bulunmaktadir.

His. OVD, ITO ve IPA arasinda giiglii bir iliski vardir. Hys hipotezi
kabul edilmistir. OVD, ITO ve IPA arasinda giiclii bir iliskinin oldugu tespit
edilmistir.

Bu arastirma beklendigi gibi, iiniversite ydneticilerinin OVD, ITO ve
IPA konusunda farkindaligmi arttiracak ve bu konuda yeni stratejiler
gelistirmelerini saglayacaktir. Ogretim elemanlar1 ve idari personel iizerinde

bu konularda daha kapsamli aragtirmalar yapilmasi onerilmektedir.
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EKLER
EK 1: Anket Formu
ANKET FORMU

SAYIN YETKILI,

Bu anket formu, orgiitsel vatandaslik davranisi, kurumsal is tatmini
ve is performansinin belirlenmesine yonelik olarak hazirlanmistir. Veriler
toplu olarak degerlendirilecek olup, isim kullanilmayacaktir. Yonetim
kararlarina destek saglayacagi tahmin edilen bu anketin hassasiyetle
doldurulmas1 6nem arz etmektedir.

Katkilarinizdan dolay1 ¢ok tesekkiir ederim.

Aysun BOZER
Danisman: Dog¢.Dr. Aygiil YANIK

BOLUM 1: GENEL BIiLGILER
1. Gorev unvanimz?

1) Ogretim iiyesi

2) Ogretim Gorevlisi

3) Arastirma Gorevlisi

4) Y onetici

5) Idari Memur

6) Yardimci1 Hizmetli

7)Diger...................
2. Mesleki alanimz (Ogretim elemanlari cevaplayacaktir)? _

1) Saglik Bilimleri 3) Sosyal, Beseri ve Idari
Bilimler

2) Fen Bilimleri 4) Teknik Bilimler

3. Calisma statiiniiz?

1) Kadrolu Devlet Memuru 3) Hizmet Thalesi ile istihdam
Edilen Personel

2) Sozlesmeli (4/B’li) Personel) 4) Diger.................

4. Cinsiyetiniz?
1) Erkek 2) Kadin

5. Yasimiz? ...............

6. Medeni durumunuz?

1) Evli 2) Bekar 3) Diger .....cccouneee.
7. Egitim durumunuz ?
1) Lise ve dengi okul 4) Yiiksek Lisans
2) Onlisans 5) Doktora ve Tipta Uzmanlik
3) Lisans
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8. Mesleki deneyim siireniz (Kac¢ yildir bu meslegi yiiriitmektesiniz)?

1) 1 yildan az 3) 6-10 y1l 5) 16-20 yil
2) 1-5 yil 4) 11-15 vyl 6) 21 ve sti
9. Halen bulundugunuz iiniversitede ne kadar siiredir calismaktasiniz?
1) 1 yildan az 3) 6-10 y1l 5) 16-20 y1l
2) 1-5 yil 4) 11-15 yl 6) 21 ve iistii
10. Cahstigimiz birim?
1) Rektorliik 4) Yiiksekokul
2) Fakiilte 5) Meslek Yiiksekokulu
3) Enstitii 6)
Diger. i

11. Isinizden ayrilmay1 hi¢ diisiindiiniiz mii?
1) Evet (Liitfen sebebini
ACIKIAYINIZ). ..o e

2) Hayir
12. Asagidakilerden hangisi yada hangileri calisma yasamimizda

doyumsuzluk  yasadigimiz alanlardir? (Birden fazla s1k
isaretleyebilirsiniz)

1) Arag gereg temini

2) Ekip tiyeleri ile koordineli ¢alisamama

3) Meslektaglarimin bana kars1 davranislari

4) Meslektaslarimla sosyal hayattaki paylagim yetersizligi

5) Kendimi gelistirecegim bilgi kaynaklarina ulagsma gii¢ligii

6) Ucret

7) Yonetim bicimi (Isimin denetlenme bigimi)

8) Is yerimin fiziki kosullari

9) Is giivenligi eksikligi hissetmem

10) Isle ilgili iyilestirici ve gelistirici nerilerin dikkate alinmasinda
yetersizlik

11) Gorevim olmayan uygulamalarin siklikla yaptiriimasi

12) Hizmet i¢i egitim yetersizligi

13) Is yiikii

14) Ogrencilerle yasadigim ¢atigmalar

) I D) P
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EK 2: Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olcegi

©
D £
S L E £
Asagida orgiitsel vatandaghik davranisi ile ilgili ifadeler ~l & E e
o N . . |~ & ~ =
yer  almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi El g = |3 E
dikkatlice okuyarak o ifadede belirtilen yone ne derece 2| 2 § g £
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1 | Giinliik izin alan birinin o giinkii islerini ben yaparim 1 |21 314|585
2 | Is yiikii agir olan bir arkadasima yardim ederim 1 |21 314|585
Ise yeni baslayan birine isini 6grenmesinde yardimci
3 [olurum 1 |23 4|5
Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri
4 | digerleri ile paylasmaktan kaginmam 1 2|3 |4]5
Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek icin
5 [ gerekli zamani1 ayiririm 1 |23 |4]5
6 [|Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle gegiririm 1 |21 314 5
Universite icin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere
7 | katilmak isterim 1 |23 |4]5
Mesai saatleri igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman
g [harcamam 1 1213 1|4/| 5
g |Diger cahisanlarin hak ve hukukuna saygi gdsteririm 1 |21 3 |45
Beklenmeyen problemler olustugunda diger ¢aliganlari
10 | zarar gdrmemeleri i¢in uyaririm 1 2|3 |4]5
Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem
11 |yaratmamaya gayret ederim 1 |23 |4]5
Onemsiz sorunlar igin sikayet ederek vaktimi bosa
12 | harcamam 1 1213 1|4]| 5
Universitede ortam ile ilgili olarak problemlere
odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii gormeye
13 |calisirim 1 |2|31]4]5
Universitede yasadigim yeni durumlara kars1 giicenme ya
14 | da kizginlik duymam 1 |23 |4]5
Universite i¢inde ¢ikan catismalarin ¢oziimlenmesinde
15 | aktifrol alirrm 1 21314 5
Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir yada
kisa notlar1 okurum ve ulagabilecegim bir yerde
16 bulundururum 1 21 3 14| 5
Universitenin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle
17 |katilirnm 1 2134l 5
Universitenin yapisinda yapilan degisimlere ayak
18 uydururum 1 21 3 14| 5
Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma ve proje
19 | gruplarinin igerisinde yer alirim 1 |21 314 5
Universite icinde ¢ikan catismalarin ¢ziimlenmesinde
20 |[aktifrol alirim 1 21314 5
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EK 3: Minnesota Is Tatmini Olgegi

Asagida isinizin cesitli yonleri ile ilgili ifadeler yer almaktadir. Liitfen her bir
ifadeyi dikkatlice okuyarak isinizin o ifadede belirtilen yoniinden ne derece
memnun oldugunuzu isaretleyiniz.
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1 | Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 1 2 131415
2 | Tek bagima c¢alisma olanagi olmasi bakimindan 1 2131415
Ara sira degisik seyler yapabilme sansim olmasi
3 | bakimindan 1 2 4 | 5
Toplumda “saygin bir kisi” olma sansin1 bana vermesi
4 | bakimindan 1 213|415
5 | Yoneticimin idarecilik anlayigi1 bakimindan 1 213|415
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansim
6 | olmasi bakimindan 1 213|415
7 | Bana sabit bir ig saglamasi1 bakimindan 1 2 |3 ]14]5
Bagkalar1 i¢in bir seyler yapabilme olanagini bana
8 | vermesi bakimindan 1 2 13 ]4]|5
Kisilere, ne yapacaklarini sdyleme sansimin olmasi
9 | bakimindan 1 213|415
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme
10 | sansi olmasi bakimindan 1 213|415
Is ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi
11 | bakimindan 1 213|415
12 | Yoneticimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 1 213|415
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 1 2 1314|565
14 | s iginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan 1 2131415
Kendi kararlarimi uygulama serbestini bana vermesi
15 | bakimindan 1 213|415
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini
16 | bana vermesi bakimindan 1 2 1314|565
17 | Caligma sartlar1 bakimimdan 1 213|415
Calisma  arkadaglarimin  birbirleriyle — anlagmalar
18 | bakimindan 1 2 1314|565
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem agisindan | 1 2131415
Yaptigim is karsiliginda duydugum bagari hissi
20 | bakimindan 1 213|415
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EK 4: Is Performansi Olgegi
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Asa@ida is performans algisi ile ilgili ifadeler yer
almaktadir. Liitfen her bir ifadeyi
dikkatlice okuyarak o ifadede belirtilen yonden
ne derece katildigim (X) isareti koyarak
belirtiniz.

Iste hata yapma olasilig1

Ise gitmede isteksizlik

Isten ayrilma diisiincelerinin olmas1

Iste kendini yetersiz hissetme

Yapilan igin niteliginin diismesi

Izin ve rapor alarak isten uzaklasma istegi

Isabetsiz kararlar verme olasilig
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Is ¢evresine kars1 kiric1 davranislarda bulunma
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Birlikte caligilan kisilerle isbirligi kuramama
durumu
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