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OZET

SPOR GENEL MUDURLUGU PERSONELININ KARIiYER TATMINi VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DUZEYLERININ INCELENMESI

YERLIKAYA, Hamza
Yiiksek Lisans Tezi, Beden Egitimi ve Spor Egitimi Anabilim Dali
Danisman: Dog. Dr. Fikret Soyer
Mart, 2019 xii+56 sayfa

Bu caligmanin amaci spor genel miidiirliigli personelinin kariyer tatmini ve orgiitsel
vatandaslik diizeyleri arasindaki iligkinin gesitli degiskenler agisindan incelenmesidir.
Arastirmanin evrenini spor genel miidiirligli merkez ve tasra teskilati calisanlari,
orneklemini ise 484 (99 kadin, 385 erkek) goniillii merkez ve tasra teskilat ¢alisani
olusturmaktadir. Verilerin toplanmasinda kasti 6rnekleme yontemi ve yiiz yiize anket

teknigi kullanilmistir.

Arastirmada veri toplama araglari olarak Organ (1988) tarafindan gelistirilen, Uganok
(2008) tarafindan Tiirkge’ ye uyarlanan ve 15 ifadeden olusan Orgiitsel Vatandaslik
Olgegi ile Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990) tarafindan gelistirilen,
Hofmans, Dries ve Pepermans’in de (2008) calismasinda yer verdigi 5 ifadeden
meydana gelen Kariyer Tatmini Olgegi kullamlmistir. Katilimcilarin demografik
degiskenlerinin tanimlayict istatistiklerinde yiizde ve frekans analizlerinden
yararlanilmigtir. Elde edilen verilerin normallik stnamas1 Skewness-Kurtosis degerleri
aracilifryla kontrol edilmis ve parametrik testler kullanilmistir. Ikili karsilastirmalar
icin bagimsiz gruplar t-testi ve ikiden fazla grubun karsilastirilmasinda tek yonli
varyans analizi ve degiskenler arasi iliskilerin belirlenmesinde korelasyon analizi

kullanilmistir.

Arastirma sonuglarina gore, katilimeilarin oOrgiitsel vatandaslik diizeylerinde yas,
egitim diizeyi, birim ve ¢alisilan konuma gore fark oldugu, buna karsin cinsiyet
degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli fark olmadigi tespit edilmistir. Ek olarak,
kariyer tatmin diizeylerinin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, ¢alisilan birim ve c¢alisilan
konuma gore istatistiksel agidan anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir.
Orgiitsel vatandashik alt boyutlar1 ile kariyer tatmin diizeyleri arasindaki iliski
incelendiginde, Kariyer tatmini ile orgiitsel vatandashigin digerkamlik alt boyutu
arasinda pozitif iligki oldugu tespit edilmistir.



Sonug olarak, spor genel miidiirliigli personelinin orgiitsel vatandaslik diizeylerinin
cesitli degiskenler agisindan farklilik gosterdigi tespit edilmistir. Ayrica, spor genel
mudiirligi personelinin kariyer tatmin diizeylerinin artirilmasi onlarin problemlerle

karsilasan kurum calisanlarina yardimci olma potansiyelini artiracaktir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik, Kariyer Tatmini, Spor Genel Miidiirliigii



ABSTRACT

THE INVESTIGATION OF CAREER SATISFACTION AND
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP LEVELS OF GENERAL
DIRECTORATE OF SPORTS’ PERSONNEL

YERLIKAYA, Hamza
Master Thesis, Department of Physical Education and Sports Education
Supervisor: Associate Professor Fikret SOYER
Mart, 2018 xii+56 Pages

The aim of this study was to evaluate the relationship between the level of career
satisfaction and organizational citizenship in terms of various variables in the
personnel of the sports general directorate. The population of the research comprised
of the central and provincial organization personnel of the General Directorate of
Sports, and the sample consists of 484 volunteer central and provincial organization
personnel. The purposeful sampling method and face-to-face survey method was used
for data collection. A total of 484 participants (99 female and 385 male) were included
in the current study. 15 items Organizational Citizenship Scale developed by Organ
(1988) and adapted to Turkish by Uganok (2008) and 5 items Career Satisfaction Scale
developed by Greenhaus, Parasuraman and Wormley (1990) was used in the study.
The descriptive statistics, Independent samples T- test, One-way ANOVA and Pearson

correlation analysis was used for analyzing the data.

According to the results, it was determined that there was a significant difference
among age, education level, department and the position of work, whereas no
significant difference was determined according to the gender variables. In addition,
no significant difference in career satisfaction levels according to gender, age, level of
education, department and position of employment was determined. When the
relationship between organizational citizenship sub-dimensions and career satisfaction
levels were examined, a positive significant relationship between career satisfaction

and alturism sub-dimension of organizational citizenship was determined.


http://tureng.com/tr/turkce-ingilizce/associate%20professor

As aresult, it was determined that the organizational citizenship levels of the personnel
of the General Directorate of Sports differed in terms of various variables. Increasing

the level of career satisfaction will increase the potential of assisting to the individuals.

Keywords: Organizational Citizenship, Career Satisfaction, General Directorate of
Sports
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BOLUM |
GIRIS

Kariyer kavrami, ilk olarak 1970’1li yillarda arastirma konusu olup, is yasaminda
kullanilmaya baslanmistir (Ozgen, Oztiirk ve Yal¢in, 2002: 185). Kariyer bireyin
hayat1 boyunca edindigi tecriibelere dayali olarak deneyim ve etkinliklere iliskin
kavradigi tutum ve davraniglar dizisidir (Can, 1994: 306). Giiniimiizde kariyer
beklentileri, farkli yas gruplar1 arasinda farkli anlamlar igermektedir. Diger bir ifade
ile ihtiyaglarin siddetinin yas gruplarina gore degisiklik gostermesinden dolay,
genglerin kariyer beklentileriyle, yasli gruplarin kariyer beklentilerinin farklilik
gosterdigi goriilmektedir (Kapusizoglu, Sengiin ve Boz, 2017: 137). Bireylerin
kariyerlerine iliskin beklentileri dogrultusunda edinimlerinin istedikleri seviyeye
ulagmasinin, aym1 zamanda Orgiitsel vatandaslik diizeyleri iizerinde de etkili

olabilecegi diisliniilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranist rol otesi davramislar adi altinda Bernard (1938)
tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis ve daha sonraki zamanlarda Katz ve Kahn
(1978) tarafindan da rol 6tesi ve rol tanimlamasi adi altinda gesitli ¢calismalarda ele
alimmustir (Yesiltas, Tiirkmen ve Ayaz, 2011: 174; Cetin, 2004: 3-4). Orgiitsel
vatandaglik kavrami tam anlamiyla ilk kez Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan
yiiriitiilen ¢alismalarda kullanilmig ve orgiitte ¢alisan diger 1s gorenlere yardimci olma
niyeti, vicdanl bir sekilde hareket etme, orgiitii destekleme gibi goniilliiliik esasina
dayanan davranislar olarak ifade edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi alaninda
cesitli calismalar gergeklestiren Organ, Orgiitsel vatandaslik davranisini bes boyutta
ele almistir. Bunlar; vicdanlilik boyutu, 6zgecilik/digerkamlik boyutu, nezaket boyutu,
sivil erdem boyutu ve centilmenlik boyutudur. Podsakoff ve digerleri orgiitsel
vatandaslik davranisini yardim etme, sportmenlik, orgiitsel sadakat, drgiitsel uyum,
bireysel insiyatif, sivil erdem ve kisisel gelisim davranisi olmak iizere yedi alt boyutta
ele almistir (Podsakoff ve dig., 2000: 515).



Bu baglamda c¢aligmanin amaci, Spor Genel Miidiirliigii merkez ve tagra teskilati
calisanlarinin  kariyer tatminleri ile Orgiitsel vatandaslik diizeylerinin c¢esitli

degiskenler agisindan arastirilmasidir.

1.1 ARASTIRMA PROBLEMI VE ALT PROBLEMLER

1.1.1 Arastirma Problemi

Spor Genel Midiirligii personelinin kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik diizeyleri

arasinda bir iligki var midir?

1.1.1.1 Alt problemler

1. Spor Genel Miudiirligii personelinin Kkariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik

diizeyleri cinsiyet bakimindan farklilasmakta midir?

2. Spor Genel Midiirliigii personelinin Kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik

diizeyleri yas bakimindan farklilasmakta midir?

3. Spor Genel Midiirliigii personelinin kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaglik

diizeyleri egitim durumu bakimindan farklilasmakta midir?

4. Spor Genel Miudirliigii personelinin kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik

diizeyleri ¢aligsma birimi bakimindan farklilagsmakta midir?

5. Spor Genel Miidirliigii personelinin kariyer tatmini ve oOrgiitsel vatandaglik

diizeyleri bulunduklari konum bakimindan farklilagsmakta midir?

6. Spor Genel Midiirliigii personelinin Kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik

diizeyleri arasinda iliski var midir?

1.2 ONEM

Gliniimiiz orgiit ¢alisanlarinin Orgiite kars1 ortaya koyduklari duygu diisiince ve

davraniglar, orgiitiin saglikli bir big¢imde islemesi, verimliligin artmas1 ve devamliligin
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saglanmasit gibi hususlar ile dogrudan iligkilidir. Bu bakimdan ilgili ¢alisma; Spor
Genel Midiirliigii calisanlarinin bagli olduklar1 birime veya kuruma karst ortaya
koymus olduklar1 6rgiitsel vatandaglik davraniglarinin tespiti, bir ¢calisan olarak kariyer
tatminlerinin ne diizeyde oldugunun belirlenmesi ve kariyer tatmin diizeyleri ile
orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki iligkinin tespiti agisindan Onem arz

etmektedir.

1.3 SINIRLILIKLAR

Bu arastirmanin smirhiliklarmmi T.C. Spor Genel Midirliigii merkez ve tasra
teskilatinda galisan 484 (99 kadin, 385 erkek) goniillii birey olusturmaktadir. Veriler
anket yontemiyle elde edilmistir. Spor Genel Miidirliigli ¢alisanlarinin ifadeleri

ictenlikle ve dogru bir sekilde yanitladig1 varsayilmistir.

1.4 TANIMLAR

Orgiitsel Vatandashk: Isletmenin 6diil sitemi igerisinde yer almayan fakat isletmenin
yiliriitme mekanizmasinin saglikli bir bigimde islemesini saglayan, is gorene ait

gontilli ve istege bagli davranislarin tiimiidiir (Organ, 1998: 8)

Kariyer Tatmini: Bireylerin kendini gelistirme ve bulundugu goérevde yiikselme
olanaklarin1 kapsayan, kariyerlerinin hem igsel hem de digsal boyutunu i¢ine alan

tatmin olarak tanimlanmaktadir (Judge vd, 1995).

1.5 SIMGELER VE KISALTMALAR
SPSS: Statistical Package for Social Science

OVD: Orgiitsel Vatandaslhik Davranist



BOLUM II

ARASTIRMANIN KURAMSAL CERCEVESI

2.1 KARIYER KAVRAMI

Endiistrilesme ve is yiikiinlin azalmastyla birlikte igverenler ve isletmeler giiclerini
artirmak ve igsizlik oranin1 azaltmak amaciyla calisma siiresini azaltarak yetenek
gerektiren egitimlere calisanlarin1 yonlendirmektedir. Bu gelismeler dogrultusunda
artan rekabet ortami sirketlerin biinyesinde c¢alistirdiklart personelin bireysel
gelisimlerini saglamalart amaciyla kariyer planlamasi yapmalarini zorunlu hale

getirmistir.

Endiistrilesme ve is yiikiinlin azalmasiyla birlikte igsverenler ve Orgiitler giiclerini
artirmak ve issizlik oranini azaltmak amaciyla ¢alisma siiresini azaltarak, yetenek
gerektiren egitimlere ¢alisanlarini yonlendirmektedir. Bu gelismeler dogrultusunda
artan rekabet ortami, sirketlerin biinyesinde ¢alistirdiklar1 personelin bireysel
gelisimlerini saglamalar1 amaciyla kariyer planlamasi yapmalarin1 zorunlu hale

getirmistir.

2.1.1 Kariyer Kavraminin Tanim

Kariyer kavrami, 1970’li yillarda arastirma konusu olup, is yasaminda kullanilmaya
baslanmigtir (Ozgen, Oztiirk ve Yalgin, 2002:185). Orgiitsel anlamda kariyer, bir
meslege ve is yerine iliskin bir sd6zlesme olarak ele alinip kisinin ekonomik yasam
durumunun bir meslek ya da orgiitte yer almasi seklinde yorumlanmaktadir (Kraut ve
Korman, 1997: 67). Kariyer, bireyin hayat1 boyunca edindigi tecriibelere dayali olarak
deneyim ve etkinliklere iliskin algiladigi tutum ve davranislar dizisidir (Can,
1994:306). Kariyer, yapi itibariyle bireyin is hayatinin baslangicindan emekli oldugu

stirece kadar, ayn1 orgiit icerisinde yapmakta oldugu is i¢in ¢esitli gérevler alarak bu
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gorevde ylikselmeyi ifade etmektedir (Calik ve Eres, 2006: 32-33). Yapilan tiim bu
tanimlarin ortak noktasinin bir kisinin ¢alistig1 isle ilgili bulundugu konumdan siirekli

olarak ilerlemesi oldugu goriilmektedir.

2.1.2 Kariyer Kavraminin Ozellikleri

Kariyer kavramini konu edinen ¢ok sayida teorik ve uygulamali ¢alismada, yazarlar
tarafindan kavramin farkli yonlerine odaklanildigi goriilmektedir. Ancak, kariyer
kavraminin igeriginin dogru bir bigimde anlasilmasi ve/veya yanlis anlagilmasinin
Oniline gecilebilmesi icin asagidaki Ozelliklere dikkat etmek gerekmektedir (Can,

Dogan ve Dogan, 1995:18; Simsek ve Celik, 2004:12-14).

e Kariyer kavrami, bilindiginden daha esnek bir yapiya sahiptir. Sadece yiiksek
statii ve hizl1 gelisim firsat1 bulunan isleri yapan kisilerle ilgili degildir. Ust
diizey yoneticilerin kariyeri olabilecegi gibi bir temizlik is¢isinin de kariyeri
olabilir.

e Kariyer, yalnizca dikey hareketlerle alakali degildir. Yani kurum ve orgiitsel
yapidaki hiyerarsik yiikselmenin yaninda, bulundugu gérevden memnun olan,
yiikselmeyi bir hedef olarak gérmeyen personeli de kapsamaktadir.

Glinimiizde kariyer beklentileri, farkli yas gruplari arasinda farkli anlamlar
igermektedir. Ihtiyaglarm siddetinin yas gruplarina gore degisiklik gdstermesinden
dolay1, genclerin kariyer beklentileriyle, yasli gruplarin kariyer beklentilerinin

farklilik gosterdigi ifade edilmektedir (Kapusizoglu, Sengiin ve Boz, 2017:137).

Yapilan bu agiklamalar dogrultusunda kariyer, bireyin ¢alisma yasami boyunca yer
aldig ilerlemeli mevkiler ve bulunduklar1 konumdaki ¢aligmalariyla ilgili beklentileri

ve arzulari ile orgiitte ilerleyebilme siireci olarak tanimlanabilir.

2.2 KARIYER GELISTIRME

Kisinin kendi kapasitesinin sinirlar1 igerisinde kisisel ve Orgiitsel amaclara
ulagmasinda etkin rol alan kariyer gelistirmenin kisilere ve yillara gore cesitli tanimlar1

asagida verilmistir;



Kariyer gelistirme, orgiit ¢alisanlarinin kariyerlerini ilerletmelerine yardimci olmasi
amactyla olusturulan, hem kisi hem de orgiite dayali olarak icerdigi 6nem bakimindan

program kapsaminda ele alinan siiregtir (Argon ve Eren, 2004: 254).

Kariyer gelistirme, c¢alisanlarin kariyer ihtiyaclarimi ve ylikselme isteklerini
kargilamas1 bakimindan calisanlar i¢in 6nemli olmakla birlikte, orgiitsel basartya

ulastirmada organizasyonun dnemini arttirmaktadir (Soysal, 2004:128).

Kariyer gelistirme, kurumlarin yiiksek verim aldiklar1 ve orgiitsel bagliligi olan

calisanlarini korumasinin bir yoludur (Odabasi, 2008:180).

Baska bir tanimla kariyer gelistirme; kisisel olarak ilerleyen bir siire¢ iceren kariyer
planlama ile orgiitsel bir siireci kapsayan kariyer yonetiminin birlesimi olarak ifade
edilmektedir (Erdogmus, 2003:14). Kariyer gelisiminin ayni zamanda toplum i¢inde
cesitli yararlar1 bulunmaktadir. Bu noktada toplumsal ihtiyaglara cevap vermek
amaciyla kariyer gelistirme programlarinin diizenlenmesi orgiit ve ¢alisanlarin kariyer

planlanmasina giidiilenmesi agisindan biiyiik 6neme sahiptir (Uzun, 2005:12).

Yapilan tanimlar 1s181nda kariyer gelistirmenin c¢alisanlarin is yerinde bulunduklar
konumda ilerleme gdstermesi ve igverenlerin orgiitiin basartya ulagmasini saglamasi

amaciyla ele alinan bir siire¢ oldugu gortilmektedir.

Kariyer gelistirme, bireysel ve orgiitsel alanda kariyer planlama ve kariyer yonetimi

olmak tizere iki boliime ayrilmaktadir.

Kariyer Gelistirme

BIREYSEL ORGUTSEL

Kariyer Planlama Kariyer Yonetimi

» Meslek tercihi > lse alma ve segme

# Organizasyon tercihi > Insan kaynaklari tahsisi
> Is/gbrev secimi » Tahmin ve degerlendirme
»> Bireysel kariyer gelisimi » Egitim ve gelistirme

Sekil 1. Kariyer Gelistirme Siireci
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Yukarida goriildiigii lizere kariyer gelistirme, kariyer planlama ve kariyer yonetimi
olmak tizere iki alt boliim halinde ele alinabilmektedir. Her bir boliimiin kendine ait
alt siirecleri bulunmaktadir. Bu siireclerin ¢alisanlarin ve orgiitiin gelisimi ve degisimi
acisindan bliylik 6neme sahip oldugu disiiniilmektedir (Bernardin, 2010: 295).
Nitekim kariyer gelistirmenin tiim ¢esitleri, kiginin istekli ve liretken olmasina, orgiit
sadakati ve kendine giiven duygusunun gelisimine katki saglamaktadir (Eryigit,
2000:14).

2.2.1 Bireysel Kariyer Gelistirme

Kariyer gelistirme bireyler icin son derece énemlidir. Orgiitlerde uygulanan kariyer
politikalari, bireysel ve orgiitsel amaclara ulasmada katkida bulunmaktadir. Is
gorenlerin caligsmaya basladig siireg itibariyle hedeflerine ulagabilmesi i¢in gerekli
olan gelisim programlarinin uygulanmasi, bireyi ruhsal olarak rahatlatip tatmin
olmasini saglamaktadir (Aytag, 1997:131). Motivasyonel ve hiyerarsik agidan biiytik
Onem tasiyan bu siiregte bireyler giicli olmayr ve ellerine gecen yeni firsatlari

degerlendirmeyi arzulamaktadir (Ozdash, Kanten ve Kanten, 2009: 230).

Bireysel kariyer gelistirmede etkili olan faktorler asagidaki gibi siralanabilir (Adelina,

2010:127).

e Egitim ve deneyim

e Tercihler ve beklentiler

e Kisilik, kaygi ve deneyim
e Kariyer safhasi

e Kendini tanima

e Isiliskileri

e Amaclar

e Kariyer Planlari

2.2.2 Orgiitsel Kariyer Gelistirme

Calisanlarin  kariyer gelisimleri, Orgiit igindeki insan kaynaklarinin sistematik
planlanmasinda temel bir siiregtir ve belirli kalkinma programlarinin yardimiyla

yiriirlige konmaktadir (Adelina, 2010:124). Bu baglamda orgiit igerisinde is

7



gorenlerin yer degisikligi, is istthdamini etkileyen yontemler, calisanlarin orgiit
icindeki ilerlemelerini saglayacak gelisim programlari, orgiitsel kariyer gelistirme

kapsaminda degerlendirilmektedir (Y1lmaz, 2000: 772).

Orgiitsel kariyer gelistirme kapsaminda, orgiitlerde siirekli biiyiime ve gelisimin
devamliligi, isverenlerin g¢alisanlarinin gelisimi i¢in harekete ge¢melerine neden

olmaktadir (Simsek ve Celik, 2004: 138).

Kariyer gelistirmeyi etkileyen oOrgiitsel faktorler asagida verilmistir (Adelina,
2010:127).

e Egitsel yonetim

e Kariyer planlama

e Kurulus tiiri

e s goren destegi

e Insan kaynaklar stratejisi

e Potansiyel ve verimliligin degerlendirilmesi
e s giicii piyasasi

e Hiyerarsi iistleri

Kariyer gelistirme siirecinde bireylerin kariyer alternatiflerini goriip bu dogrultuda
hedefler koymas1 ve gelisim siireci i¢in plan ve programlamanin yapilmasi 6nem arz

etmektedir (Tunger, 2012:218).

2.3 KARIYER PLANLAMA

Kisinin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve motivlerin gelistirilmesine dayali olarak,
bulundugu kurum igerisinde gelisiminin planlanmasina kariyer planlanmasi

denilmektedir (Adigiizel, 2008:23).

Kariyer planlama, bireysel firsatlar ve secenekler, zorunluluklar, ¢calisma programi ve
zamanlamasi, egitim ve kariyer amacglarimi kapsamaktadir (Hall, 1986:3). Bu
dogrultuda kariyer planlamasinin sadece tek bir olaya bagli olarak degil, olaylar serisi

icerisinde ortaya ¢iktigini ifade etmek miimkiindiir.



2.3.1 Kariyer Planlamanin Amaci

Kariyer planlamasinin esas amact, orgiitiin is gorenlerinin kariyer gelisimleri agisindan
gerekli destegi vererek, ¢alisanlarin 6rgiitte verimli bir sekilde ¢alismalarini saglamak
ve Orgiitlin ilerleyen siiregte ihtiyag duyacagi nitelikli ¢alisan1 yetistirmektir (Tunger,
2012:218).

Kariyer planlamasinin amaglart:

o Etkili bir sekilde insan kaynaklar1 kullanima,

e (alisanlarin yilikselmesi i¢in gelisim imkanlarinin saglanmasi,

e Yeni bir is pozisyonuna gegen is gorenin degerlendirilmesi,

e lyi bir egitim ve tecriibelerle kisinin ¢aligma performansi ve basarisinda artis,

e Calisanin psikolojik olarak tatmini, orgiite baglilig1 ve sadakatinin saglanmasi,

e Bireysel ihtiyaclarin ve egitimin daha iyi bir sekilde verilmesi,

e Calisma verimliligindeki kaybin en aza indirilmesi,

e Orgiit igerisinde ileride olusacak bos pozisyonlarin belirlenerek, ilgili
personelin yetistirilmesi,

e s gorenlerin yeteneklerinin kesfedilmesi,

e Orgiitte yaratic1 diisiincenin gelisimi agisindan firsatlar olusturulmasidir

(Simsek ve Celik, 2013: 197 ; Tunger, 2012: 218).

Kariyer planlamasinin amaglar1 gergeklestirildi§inde ve bu acidan yeterli yatirim
saglandiginda oOrgiit ve birey acisindan cesitli yararlar dogmaktadir. Bireysel
ithtiyaclarin karsilanmasini saglanirken, 6te yandan is gdrenlerin motivasyonlarinin

artistyla orantili olarak verimliliginde arttig1 gériilmektedir (Aytag, 2005: 142).

2.4 KARIYER YONETIMi

Kariyer yonetimi insan kaynaklar1 yonetiminde 6nemli bir konu olarak goriilmektedir
(Yean ve Yahya, 2013:193-194). Giiniimiizde yonetimsel alanda ¢agdas yaklagimlarin
etkisi giin gectikge artig gostermektedir. Bu dogrultuda kariyer yonetimi kavrami da
artig gosteren degerler arasinda yer edinmistir. Gegen bu siire¢ icerisinde personel
yonetimi anlayis1 yerine insan kaynaklari yonetimi anlayist egemen olmustur. Bu

ilerlemeler dogrultusunda birey ve orgiitiin ihtiyaglarmin birlikte gergeklestirilmesi
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esasina dayanan kariyer ydnetimi anlayisi giiniimiizdeki seklini almistir (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgin, 2002:186).

Kariyer yonetimi gerekli ihtiyaglarin belirlenmesi ve kariyer arastirmalari ile
baslamaktadir. Bu noktada birey hem kendisi hem de cevresiyle ilgili bilgileri
toplayarak bir araya getirme c¢abasindadir. Kariyer yonetimi, bireysel farkindalik,
bireysel degerler, ihtiyaglar, amaglar, inanglar, yetenek ve istekler ile ilgili nesnel

degerlendirme yapabilmeyi ifade eder (Tiiz, 2003:169-175).

Aragtirmacilar tarafindan kariyer yonetimi ile ilgili ¢esitli tanimlar yapilmistir. Bu

tanimlar yazarlara ve yapildig1 yillara gore degisiklik gostermektedir.

Tahiroglu (2002:140)’a gore kariyer yonetimi, bireyin bulundugu mevkiinin farkinda
olmasi, ilerideki agamalarin ne olacagini bilmesi, orgiitteki geleceginin nereye kadar
ilerleyebilecegini 6ngdrmesi ve bu dogrultuda hazirliklarini yaparak gelecegini

hazirlamasidir.

Erdogan (2009: 32)’a gore kariyer yonetimi, kisilerin ¢aligma hayatlariyla ilgili plan-
program yapmasidir.

Aytac (1997:107)’a gore kariyer yonetimi, is gdrenlerin ihtiyaclarini karsilamak ve

calisanlarin hedeflerine ulasabilmesi agisindan yoneticilere olanak tantyan hedeflerin

planlanmasi, uygulanan yontemlerin diizenlenip hayata gecirilmesi siirecidir.

Tanimlar 151g1nda kariyer yonetiminin, kisinin orgiit ve orgiitteki konumunun gelecegi
ile ilgili 6ngoriilerde bulunarak ¢alisma hayatiyla ilgili plan ve program yapma siireci

oldugu soylenebilir.

2.4.1 Kariyer Yonetimi Ama¢ ve Onemi

Kariyer yoOnetiminde Orgiit, amaglarina uygun bir sekilde, kendi amaclarmi ve
yonetimini arka plana birakmadan, kisisel amag ve yonetimlere gore hareket etmek ya
da onlara felsefi ve igerik agidan zarar vermeden kendine uydurmak ve belirli amaclara

uymalidir (Simsek, 2001:330).

Bu amaglar;
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e Orgiit ilerleyen siiregte ihtiyaclar1 dogrultusunda nitelikli calisanlar saglamak
ve bu calisanlarin mutluluklarini, beklentilerini, tatminlerini {ist seviyeye
¢ikarmak,

e Orgiit ve galisan arasindaki iletisimi gii¢lii kilmak,

e (alisanlarin kariyer goriislerini alarak oOnerilerde bulunmak seklinde

siralanmaktadir (Saruhan, 2014:411).
Palade (2010:124) kariyer yonetimi amagclarini su sekilde siralamaktadir:

e (alisanlar tarafindan gelistirilen faaliyetlerin niteligine ve 6zellikle de bireysel
ve kurumsal ihtiyaglara gore kariyer gelistirme politikasinin desteklenmesi,

e Orgiitiin dogrudan ihtiyaglarimi ele almak ve bu amagcla olumlu bir goriintii
yaratma potansiyelini saglamak,

e Orgiitsel ilerleme igin, yiiksek entelektiiellige ve mesleki potansiyele sahip
personelin belirlenmesi ve miikkemmellestirilmesi;

e Ozel potansiyele sahip ancak karar yapilarina dahil edilmeyen personel i¢in
gelisim planlar1 yapmak,

e Motivasyonsuz ve kayitsiz ¢alisan personel i¢in diizenleyici ve destekleyici

calismalar yapmaktir.

Yukarida goriildiigii iizere, kariyer yonetiminde drgiitlerin ihtiya¢ duyduklari personeli
saglamak ve Orgiit i¢in verimliligi artirmak amaciyla g¢esitli stratejiler

uygulanmaktadir.

Calisma yasamindaki gelismeler sonucunda orgiitlerdeki ¢alisan akisinin artmasiyla
birlikte 6zellikle profesyonel, yonetimsel ve tekniksel alanlarda orgiitlerin emek
konusunda talepleri artis gostermistir. Yiiksek nitelikli ¢alisani 6rgiit biinyesine almak,
1s istthdamini saglamak ve gelistirmek Orgiitler agisindan zorlu bir siire¢ haline
gelmistir. Bu siire¢ dogrultusunda yapilan yatirnmlarin geri doniisiinii saglamak i¢in
orgiitlerin kariyer yonetimine dnem vermeleri zorunlu hale gelmistir (Simsek, 2004:
47). Bu zorunlulugun geregini yerine getirmek iizere orgiitler, calisanlarina verdigi
onemi gostermek ve hedefleri dogrultusunda iist diizey bir ilerleme saglamak

amaciyla, kariyer planlamasina gerekli 6zeni gostermelidirler.
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2.5 KARIYER TATMINi

Calisanlarin Orgiit basaris1 iizerinde Onemli bir etken oldugunun anlasilmasiyla
birlikte, c¢alisanlara verilen 6nem is yasaminda giin gectikg¢e artis gostermektedir.
Calisanlar, bu siiregte bazi gereksinimlerinin karsilanmasini ve verdikleri emeklerin,
maddi ve manevi agidan karsiligini almak istemektedir. Ciinkii kisisel ihtiyaglarin
karsilanmasi, tatmine ulagsma ve calisan memnuniyeti agisindan olduk¢a 6nem arz
etmektedir. Bireysel tatmin, Orgitlerin varliklari siirdiirebilmeleri agisindan

destekleyici bir siireci igermektedir (Demirdelen ve Ulama, 2013: 2).

Kariyer tatmini, bireylerin kariyerle ilgili beklentilerine ulagsma oraniyla baglantil
olan algiy1 ifade etmektedir. Kariyer tatmininin bir boyutunu, kisilerin kariyerlerinden
edindikleri tatmin ve basar1 olustururken; 6teki boyutunu ise, ilerleyen siirecte kisilerin
elde etmek istedikleri kariyer ilerlemeleri i¢in algilanan umut olusturmaktadir (Nauta
ve digerleri, 2009: 235-236). Literatiirde farkl: yillarda farkli arastirmacilar tarafindan

cesitli kariyer tatmini tanimlar1 yapilmistir.

Judge ve digerleri (1995) tarafindan yapilan tanima gore kariyer tatmini, bireylerin
kendini gelistirme ve bulundugu gorevde yiikselme olanaklarimi kapsayan,

kariyerlerinin hem igsel hem de digsal boyutunu i¢eren bir olgudur.

Kariyer tatmini kelimesi genel olarak is hayatinda bireylerin sahip olduklar1 basar
diizeylerini cagristirmaktadir (Koktiirk ve Yalcin, 2000: 755). Sahip olunan bu basari
diizeylerinden elde edilen edinimlerin, bireylerin beklentilerini karsiladigi oranda

kariyer tatminini ger¢eklestirdigi sdylenebilir.

Bireylerin ¢alisma hayatlarindaki deneyimleri sonucunda elde edilen kariyer tatmini,
bireylerin elde ettikleri edinimlerin beklentilerini karsilamas1 sonucu ruhsal olarak iyi

olma durumu olarak tanimlanmaktadir (Seibert ve Kraimer, 2001: 2).

Yapilan tanimlar dogrultusunda kariyer tatmini, kisilerin basar1 diizeyleri ile ilgili
hedefleri dogrultusunda edindikleri algi ve bulunduklar1 konumdan memnun olma

durumunu ifade etmektedir.

Grenhaus ve arkadaglar1 (1990) calisanlarin kariyer tatminine ulasmalar1 bakimindan,

asagidaki hedeflerin 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.
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Bu hedefler:

o “Mesleki basarilar

e Genel mesleki hedefler
e Qelire iligskin hedefler
e Meslekteki ilerlemeler

e Yeni beceriler edinme”

2.5.1 Kariyer Tatminini Etkileyen Faktorler

Kariyer se¢imi, kisilerin yetenekleri ve istekleri ile ihtiyaglarini birbirlerine en uyumlu
noktada birlestiren kararlar olmanin yani sira; verilen bu kararlar dogrultusunda
bireylerin daha iyi performansla islerini devam ettirebilmeleri ve doyum duygusuna
ulagmalarini amaglar (Adiglizel, 2009). Bu noktada kariyer tatmininin g¢esitli
degiskenlerden etkilendigi ifade edilebilir. Bu degiskenler arasinda o6zellikle yas,
cinsiyet, egitim durumu gibi demografik 6zelliklerin kariyer tatminine etkileri ¢esitli
aragtirmalarda ele almmustir. Ornegin Ilhan, 2005, Colakoglu ve dig., 2009; yasin
bireylerin kariyer tatmini tizerinde 6nemli bir yere sahip oldugunu ifade ederek fiziksel
ve ruhsal performansa etki eden yas donemlerinin, yasami genel olarak etkiledigi gibi
gerek is yasamina bakisi, gerekse kisilerin is yasamindaki tutumlar ile istek ve

beklentilerini belirledigini vurgulamaktadirlar.

Cinsiyet faktoriiniin kariyer tatmini tizerindeki etkisine bakildiginda, istek ve algilarin
kadin ve erkege gore farklilik gostermesi nedeniyle, kadin ve erkeklerin meslek
tercihleri ve dolayisiyla kariyer tatminleri {izerinde cinsiyet etkisini gormek
miimkiindiir (Ozkisi, 2012). Giiniimiiz toplumunda eski zamanlardan siire gelen bir
davranig olarak erkekler kadinlara gore daha {istiin olarak goriilmekte ve bu
dogrultuda, cinsiyet ayrimciligi kisilerin kariyer hayatlarmi etkilemektedir (Isik,
2009).

Egitim diizeyi agisindan bakildiginda ise; bireylerin is yasamindan beklentileri ve
arzularmin egitim diizeyinden etkilendigini ve egitim diizeyi ile dogru orantili olarak
beklenti ve arzularin da yiikseldigini sdylemek miimkiindiir (Toker, 2007). Sonug
olarak egitim seviyesi yiikselen c¢alisanlarin, calisma yasamina bakist ve calisma

yasamindan beklentileri de yiikselmektedir (Giiven ve dig., 2005).
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Kariyer tatmini, orgiit calisanlari igin is yasaminin Onemli bir Ogesi olarak
gortilebilirken, kurum kiiltiri ve orgiit yeterliligi agisindan Orgiitsel vatandaslik

davraniginin da 6nemli bir yere sahip oldugu diisiiniilmektedir.

2.6 ORGUTSEL VATANDASLIK

2.6.1 Orgiitsel Vatandashk Davranisi Kavram ve Tanim

Rekabet ortaminin daha da arttign giinlimiiz Orgiitlerinin varliklarin1  devam
ettirebilmelerinin, is gorenlerin belirlenmis gorev tanimlarimin istiinde davranis
sergilemeleri ve bagli bulunduklar1 oOrgiitlere daha fazla katkida bulunmalariyla
miimkiin oldugu bilinmektedir. Bu baglamda o6rgiitlerin basariy1 elde edebilmelerinde
is gorenlerin goniilliiliik esasina dayali davranislar sergilemesinin etkili oldugu ifade
edilebilir. Bu goniilli davraniglar literatiirde Orgiitsel baglilik davranisi olarak
adlandirilmaktadir (Yildiz, 2016: 168). Rol 6tesi davranislar olarak da adlandirilan
orgiitsel vatandaslik davranisi son zamanlarda iizerinde fazlaca ¢alisilan konulardan

biri olmustur.

Orgiitsel vatandaslik davranist rol otesi davramislar adi altinda Bernard (1938)
tarafindan yapilan ¢alismalarda kullanilmis ve daha sonraki zamanlarda Katz ve Kahn
(1978) tarafindan da rol Gtesi ve rol tanimlamasi adi altinda gesitli ¢alismalarda ele
alinmustir (Yesiltas, Tiirkmen ve Ayaz, 2011: 174; Cetin, 2004: 3-4 ). Orgiitsel
vatandaglik kavrami tam anlamiyla ilk kez Smith, Organ ve Near (1983) tarafindan
yiiriitiilen ¢alismalarda kullanilmig ve orgiitte ¢alisan diger is gorenlere yardimci olma
niyeti, vicdanl bir sekilde hareket etme, isletmeyi destekleme gibi goniilliiliik esasina
dayanan davraniglar olarak ifade edilmistir. Tanim olarak Orgiitsel vatandaslik
davranisi: “bireysel istege bagl olarak sekillenen ve orgiit icerisinde bu tiir davraniglarin
yapilmamasi1 durumunda herhangi bir ceza dngdérmeyen bireysel davraniglardir.” (Acar,
2006: 14). Organ’a (1998: 8) gore ise Orglitsel vatandaglik davranisi, isletmenin 6diil
sitemi igerisinde yer almayan fakat isletmenin yiirime mekanizmasimin saglikli bir
bicimde islemesini saglayan, is gOrene ait goniillii ve istege bagli davranislarin
tiimiidiir. Orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiit calisaninin, diger calisanlarin
eksiklerini bulma, onlarla tartisma ortamina girme, calisanlar1 sikdyet etme gibi

davraniglardan kagimmmasinin yani sira, isi zamaninda tamamlama, yenilik¢i bir
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diisiince yapisina sahip olma, yardimsever ve goniillii davranma, sosyal is hayatinda
aktif olma gibi durumlar1 kapsamaktadir (Cinar, 2000: 2). Diger bir ifade ile orgiitsel
vatandashik, isletmeye zarar verecek olumsuz davraniglarin  en aza
indirilmesinde/ortadan kaldirilmasinda c¢alisanlar tarafindan benimsenen goniillii

davraniglar biitiintidiir.

Podsakoff ve arkadaslari son donemlerde orgiitsel vatandaslik davranisinin, iizerinde
cok¢a calisilan konulardan biri olmasmi iki temel nedene dayandirmaktadirlar.
Bunlardan birincisi; orgiitsel vatandaslik davranisi sonucunda ortaya ¢ikan performans
degerlendirmesi, terfi ve maas uygulamalarinda c¢alisanlarin g6z Oniinde
bulundurulmasi, ikincisi ise; isletmelerin basari, etkinlik, devamlilik ve

tiretkenliklerine dogrudan katkisinin bulunmasidir (Podsakoff ve dig., 1997: 262).

Orgiitsel vatandaslik davramsi, bireysel anlamda sagladigi faydalarm yani sira,
orgiitsel boyut anlaminda da isletmelere sagladigi yararlar bakimindan oldukca
onemlidir. Calistig1 Orgiitiin hedeflerini kendi hedefleriymisgesine benimseyen,
orgiitityle biitiinlesen ve orgiitiin performansin iist diizeye ¢ikarmay1 kendine amag
edinmis ¢alisanlardan meydana gelmis bir orgiitiin, isletmede yasanacak zorluklar1 ve
problemleri kolay bir sekilde asmalar1 beklenmektedir (Bozkurt, 2007: 108). Celik ve
Cira’ya (2013) gore calisanlarin calistiklart orgiite karsi sergiledikleri bu tarz
davraniglarin temelinde Blau’nun sosyal degisim teorisi ile Gouldner’e ait karsiliklilik
teorisi yatmaktadir. Bu teoriler ¢alisanlarin orgiitlerle sadece ekonomik anlagmalar
imzalamadiklarini, bunun yaninda psikolojik sozlesmeler de imzaladiklarmi ifade
etmektedir. Yani ¢alisanlar, 6rgiitiin kendilerine adil ve 1yi bir sekilde davranmasini
beklemekte, oOrgiit i¢i c¢atigmalarin yasandigi durumlarda Orgiit yoneticilerinin
calisanlara karsi olumlu tutum ve davranislarda bulunup, koruyucu bir tavir
sergilemelerini istemektedirler. Bu beklentiler i¢ine giren calisanlarin beklentilerinin
karsilanmas1 durumunda, calisanlar Orgiit yararina olumlu davranislar sergileme

egiliminde bulunmaktadirlar (Celik ve Cira, 2013: 11-20).
Organ’a (1988: 9) gore orgiitsel vatandaslik davranisi li¢ temelle 6zellige sahiptir:

e Herhangi bir dayatma veya zorlama olmaksizin ¢alisanin inisiyatifine bagl

olarak ortaya cikarlar.
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Calisanlara ait goniilliiliik esasina dayali olan bu davraniglar bicimsel 6diil
grubuna dahil degillerdir. Yani calisanlar bir 6diil beklentisi igine girmez ve
karsilik beklemeden bu davraniglari sergileme egiliminde bulunurlar.

Ortaya ¢ikan bu davraniglar orgiitiin etkili, verimli ve yliksek performansl bir

sekilde islemesine olanak saglamaktadir.

Giirbiiz (2006: 54) orgiit ¢alisanlarinin, Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme

nedenlerinin su sekilde ifade etmektedir:

Orgiit ¢alisanlar1 bagl bulunduklari 6rgiit icerisindeki islem ve uygulamalarin
calisanlar1 tatmin ettigi yoniinde diisiince sahibi olduklarinda veya orgiit
yoneticilerinin almis olduklar1 kararlarin ¢alisanlar tarafindan adil ve objektif
olarak algilanmasi, c¢alisanlarin orgiite karsit pozitif tutumlar takinmasina
olanak saglamaktadir. Ortaya ¢ikan bu pozitif tutumlar ¢alisanlarin orgiitsel

vatandaslik davranigi sergilemelerine neden olabilmektedir.

Calisan sozlesmesinde yer almamasina ragmen Orgiit calisanlar1 kuruma karsi
psikolojik olarak faydali davranislar sergileme egilimindedir. Bu tiir
davranislar galiganlarin yoneticilere karsi gosterdikleri itaat, orgiit sadakati ve
diger ¢alisanlara olan igbirligini ifade etmektedir. Bu baglamda ¢alisan olumlu
bir psikolojik s6zlesme algisina sahip ve orgiit yonetimine dahil ediliyorsa,

orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemesi beklenebilmektedir.

Calisan sergiledigi davraniglar sonrasinda toplumun kendisini onaylayacagini
ve bu sekilde kabul gorecegini hissederse oOrgiitsel vatandaslik davranisi

gosterebilmektedir.

Orgiit galisanlar1 olumlu ydnde sergiledikleri davranislar sonucunda veya
herhangi bir mecburiyet bulunmaksizin karsiliksiz olarak gosterdikleri
performansin bir suire sonra karsilik gorebilecegini ve
odiillendirilebileceklerini diistinebilirler. Bu inangla, calisanlarin oOrgiitsel

vatandaslik davranisi sergileme ithtimallerinin artacagi sdylenebilir.

Orgiit calisan1 bagl bulundugu isletmedeki is tanimini yanlis biliyor ve eksik
bilgiye sahipse ya da orgiitsel vatandaslik davranisinin her surette sergilenmesi
gerektigine dair tutum igindeyse yine Orgiitsel vatandaslik davranisinmi

sergilemesi beklenebilmektedir.
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e Orgiit ¢alisammin yetistigi kiiltiir, sahip oldugu deger yargilari ve inanc,
olaylara bakis agis1 gibi etmenler de ¢alisanin orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemesine neden olabilmektedir.

Asagida Organ(1988) ve Padsakoff (1997)’un orgiitsel vatandaslik davranigina

yonelik model ve yaklasimlar ele alinmistir.

2.6.2 Organ’in Orgiitsel Vatandashk Davramisi Model ve Yaklasimlari

Orgiitsel vatandaslik davranis1 alaninda cesitli ¢alismalar gerceklestiren Organ (1988),
orglitsel vatandaslik davranigini bes boyutta ele almistir. Bunlar; vicdanlilik boyutu,
ozgecilik/digerkamlik boyutu, nezaket boyutu, sivil erdem boyutu ve centilmenlik

boyutudur.

2.6.2.1 Vicdanhlik boyutu

Orgiitsel vatandashik davranisi boyutlarindan biri olan vicdanlhilik boyutu, orgiit
calisanlarinin sergiledikleri davranislarin, kendilerinden beklenenden daha yiiksek bir
seviyede olmasidir (Organ, 1988: 10). Bu boyutta ¢alisanlar kurallara miimkiin
oldukga baglilik gosterme ve ise devamlilik konusunda 6zenli davranma gibi
davranislar sergilemektedir (Ozcan ve dig, 2012: 2). Calisanlarin orgiite ait diizenleme
ve kurallari, herhangi bir denetim olmadan yerine getirmeleri Orgiitsel vatandaslik
davranis1 olarak kabul edilmekte, bundan dolayr vicdanlilik boyutunda caligsanlar
Orgiitlin yarar1 dogrultusunda Ozverili bir takim davranislar sergilemekte ve bu

davraniglar sergilerken herhangi bir beklenti i¢ine girmemektedir (Celik, 2007: 131).

Orgiit ¢alisanlarinin kurallara uygun hareket etmesi, géniilliiliik esasina bagli olarak
mesai licretinin verilmemesine ragmen mesaiye kalmasi ve calisma saatlerini orgiit
icerisinde verimli bir sekilde gegirmeleri vicdanlilik boyutuna o6rnek olarak
gosterilebilir (MacKenzie ve dig., 1993: 71). Bunun yaninda ¢alisanlarin olumsuz hava
kosullar1 veya saglik durumlarina ragmen isi aksatmamalari, verilen yemek veya cay
molalarini uzatmamalari, diizenli olarak gergeklestirilen toplantilar1 kagirmamalar1 ve
elektrik, su ve yakit gibi enerji kaynaklarini israf etmeyip tasarruflu bir sekilde

kullanmalar1 da vicdanlilik boyutunu kapsamaktadir (Giirbiiz, 2006).
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2.6.2.2 Ozgecilik/yardimseverlik boyutu

Orgiitlerde olaganiistii durumlarin ortaya ¢ikmasi sonucunda, bir ¢alisanin diger orgiit
calisanlarinin goérev ve sorumluluklarini yerine getirmelerine yardimci olmasin ifade
etmektedir (Organ, 1988: 12). Ote yandan Demirel, Seckin ve Ozgmar (2011: 37)
Ozgecilik boyutunu 6rgiit calisanlarinin diger ¢alisanlarin sorumlu olduklari islere
goniilliiliik esasina bagli olarak yardim etmesi seklinde agiklamaktadirlar. Bu boyutta
sergilenen davranislarin en belirgin 6zelligi yardimseverlik kavramiyla iliskili
olmasidir. Bundan dolay1 6zgecilik boyutu bazi ¢alismalarda “yardimseverlik” boyutu

olarak da kullanilmaktadir (iplik,2010: 58).

Ozgecilik boyutunda diger calisanlarm, orgiitte calismaya yeni baslamis is gorene
yonelik is ylikiinii azaltmak, orgiitteki ara¢ ve gereglerin kullanimina dair bilgiler
vermek veya is gorenin ihtiya¢ duydugu materyalleri temin etmek gibi goniillii
davranslar1 icermektedir (Sokmen ve Boylu, 2011: 149; Kaygisiz, 2013: 74). Ornek
olarak hastalanip ise gelemeyen bir ¢aligana ait yapilmasi gereken islerin baska ¢alisan
tarafindan goniillii olarak yapilmasi gosterilebilir. Bu tiir iyi niyetli davranislar, orgiitte
olumlu bir havanin olusmasmma neden olmakta ve islerin diizenli bir sekilde

ilerlemesine katk1 saglamaktadir (Demirci, Erbas ve Giderler, 2009: 757).

Yardimseverlik boyutu ile vicdanlilik boyutu her ne kadar birbirine benzese de bu iki
boyut arasinda bir takim farkliliklar bulunmaktadir. Yardimseverlik boyutunda
calisanlarin davraniglar1 diger kisilere yardim etmeye yonelikken; vicdanlilik
boyutunda belirli bir kisiye yardim etmekten ziyade calisanlar, 6rgiit yararina olacak

davranislar sergileme egilimindedir (Demirtas, 2016: 31).

2.6.2.3 Nezaket boyutu

Orgiitsel vatandaslik davramsi boyutlarindan nezaket boyutu, orgiit ¢alisanlarmin
birbirlerine yaptiklart jestleri, calisma ortaminda birbirlerini etkilemeyecek
davranislar sergilemelerini, ¢alisanlarinin birbirlerinin fikirlerine saygi duymalarini ve
caligma arkadaslarina karsi dikkatli ve diisiinceli tavirlar takinmalarini ifade
etmektedir (Organ, 1995: 775). Nezaket davranist boyutuna asagidaki davranislar
ornek olarak gosterilebilir (Pirecioglu, 2010: 31).

e Problemler karsisinda ¢alisanlarin yapici davranmalari,
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¢ Yasanacak olumsuz durumlarda ¢alisanlarin birbirine nazik davranmasi,
e (Calisanlarin, diger ¢aligma arkadaslarina ait haklar1 savunmasi,

e Kararlar almmirken bu kararlardan etkilenecegi diisiiniilen calisanlarin

fikirlerinin alinmasi ve onlara danisilmasi,
e  Orgiit calisanlarina énemli konularda siirekli olarak bilgi akisinin saglanmasi.

Nezaket boyutunu, bir diger orgiitsel vatandaslik boyutu olan 6zgecilik boyutundan
ayiran o6zellik; 6zgecilik boyutunda c¢alisanlar problem ortaya ¢iktiktan sonra yardim
etme davranisini sergilerken nezaket boyutunda sorun ortaya c¢ikmadan Once
sergilenen davraniglart ifade etmektedir. Yani bu boyutta sergilenen davranislar

sorunun ortaya ¢ikmasini dnlemeye yoneliktir (Arabaci, 2014: 20).

2.6.2.4 Sivil erdem boyutu

Orgiitsel vatandashik davranisi boyutlarmdan bir digeri olan sivil erdem boyutu;
calisanlarin bagli bulunduklar1 6rgilitin maddi ve manevi c¢ikarlarina yonelik
davraniglarda bulunmak, orgiitiin politik kararlarina aktif olarak katilmak ve orgiitle
ilgili eylemleri goniillii olarak gerceklestirmek gibi davranislar ifade etmektedir
(Dimitriades, 2007: 473). Organ (1988), iyi bir orgiit ¢alisan1 olmak, calisanlarin
sadece ig tanimlarinin yerine getirilmesiyle miimkiin olmayacagin1 ayni zamanda
orgiitlin gelisimini ve devamliligini saglayacak fikirler tiretmek ve bu fikirlerin hayata

gecmesi i¢in gerekli cabay1 sarf etmekle gerceklesebilecegini ifade etmektedir.

Orgiit ¢alisanlarmn, rgiit politikalarma dair kararlarin alinma siireclerine goniillii
olarak katilim gostermesi, diizenlenen toplanti1 ve sosyal etkinliklerde kendi istegiyle
yer almasi, orgiit icindeki gelismeleri yakindan takip edip bu gelisimlere destekte
bulunmak ve orgiite ait tehdit ve firsatlart denetlemek sivil erdem boyutuna 6rnek

olarak gosterilebilir (Cetin, 2004: 57).

Sivil erdem boyutu Graham ve Vay Dyne tarafindan bilgi saglayici ve etki uyandirici
olmak tizere iki boliimde ele alinmistir. Bilgi saglayici sivil erdem davranisi, orgiit
calisanlarinin sorumluluk alabilesini, orgiit yararina olabilecek bilgi kaynaklarina
erisip calisma alanlarina uygulayabilmesini, Orgiit toren ve toplantilarina katilim

gostermelerini ve duyuru/biiltenleri takip etmelerini kapsamaktadir. Etki uyandirici
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sivil erdem davranisi ise; ¢alisanlarin Orgiit icerisinde meydana gelen degisikliklere

ayak uydurmalari olarak agiklanmaktadir (Graham ve Van Dyne 2006: 92).

2.6.2.5 Centilmenlik boyutu

Centilmenlik boyutu, ¢aliganlarin 6rgiit i¢erisinde olumsuz durumlara yol agabilecek
her tiirlii davranistan kaginmalari, ¢calisma arkadaslarini yoneticilere sikayet etmeme,
olusan kiiclik problemleri biliylitmemeye 6zen gosterme, farki diisiince yapisina sahip
calisanlarin birbirlerine saygili bir bi¢imde davranmalar1 gibi davranislar1 ifade

etmektedir (Yoon ve Suh, 2003: 598; Sokmen ve Boylu, 2011: 149).

Centilmenlik davranisi sergileyen orgiit ¢alisanlari isbirliginin saglandigi bir ortamin
olusmasina zemin hazirlamakta, boylelikle orgiit yoneticilerinin  ¢alisanlar
denetlemeye yonelik harcadiklar1 zaman ve enerji 6nemli Olciide azalmaktadir.
Bununla beraber centilmenlik davranigi sayesinde Orgiit ¢alisanlari, herhangi bir
yonetici olmasa bile verimliliklerini yiiksek seviyede tutacaktir (Acar, 2006: 8). Orgiit
calisanlarinin olusan sorunlar1 biiylitmemek, isle ilgili sikayetlerde bulunmamak, bagh
olduklar1 6rgiite kars1 yapici bir tavir takinmak, ¢alisma arkadaslarina saygi gostermek
ve Orgiite ait faaliyetleri ve Orgiit imajin1 disartya olumlu bir sekilde yansitmak

centilmenlik boyutuna drnek olarak gosterilebilir (Isbasi, 2000: 28).

Centilmenlik davranisinin sergilendigi Orgiitlerde daha uygun calisma ortaminin
olusacagl ve bununda orgiitiin devamliligima olumlu bir etkide bulunacag: ifade
edilebilir.

2.6.3. Podsakoff’un Orgiitsel Vatandashk Davramsi Model ve Yaklagimlari

Podsakoff ve digerleri oOrgiitsel vatandaslik davranisini yardim etme davranisi,
sportmenlik davranisi, orgiitsel sadakat davranisi, orglitsel uyum davranisi, bireysel
davranigi, sivil erdem davranisi ve kisisel gelisim davranisi olmak {izere yedi alt

boyutta ele almistir (Podsakoff ve dig., 2000: 515).
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2.6.3.1 Yardim etme davranmsi

Orgiit calisanlarinin birbirlerine drgiit icerisinde yasanacak problem veya olumsuzluk
durumlarinda goniillii olarak yardim etmesini ifade etmektedir. (Podsakoff ve dig.,
2000: 519). Orgiit ¢alisanlarmnin ise yeni baslamis galisanlara yol gdsterici bir sekilde
davranmasi, orgiitle ilgili kurallarin varligi ve arag gereclerin kullanimi1 hakkinda bilgi
vermesi gibi davraniglar yardim etme davranisi olarak degerlendirilebilmektedir

(Pirecioglu, 2010: 41)

2.6.3.2 Sportmenlik davranisi

Orgiit calisanlarinin olumsuzluklarla ilgili rahatsizliklar dile getirmeyip uyum icinde
calismalarinin yaninda bu olumsuzluklari kendilerince ortadan kaldirma girisimlerini
ifade eden Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutudur. Bu boyutta ¢alisanlar, orgiit
menfaatleri ve ¢ikarlari igin kendi istek ve arzularindan vazge¢mekte ve sadece orgiit

basarist dogrultusunda hareket etmektedirler (Podsakoff ve dig., 2000: 517).

Orgiit calisanlarinin diger calisanlara saygi gostermesi, olumsuzluklarin ¢alisanlar
tarafindan herhangi bir ¢ikar beklemeksizin telafi edilmesi, sorunlarin gereginden
fazla biiyiitiilmemesi, ¢aligma ortamindaki olumsuzluklardan ziyade olumlu taraflara

odaklanmak sportmenlik davranisina 6rnek olarak gosterilebilir (Johnson, 2008: 18).

2.6.3.3 Orgiitsel sadakat davramsi

Bu davranis, orgiit ¢alisaninin orgiitii yiiceltmeye yonelik davraniglar sergilemesini ve
bir takim yiikiimliiliiklerin altina girmesini ifade etmektedir. Orgiit ¢alisaninin, bagh
oldugu orgiitii disaridakilere kars1 savunmasi, hatta orgiitle ayni diistincelere sahip
olmadig1 konularda bile orgiitiin lehine davranislar sergilemesi Orglitsel sadakat

davranigina 6rnek gosterilebilir (Iplik, 2015: 81).

2.6.3.4 Orgiitsel uyum davranisi

Orgiitsel uyum davranisi orgiit ¢alisanlarinin, herhangi bir ydneticinin kontrolii
olmaksizin isi aksatmama, Orgiit kurallarini yerine getirme, ¢alisanin denetim

mekanizmasinin bir parcasi olma, verilen gorevleri zamaninda ve uygun bi¢imde
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tamamlama, ige baglama ve isten ayrilma saatlerine 6zen gosterme davraniglarini ifade

etmektedir (Pirecioglu, 2010: 42).

2.6.3.5 Bireysel inisiyatif davranisi

Calisanlarin, diger orgiit calisanlarina yardimci olmasindan ziyade 6rgiit adina yaratici
fikirler ortaya atmasini, bu fikirleri uygulamaya sokmasini, orgiit adina sorumluluklar
almasini, goniilliiliikk esasia bagl olarak orgiitiin performansini arttirmaya yonelik
davraniglar sergilemesi bireysel inisiyatif davranisi olarak adlandirilmaktadir (Alici,

2016: 38; Moorman ve Blakelly, 1995: 132).

2.6.3.6 Sivil erdem davramisi

Orgiit calisanlarinin calisma arkadaslariyla beraber sosyal ortama katilim, drgiite olan
ilgiyi ve baglilig1 ifade eden sivil erdem davranisi, ¢alisanlarin orgiitii etkileyecek
durumlara kars1 kendilerini egitmesi, bilgilendirmesi ve donanimli hale getirmesini,
ayn1 zamanda oOrgiit kararlarinin alinmasi1 noktasinda toplantilara sorumlu olarak

katilmasini ifade etmektedir (Podsakoff ve dig., 2000: 525).

Orgiit calisanlarinin, érgiit politikalarina yonelik davranislar sergilemeleri, yonetimde
aktif olarak rol alma istekleri, Orgiit stratejilerinin gelistirilmesi ve belirlenmesi
hususunda sz sahibi olmay1 istemeleri ve 6rgiit ¢ikarlarini 6n planda tutma sivil erdem

davranigina ornek olarak gosterilebilir (Acar, 2006: 9).

2.6.3.7 Kisisel gelisim davranisi

Orgiit ¢alisanmin, rgiitiin menfaatleri dogrultusunda kendi bilgi, tecriibe, egitim ve
becerilerini goniillii olarak gelistirmeye yonelik sergilemis oldugu davranislari
kapsamaktadir. Bu boyutta galisanlar, kendi alanlariyla ilgili konularda aragtirmalar
yapmakta, kendi calisma alanini ilgilendiren yenilikleri takip etmekte ve alanina

yonelik olarak kendini donanimli hale getirmektedir (Acar, 2006: 8-9).

Orgiitsel vatandashigin  boyutlar1 gz ©Oniine alindiginda bireylerin  tatmin
duygularindan etkilenen davranislar oldugu sdylenebilir. William ve Anderson (1991);

Demirel ve Ozcmar (2010) tarafindan yapilan calismalarda bireylerin tatmin
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diizeylerinin orgiitsel vatandaslik diizeylerini etkiledigini teorik ¢erceve kapsaminda

rapor etmistir.
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BOLUM III
GEREC VE YONTEM

3.1 ARASTIRMA MODELI

Bu calisma gergek bilgiyi arastirmacidan bagimsiz tutan nicel yontemleri temel alarak
hazirlanmistir (Yildirim, 1999). Bu kapsamda genel tarama deseni kullanilmistir.
Genel tarama deseni bir evren i¢inden secilen bir 6rneklem tizerine yapilan ¢aligmalar
yoluyla evreni genel alarak tutum, egilim ve/veya gorislerin nicel veya numeratik
olarak yorumlamasini saglar. Bu sayede arastirmaci 6rneklem hakkinda ¢ikarimlarda
bulunur (Creswell, 2013; Karasar, 1984). Bu ¢alisma, ampirik arastirma niteligindedir.
Bu kapsamda “kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandaslik arasinda iliski var midir?

sorusuna cevap aranmaktadir. Bu amagla teorik model olusturulmustur.

Orgiitsel
Vatandaslik

Kariyer Tatmini

Sekil 2. Teorik Model

Hi: Calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri orgiitsel vatandashigin alt boyutlarindan

digerkamlik arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hz: Calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri orgiitsel vatandasligin alt boyutlarindan sivil

erdem arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif bir iligki vardir.

Hs: Calisanlarin kariyer tatmin diizeyleri orgiitsel vatandashigin alt boyutlarindan

centilmenlik arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif bir iligki vardir.
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3.2 ARASTIRMANIN ORNEKLEM GRUBU

Bu arastirmanin 6rneklemini 99 Kadin (%20,5), 385 Erkek (%79,5) olmak iizere
toplam 484 Spor Genel Miidiirligii merkez ve tasra teskilati ¢alisan1 olusturmaktadir.
Arastirma goniillillik esasina dayali olarak, arastirma problemine cevap verecek
kisilerden olusan kasti ornekleme yontemi (Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve
Yildirim, 2012) ile uygulanmistir. Calismamizin evrenini Tiirkiye Cumhuriyeti Spor
Genel Miidirliigii calisanlart olusturmaktadir. Arastirmamizin evrenini olusturan
birimlerin sayisinin = 10.000’den az oldugu durumlarda asagidaki formiil

kullanilmaktadir (Ozdamar, 2001: 257).

B N.g?.Z2
(N—-1).H? +Z%. 0%

n

N: Evren hacmi
n: Orneklem biiyiikliigii (6rnekleme dahil edilecek birey sayisi)
o Standart sapma degeri

H:Standart hata degeri (evren ve drneklem ortalamasi arasinda izin verilebilecek

maksimum fark)
Z: Belirli bir a anlamlilik diizeyine (yanilma olasilik degerine) karsilik gelen teorik

deger.

Bu arastirmada, evren ve 6rneklem ortalamasi arasinda izin verilebilir hata degeri (H)
+0,10 olarak almmis ve yapilan analizler, anlamlilik diizeyi (a) 0,05 alinarak
degerlendirilmistir. Bu baglamda 384 oOrneklem biiyiikliigii elde edilmistir.
Calismamizda 425 kisiye ulasilmistir.

3.3 VERI TOPLAMA ARACI

Aragtirmada kullanilan veri toplama aracii; “Kariyer Tatmini Olgegi” ve “Orgiitsel

Vatandaslik Davranisi Olgegi”, olmak iizere toplam 2 bdliimden olusmaktadir.
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3.3.1 Kariyer Tatmini

Kariyer tatmin diizeyini 6l¢mek tizere Greenhaus, Parasuraman ve Wormley (1990)
tarafindan gelistirilen ve Hofmans, Dries ve Pepermans (2008) tarafindan kullanilan
bes maddeli kariyer tatmin Ol¢eginden yararlanilmistir. Kariyer tatmini dlgeginde
ifadeler “Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum”, “Tim kariyer
hedeflerim diislintildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum” seklindedir.
Olgekte cevaplar 5°li Likert olgegi ile alinmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,
5=Kesinlikle katiliyorum).

3.3.2 Orgiitsel Vatandashk Olcegi

Organ (1988)’1n gelistirdigi, Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie (1997) kisalttig1 ve
Ucanok (2008) tarafindan Tiirkge’ye terciime edilen 15 ifadeden olusan Orgiitsel

vatandaslik davranisi 6lcegi kullanilmistir.

3.4 VERILERIN TOPLANMASI

Nicel aragtirma yontemi kapsaminda yapilandirilmis c¢alisma Spor Genel
Miidiirliigii’nde ¢alisanlar tizerinde uygulanmistir. Arastirma kapsaminda c¢alisanlarin
orgiitsel vatandaglik ve kariyer tatmini algilarin1 6lgmek amaciyla Organ (1988)’nin
gelistirdigi, Podsakoff vd. (1997) kisalttigi ve Uganok (2008) tarafindan Tiirkge’ye
terciime edilen 15 ifadeden olusan Orgiitsel vatandaslik davranisi 8lgegi kullanilmustir.
Kariyer memnuniyetini 6lgmek tizere Greenhaus vd. (1990) tarafindan gelistirilen ve
Hofmans vd. (2008) tarafindan kullanilan bes maddeli kariyer tatmin Ol¢eginden
yararlanilmistir. Calismada veriler likert 6lgegi dikkate alinarak hazirlanan standart bir
anket formu araciligiyla katilimeilarla yiiz yiize yapilan goériismelerle toplanmistir.
Olgeklerdeki maddeler ‘1°=‘kesinlikle katilmiyorum’ ve ‘5°=‘kesinlikle katiltyyorum’
seklinde siralanmistir.  Arastirmada oOrnekleme dahil edilecek calisanlarin
belirlenmesinde kolayda 6rnekleme yontemi tercih edilmistir. Arastirmanin evrenini
olusturan Spor Genel Miidiirliigii personeli olarak yaklasik 2763 calisan oldugu tespit

edilmistir. Bu kapsamda calismada 484 kisiden elde edilen veriler dogrultusunda
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analiz yapilmistir. Bu veriler dogrultusunda orneklemin ana kiitleyi temsil etme
giicline sahip oldugu soylenebilir (Coskun ve dig., 2015). Arastirmada kullanilan

Olceklere iliskin gecgerlilik ve glivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 1°de yer almaktadir.

Tablo 1. Arastirma Olgeklerine Iliskin Analiz Sonugclari

ng;faihk Kariyer Tatmini
KMO ve Barlett Uygunluk Testi 0,731 0,747

(p <0,001) (p <0,001)
Faktor Yiiklerine Gore Faktor Sayis1 3 Faktor 1 Faktor
ve Toplam Aciklanan Varyans 60,774 65,684
Glivenirlik Analizi
(Cronbach's Alpha) 0,755 0,869

Arastirmada kullanilan o6lgeklerin agimlayict faktor analizi sonuglart dikkate
alindiginda ol¢eklerin yap1 gegerliliklerinin literatiirde ileri siiriilen yap1 ile uyumlu
oldugu ve 6l¢eklerin yiiksek diizeyde giivenilir oldugu (0,60>0>0,80) tespit edilmistir.
KMO o6rneklem yeterliligi testi, degiskenlerin homojen yapisina isaret ederek faktor
analizi i¢in uygun olduklarini; Barlett testi ise, degiskenlerin korelasyon matrisinin
anlamli diizeyde uygun oldugunu gostermektedir. Elde edilen veriler, orgiitsel
vatandaglik ve kariyer memnuniyeti alt boyutlarinin belirlenmesi amaci ile faktor
analizine tabi tutulmus ve sorular “Temel Bilesenler” (principal components) ve
varimax rotasyon yontemi kullanilarak analiz edilmistir. Orneklem yeterliligi dlgiisii
0.50’nin altinda kalan, faktor altinda tek kalan, birbirine yakin faktor agirliklart olan

sorular analizden ¢ikartilarak 6z degerleri 1 ve lizerinde olan faktorler elde edilmistir.
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Tablo 2. Orgiitsel Vatandaslik Faktor Analizi

Faktor Adi Soru ifadesi ;gll(r F:(l;tlc()r p
1.Benden istenmemis olsa da yeni gelenlerin ise ,864

aligmasina yardimet olurum.

2.1s giinii kagirmis olanlara yardime1 olurum. ,884

3.15 yiikii agir olanlara yardimci olurum. 851 23,016 ,856
4 Etrafimdakilere her zaman yardim eli uzatirim. ,721
5.Isle ilgili problemleri olanlara goniillii olarak 549
yardim ederim.

6.Davraniglarimin calisma arkadaglarim ,689
tizerindeki etkisini goz dniinde bulundururum.

7.Diger insanlar1 etkileyebilecegini diisiinerek, ,820
Sivil erdem davraniglarima dikkat ederim.

Digerkamlik(6zgecilik)

8 Firmanin imajina olumlu katkist olabilecek ,795 19,043,766
aktivitelere zorunlu olmasa bile katilirim.
9.Zorunlu olmayan ancak onemli addedilen ,662
toplantilara katilirim.
10.Orgiit igindeki degisikliklere ayak uydururum. 611
11.Kurum duyurularini, haberlerini vb. takip ,716
ederim.
12. Kurumun yaptiklarinda bir hata aramaya ,753
Centilmenlik calismam. 18,715 747

13.0laylarin olumsuz yonlerinden ¢ok olumlu ,725
yonlerine bakmaya caligirim.

14.Ufak sorunlar i¢in sikdyette bulunmaktan 581
kaginirim.

Toplam=60,774

KMO Olgegi: 0,731

Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare:3268,272
Sd: 91

P degeri: 0,000

Orgiitsel vatandaslik kavraminim alt boyutlarmi belirlemek amaciyla agimlayici faktor
analizi (EFA) yapilmis ve orgiitsel vatandaslik davranigindaki varyansin yiizde 61’inin
3 faktor tarafindan agiklandigi ortaya c¢ikmistir. Bu baslikta yer alan “15. Sorunlart

)

olduklarindan daha fazla biiyiitmemeye ¢alisirim..” ifadelerinin faktor yiikiiniin
0,35’in altinda olmasindan dolay1 analizden ¢ikarilmas1 uygun goriilmiistiir. Orgiitsel
vatandaslik davranigi {lizerine yapilmis aragtirmalarin ¢ogu Organ’in (1988) bes
boyutlu orgiitsel vatandaslik kavrami tizerine insa edilmistir. Bu boyutlar; digerkamlik
(ya da “6zgecilik”), vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdemdir.
Organ’1in(1988) orijinal teorisini temsil eden bes boyutlu modelin, son galismalarda
iic boyutta da ifade edilebilecegi vurgulanmistir. Bu yeni {i¢ boyutlu modelde
‘vicdanlilik’ ¢ikarilmig ve “digerkdmlik” (6zgecilik) ile “nezaket” tek bir
digerkamlik(6zgecilik) boyutunda birlestirilmistir (MacKenzie vd., 1991, 1993;
Posdakoff ve MacKenzie, 1994; Uganok ve Karabati, 2013: 95). Dolayistyla yapilan
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acimlayici faktor analizi sonucunda orgiitsel vatandaslik davranist; digerkamlik, sivil

erdem ve centilmenlik seklinde literatiire uygun sekilde adlandirilmistir.

Tablo 3.Kariyer Tatmini Faktor Analizi

. . . Fak.  Faktor
Faktor Adi Soru ifadesi Agir. Acik. p
1 Kariyerimde elde ettigim basaridan memnunum. ,822

2.Genel kariyer hedeflerim dogrultusunda ilerleme ,825
kaydettigimden memnunum.

Kariyer .3.Ge1ir hedeflerimin karsilanmasina yonelik 864

Tatmini |Ierlemelerden memnunum. . 65,684 ,869
4.Geligme hedeflerim dogrultusunda yaptigim ilerlemeden ,793
memnunum.

5.Yeni becerilerin gelisimi i¢in kendi hedeflerime yonelik ,743
ilerlemelerden memnunum.

Toplam=65,684

KMO Olgegi: 0,747

Barlett Kiiresellik Testi Ki-kare:1515,172
Sd: 10

P degeri: 0,000

Kariyer tatmini kavrami i¢in agimlayici faktor analizi (EFA) yapildiginda 5 ifadenin
tek faktor altinda toplandigi sonucuna ulasilmistir. Bu tek faktor toplam varyansin
%65,684’tinii  agiklamaktadir. Ayrica faktér agirliklarimin yliksek degerlerden
olugmasi sebebiyle ifadelerden herhangi birini ¢ikarmak ic¢in yeterli kanit
bulunmamaktadir. Anket yontemiyle elde edilen veriler SPSS 23.0 programu ile analiz
edilmis ve bulgular asagidaki basliklar altinda yorumlanmistir. Aragtirmamiza konu
olan ¢alisanlarin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim diizeyi, ¢alisma siiresi, isletme
icindeki konum gibi demografik ozelliklerine iliskin bulgularin tiimi asagidaki

tablolarda gosterilmistir.

3.5 VERILERIN ANALIiZi

Verilerin elde edilmesi sonucu ulasilan ham veriler, olas1 hatalarin onlenmesi ve
analize hazir duruma getirilmesi amaciyla ayr1 ayr1 kontrol edilip, toplanan 513
anketten hatali ve tutarsiz yanitlarin verildigi 29 anket elenerek toplam 484 anketten
faydalanilmistir. Anketlerin elektronik ortama aktarilip gerekli kodlamalar

yapildiktan sonra parametrik testler i¢in 6n sartlara uyumlulugu Skewness-Kurtosis
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degerlerine bakilarak degerlendirilmistir. Verilerin analizi i¢in katilimcilarin
demografik bilgilerini, standart sapmalarin1 ve ortalamalarini belirlemek amaciyla

tanimlayici istatistik testlerinden yararlanilmistir.

Aragtirmada yer alan degiskenler arasindaki iligkilerin belirlenmesi amaciyla
korelasyon analizi (pearson correlation) uygulanmistir. Ikili  gruplarin
karsilastirilmasinda bagimsiz gruplar t testi (Independent Sample t-test) ve ikiden fazla
grubun Kkarsilastirilmasinda tek yonlii varyans analizi (One-way ANOVA)
kullanilmistir. Giiven araligit %95 olarak secilmis ve p<0,05’in altindaki degerler

istatistiksel olarak anlamli kabul edilmistir.
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BOLUM IV

BULGULAR

Aragtirmaya katilan Spor Genel Miidiirliigli personelinin kariyer tatmini ve orgiitsel

vatandaslik diizeyleri arasindaki iliskiye ait bulgular asagida verilmistir.

Tablo 4. Katilimcilarm Cinsiyetlerine Iliskin Yiizde ve Frekans Dagilim1

Cinsiyet Frekans Yiizde
Erkek 385 79,5
Kadin 99 20,5
Toplam 484 100,0

Arastirma bulgularma gore katilimcilarin %79,5’inin Erkek %20,5’inin kadin oldugu

tespit edilmistir.

Tablo 5. Katilimcilarin Yas Gruplarina Iliskin Yiizde ve Frekans Dagilimi

Yas Gruplar (y1l) Frekans Yiizde
<30 yas 134 27,7
31-40 yas 241 49,8
>40 yas 109 22,5
Toplam 484 100,0

Arastirma bulgulara goére katilimcilarin ¢ogunlugunun 31- 40 yas grubunda oldugu
(%49,8) bunu sirasiyla <30 yas (%27,7) ve >40 yas gruplarinin (%22,5) takip ettigi

gorilmektedir.

31



Tablo 6. Katilimcilarin Egitim Diizeylerine iliskin Yiizde ve Frekans Dagilimi

Egitim Diizeyi Frekans Yiizde
Lise 72 14,9
Lisans 382 78,9
Lisans Ustii 30 6,2
Toplam 484 100,0

Tablo 6’da katilimcilarin ¢ogunlugunun Lisans (%78,9) diizeyinde egitime sahip
oldugu ve bu egitim diizeyini sirasiyla Lise (%14,9) ve Lisans Ustii (%6,2) egitim

diizeylerinin takip ettigi sonucuna ulasilmistir.

Tablo 7. Katilimcilarin Calisma Yillarma Iliskin Yiizde ve Frekans Dagilim1

Calisma yili Frekans Yiizde
<5 149 30,8
6-10 y1l 149 30,8
>10 y1l 186 38,4
Toplam 484 100,0

Tablo 7°de katilimeilarin ¢ogunlugunun >10 y1l (%38,4) is tecriibesine sahip oldugu
ve bunu sirasiyla <5 yil (%30,8) ve 6-10 yil (%30,8) is tecriibesine sahip kisilerin

takip ettigi sonucuna ulagilmistir.

Tablo 8. Katilimcilarin Calisma Birimlerine iliskin Yiizde ve Frekans Dagilimi

Calisma birimi Frekans Yiizde
Ilge Spor Miidiirliigii 75 15,5
Il Spor Miidiirliigii 60 12,4
Geng¢lik Merkezi 91 18,8
Genglik Spor Mudiirligii 258 53,3
Toplam 484 100,0

Arastirma bulgularina gore katilimcilarin ¢ogunlugunun genglik spor il miidiirliigi
personeli oldugu (%53,3) ve bunu sirasiyla genclik merkezi (%18,8), ilge spor

mudiirligii (%15,5) ve il spor midiirligii calisanlarinin takip ettigi goriilmektedir.
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Tablo 9. Katilimcilarin Birimdeki Gorevlerine iliskin Yiizde ve Frekans Dagilimi

Birimdeki gorevi Frekans Yiizde
Memur 162 33,5
Sef 69 14,3
Antrenor 147 30,4
Sportif Egitim Uzman 68 14,0
Hizmet Alim Personeli 10 2,1
Miidiir 28 5,8
Toplam 484 100,0

Tablo 9’da katilimcilarin %33,5’inin memur, %14,3 {iniin sef, %30,4 {iniin antrendr,
%14,0’{iniin sportif egitim uzmant, %2,1’inin hizmet alim personeli, %5,8’inin miidiir

olarak gorev yaptigi tespit edilmistir.

Tablo 10. Katilimcilarin Orgiitsel Vatandaslik ve Kariyer Tatmin Diizeylerinin

Cinsiyetlerine Gore Karsilagtirilmasi

Degiskenler Cinsiyet N  Ortalama Sstgggfgt t p
o Digerkamlik  Choc 38 48 % 1,220 224
S % ’ !
éﬁ%% Sivil Erdem E‘:ZEE 39895 jgg gg _469 640

> Centilmenlik Eﬁi 39895 3121 :ig 126,900

Kariyer Tatmini E;E?E 39895 jgi j% 239 811

Tablo 10 incelendiginde cinsiyete gore orgiitsel vatandasligin tiim alt boyutlar1 ve
kariyer tatmin diizeylerinde istatistiksel agidan anlamli farklilik olmadigi tespit

edilmistir (p>0,05).
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Tablo 11. Katilimcilarin Orgiitsel Vatandaslik ve Kariyer Tatmini Diizeylerinin Yas

Gruplarina Gore Karsilastirilmasi

Degiskenler Yas Grubu N  Ortalama SStgg(rfz;t F p

<30yas 134 444 40

N 31-40 yas 241 4,47 42 4,680 ,010*
L Digerkamlik 00 100 460 43
Z Toplam 484 4,49 42
g <30yas 134 4,61 32

w . 31-40 yag 241 4,62 34 3,549 ,030*
- SivilErdem 10 vas 100 471 32
2 Toplam 484 4,64 ,33
20 <30yas 134 4,65 37

< Contilmeniic 3140 vas 241 459 40 002 406
>40 yas 109 4,62 44
Toplam 484 4,61 ,40
<30yas 134 4,56 A2

. - 31-40 yas 241 4,65 .39 2,007 ,136
Kariyer Tatmini ~40 yas 109 4.63 47
Toplam 484 4,62 42

*p<0,05

Tablo 11 incelendiginde, yasa gore orgiitsel vatandasligin centilmenlik alt boyutu ve

kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli farklilik olmadigi tespit edilmistir

(p>0,05). Diger yandan, orgiitsel vatandashgin digerkdmlik ve sivil erdem alt

boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir (p<0,05).
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Tablo 12. Katilimcilarin Yas Gruplarina Gore Yardimei ve Sivil Erdem Alt
Boyutuna Iliskin Post-Hoc Test Sonuglari

Bagimli Degisken Yas Gruplari Ortalama Farki  Standart Hata p
31-40

03041 04481 498

<30 yas yas
Digerkamlik ~40yas  -15454 05364 ,004*
3140 40yas  -12413 04800  010*

yas

31-40 00880 03580 806

<30 yas yas
Sivil Erdem ~40yas  -10156 04285  018*
3;‘;0 ~40yas  -09275 03835 016*

*p<0,05

Katilimcilarin yaslarina iliskin farklarin hangi gruplardan kaynaklandigini belirlemek
amactyla yapilan Post-Hoc test sonucunda, <30 yas grubundakilerin digerkdmlik alt
boyutu puan ortalamalari ile >40 yas grubunun digerkdmlik alt boyutu puan
ortalamalar1 arasinda ve 31-40 yas grubunun digerkamlik alt boyutu puan ortalamalari
ile >40 yas grubunun puan ortalamalar1 arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Ek
olarak, <30 yas grubundakilerin sivil erdem alt boyutu puan ortalamalar1 ile >40 yas
grubunun sivil erdem alt boyutu puan ortalamalar1 arasinda ve 31-40 yas grubunun
sivil erdem alt boyutu puan ortalamalar1 ile >40 yas grubunun puan ortalamalari

arasinda farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir.
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Tablo 13.Katilimcilarin Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Diizeylerinin

Egitim Durumuna Gore Karsilastirilmasi

Egitim Standart

Degiskenler Ditzeyi N  Ortalama Sapma F p
Lise 72 4,48 44
Digerkamlik Lisarls 382 4,49 A2 1,000 ,337
Lisans Ustii 30 4,60 ,30
= Toplam 484 4,49 42
g Lise 72 464 37
g Sivil Ergery | LiSAS 382 462 33 4,793 ,009*
> Lisans Ustii 30 4,82 22
2 Toplam 484 4,64 33
B Lise 72 461 45
. Centilmenlik Lisarls 382 4,61 40 ,203 816
Lisans Usti 30 4,66 .34
Toplam 484 4,61 40
Lise 72 4,63 51
. . Lisans 382 4,61 ,40
Kariyer Tatmini Lisans Ustii 30 473 37 1,186 ,306
Toplam 484 4,62 42

*p<0,05

Tablo 13 incelendiginde, katilimcilarin egitim durumuna gore orgiitsel vatandagligin
digerkamlik, centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli
farklilik olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, 6rgiitsel vatandasligin sivil
erdem alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir

(p<0,05).

Tablo 14. Katilimcilarin Egitim Durumlarma Gére Sivil Erdem Alt Boyutuna iliskin

Post-Hoc Test Sonuglar1

Degiskenler Egitim Egitim Ortalama  Standart
g3 Durumu Durumu Farki Hata
% Lise Lisans 01672 04257 695
2% Sl Lisansiisti -,17778 07201  ,014*
23 leI
on
& § Erdem | isans  Lisansisti  -19450 06283 002
*p<0,05
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Katilimcilarin egitim durumlarina iligskin farklarin hangi gruplardan kaynaklandigin
belirlemek amaciyla yapilan Post-HoC test sonucunda, lisans iistii egitime sahip
katilimeilarin sivil erdem alt boyut ortalamalarinin lise ve lisans mezunu katilimcilarin
sivil erdem alt boyut ortalamalarindan farkli oldugu (p<0,05), buna karsin lise ve lisans
mezunu katilimeilarin sivil erdem alt boyutu puan ortalamalar1 arasinda fark olmadigi

tespit edilmistir (p>0,05).

Tablo 15. Katilimeilarin Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Diizeylerinin

Calisma Birimine Gore Karsilastirilmasi

- e Standart
Degiskenler Calistig1 Birimi N Ortalama Sapma F p
Tlce Spor Miidiirligi 75 4.45 ,36
Il Spor Miidiirliigii 60 4,36 35
Digerkamlik  Genglik Merkezi 91 4,43 ,38 5,340 ,001*
Genglik Spor
Miidiirliigii 258 4,56 45
s Toplam 484 4,49 42
z Ilge Spor Miidiirliigii 75 4,64 .34
% Il Spor Miidiirliigii 60 4,63 24
§ Sivil Erdem  Genglik Merkezi 91 4,64 29 ,042 989
5 Genelik Spor o5 4 64 37
Z Midiirligii
&0 Toplam 484 4,64 ,33
O flce Spor Midiirligi 75 4,57 39
Il Spor Miidiirliigii 60 4,60 35
. . Genglik Merkezi 91 4,68 ,33 1,106 ,346
Centilmenlik Genclik Spor
Miidiirligi 258 4,61 44
Toplam 484 4,61 ,40
llge Spor Miidiirliigii 75 4,61 .36
Il Spor Miidiirliigii 60 4,60 34
Kariyer Tatmini Genglik,MerkeZi A 462 ,38 ,082  ,970
Genglik Spor 258 463 16
Midiirlugii ' '
Toplam 484 4,62 A2

*p<0,05

Tablo 15 incelendiginde, katilimcilarin galistigi birime iligskin orgiitsel vatandashigin
sivil erdem, centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlaml

farklilik olmadig: tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, orgiitsel vatandashigin
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digerkamlik alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu sonucuna

ulastimistir (p<0,05).

Tablo 16. Katilimcilarin Calistign Birimlere Gore Digerkamlik Alt Boyutuna Iliskin
Post-Hoc Test Sonuglari

.. Calistig1 e Ortalama Standart
Degisken Birim Bolim Fark Hata
Il Spor 09133 07162 203
. Midiirligii
o lige Spor  Genclik Merkezi  ,01943 06449 763
Z Mudirligi Genglik Spor
- *
'C% Miidiirliigi , 11014 ,05424  ,043
= .o
> Digerkamlik Genglik Merkezi  -07190 06876 296
) 11 Spor
=] Mudiirlagi i
= 8% Genelik Spor - 55147 05926 001*
') Mudiirligi
Genglik Genglik Spor i *
Merkezi Midiirligi 12957 ,05041 010
*p<0,05

Katilimcilarin ¢alistigi birime iliskin farklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan Post-HoC test sonucunda, calistigi birim ilge spor
midirligd, il spor midiirligi ve genglik merkez olan katilimeilarin digerkamlik alt
boyutu puan ortalamalar ile ¢alistig1 birim genglik spor miidiirliigii olan katilimcilarin

digerkamlik alt boyutu puan ortalamalari arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir.
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Tablo 17. Katilimeilarin Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Diizeylerinin

Calistigi Konuma Gore Karsilastirilmasi

.. g Standart
Degisken Calistigt Konum N  Ortalama Sapma p
Memur 162 4,45 44
Sef 69 4,38 33
Antrenor 147 4,52 43
Sportif Egitim x
Digerkamlik Uzmani 68 4,59 42 3,322,006
Hizmet Al}m 10 4.42 38
Personeli
Miidiir 28 4,68 ,30
Toplam 484 4,49 42
Memur 162 4,61 34
Y Sef 69 4,60 .30
g Antrendr 147 4,65 35
(=) . il
8 by Sportif Egitim 1,646 146
§ Sivil Erdem Uzman 68 4,62 34
2 Hizmet Alm 54 g5 20
2 Personeli
e Miidiir 28 476 28
Toplam 484 4,64 ,33
Memur 162 4,56 42
Sef 69 457 33
Antrenor 147 4,67 .39
Sportif Egitim
Centilmenlik  Uzmam 68 4,63 44 163l 150
Hizmet Al1m 10 4,70 33
Personeli
Midiir 28 4.68 37
Toplam 484 4,61 ,40
Memur 162 4,58 A7
Sef 69 4,59 .32
Antrenor 147 4,64 A2
Sportif Egitim
Kariyer Tatmini Uzmani 68 4,64 Al 1,155 ,330
Hizmet Al%m 10 478 35
Personeli
Midiir 28 473 32
Toplam 484 4,62 42

*p<0,05
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Tablo 17 incelendiginde, katilimeilarin galistigi konuma iligkin orgiitsel vatandasligin
sivil erdem, centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli
farklilik olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, orgiitsel vatandashigin
digerkamlik alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu sonucuna

ulastimistir (p<0,05).

Tablo 18. Katilimcilarin Calistign Konuma Gore Digerkamlik Alt Boyutuna Iliskin

Post-Hoc Test Sonuclari

Ortalama

Degisken Konum Konum Fark Standart Hata p
Sef 107091 105953 234
Antrenor -,06503 ,04717 ,169
Sportif Egitim 13468 05983 025
Memur Uzmani
Hizmeifiim 103062 13492 821
Personeli
Miidiir _22795 08475 007*
Antrendr - 13594 106043 025*
4 Sportif Egitim 20558 07076 ,004*
§ 4 Sef .Uzmanl
5§ E BlFmmet Al -,04029 14011 774
5 S Personeli
Z E Miidiir -,29886 09278 ,001*
z = Sportif Egitim
5 A p & -.06965 106073 252
on Uzman
Antrenor Hizmet Al%m 09565 13532 480
Personeli
Miidiir -16293 08538 057
Sportif Hizmet Alm 16529 14024 239
Egitim Personeli
Uzmani Midiir -,09328 ,09298 316
Hizmet
Alim Miidiir - 25857 15254 091
Personeli

*p<0,05

Katilimeilarin ¢aligtigi konuma iligkin farklarin hangi gruplardan kaynaklandigini
belirlemek amaciyla yapilan Post-Hoc test sonucunda, ¢alistigi konum memur olan
katilimcilarin digerkdmlik alt boyutu puan ortalamalart ile ¢alistigt konum sportif
egitim uzmani ve miidiir olan katilimeilarin digerkamlik alt boyutu puan ortalamalari

arasinda ve c¢alistigt konum seflik olan katilimcilarin digerkamlik alt boyutu puan
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ortalamalar1 ile ¢alistigt konum sportif egitim uzmani, antrendér ve midiir olan
katilimcilarin digerkamlik alt boyutu puan ortalamalari arasinda farklilik oldugu tespit

edilmistir.

Tablo 19. Katilimcilarm Kariyer Tatmini ve Orgiitsel Vatandaslik Alt Boyutlarina

Iliskin Korelasyon Analizi Sonuglar

Degisken (1) (2 3) (4)
Digerkamlik (1) r 1
r ,218 1
Sivil Erdem (2)
,001*
r -,009 241 1
Centilmenlik (3)
,835 ,001*
_ - r ,146 ,035 ,026 1
Kariyer Tatmini (4)
,001* 446 ,562

Analiz sonuglarina gore, kariyer tatmini ile orgiitsel vatandasligin sivil erdem ve
centilmenlik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski olmadigi tespit
edilmistir (p>0,05). Diger yandan, kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandasligin
digerkamlik alt boyutu arasinda istatistiksel agidan pozitif yonde anlamli bir iligki

oldugu tespit edilmistir (p<0,05).
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BOLUM V

TARTISMA VE SONUC

Bu arastirmada kariyer tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskiler
Spor Genel Miidiirliigii calisanlar1 diizeyinde incelenmistir. Bu degiskenler arasindaki
iligkiler korelasyon analizi ve farklilik testleri araciligiyla belirtilen Orneklem
kapsaminda ele alinmig ve yapilan analiz sonucunda kariyer tatmini ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutlarindan digerkamlik arasinda istatistiksel acidan
anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulasilmistir (f:,146, p: ,001). Bu baglamada is
gorenin ¢alhistigt kurumda kariyer, gelir, terfi hedeflerini gergeklestirmesi ve
yeteneklerini gelistirebilmesi; isletmede yapilan isle ilgili ortaya ¢ikan problemlerde
calisma arkadaslarina karsiliksiz olarak yardim etme imkani olusturmaktadir. Bu
sonu¢ dikkate alindiginda arastirmanin Hi hipotezi kabul edilmistir. Ayrica,
calisanlarin kariyer tatmini ile sivil erdem ve centilmenlik arasindaki iligkinin
istatistiksel agidan anlamli olmadig1 sonucuna ulasilmistir (p>0,05). Bu baglamda H>

ve Hs hipotezleri reddedilmistir. Calismamizla genel sonuglar1 asagidaki gibidir;

Arastirmaya katilan Spor Genel Midiirliigli personelinin cinsiyet, yas ve egitim
diizeyleri incelendiginde; katilimcilarin  %79,5’inin erkek %20,5’inin kadin,
¢ogunlugunun 31- 40 yas grubuna dahil (%49,8) ve ¢ogunlugunun lisans diizeyinde
egitime sahip oldugu ve bu egitim diizeyini sirasiyla lise (%14,9) ve lisanstistii (%6,2)

egitim diizeyine sahip gruplarin takip ettigi goriilmektedir.

Arastirmaya katilanlarin cinsiyetlerine gore sonuclar incelendiginde, Orgiitsel
vatandaslik davranigi ve kariyer tatmini agisindan istatistiksel olarak anlamli farklilik
olmadigi sonucuna ulagilmistir (p>0,05). Bu baglamda, Genglik ve Spor Genel
Midiirliigii personelinin ihtiyag ve beklentilerinin arzu edilen sekilde karsilandigi ve
bu konuda cinsiyet ayriminin yapilmadig: ifade edilebilir. Literatiirde ilgili alanlarda
cinsiyete gore bu calisma ile paralellik gosteren bazi caligmalar yer almaktadir.

Basaran (2016) tarafindan Giresun Universitesi’nde gdrev yapan akademik personele
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yonelik yiirlitilen g¢alismada katilimcilarin cinsiyetleri ile orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlart arasinda anlamli bir farklilik olmadigi belirlenmistir. Nakis
(2018) tarafindan Dogu Anadolu bolgesinde gérev yapan akademisyenler {izerine
yapilmig diger bir calismada cinsiyet degiskeni ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda anlaml bir farklilik bulunmamistir. Ulukok ve Akin (2016)’1in Kirikkale
tiniversitesinde gorev yapan akademisyenlere yonelik yapmis olduklar1 ¢aligmada da
akademisyenlerin cinsiyetleri ile kariyer tatminleri arasinda anlamli bir iliski olmadig:

tespit edilmistir.

Arastirmaya katilanlarin kariyer tatmini ve Orgiitsel vatandaslik diizeylerinin yas
gruplarina gore farklilik testleri yapilmistir. Yas gruplarina gore orgtitsel vatandaslhigin
centilmenlik alt boyutu ile kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlaml farklilik
olmadig1 tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, orgiitsel vatandasligin digerkamlik
ve sivil erdem alt boyutunda istatistiksel agidan anlamli farklilik oldugu sonucuna
ulasiimistir (p<0,05). Ilgili literatiir incelendiginde, Cakiroglu ve Tabancali (2017)
tarafindan 396 Ogretmen Tlizerinde yapilan calismada katilimcilarin  Orgiitsel
vatandaslik davranisi diizeylerinin yas degiskenine gore istatistiksel agidan anlamli bir
farklilik gostermedigi sonucuna ulagilmistir. Ayrica Ulukdk ve Akin (2016)’in
iskoliklik ve kariyer tatmini arasindaki iliskiyi incelemek iizere Kirikkale
Universitesi'nde gérev yapmakta olan 130 akademik personel ile yiiriittiikleri
caligmada kariyer tatmin diizeyi en yiiksek olan grubun 25 yas alt1 bireylerden (3,8)
olustugu tespit edilmistir. Caligmamizda bu durumun aksi ¢ikmasi, Spor Genel
Miidiirliigii personelinin her yas grubunda bulunduklar1 konumdan tatmin olduklarina

baglanabilir.

Arastirmaya katilanlarin egitim diizeylerine gore orgiitsel vatandasligin digerkamlik,
centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Eraslan (2017)’1n kamu ¢alisanlar1 tizerine yapmis
oldugu ¢aligsmada katilimcilarin egitim diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik alt boyutlar
arasinda anlamli bir farklilik bulunmamistir. Harbalioglu (2016) Hatay ilinde,
konaklama isletmelerinde calisan is gorenlere yonelik yapmis oldugu c¢alismada
katilimeilarin egitim durumu ile 6rgiitsel vatandaslik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir. Nakis (2018) katilimcilarin egitim durumlari ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir farklilik bulunmadigini rapor etmistir.

Yukarda bahsedilen c¢alisma sonuglari bu calisma ile paralellik gosterirken,
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Demirdelen ve Ulama (2013) otel isletme yoneticilerine yonelik yapmis olduklar
calismada ve ileri ve dig. (2009) saghk sektorii ¢alisanlariyla gergeklestirdikleri
calismada katilimcilarin egitim durumlar ile kariyer tatmini arasinda istatistiksel
olarak anlamli farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu her iki ¢alisma ile bu calisma
sonuclarinin  ¢elismesi, ilk olarak Orneklem grubunun sadece yoneticiler
olusmasindan, ikincisinde ise saglik sektorliniin karakteristik Ozelliklerinden

kaynaklandig1 ifade edilebilir.

Aragtirmaya katilanlarin egitim durumlarina iliskin farklarin hangi gruplardan
kaynaklandigint belirlemek amaciyla yapilan analiz sonucunda, lisansiistii egitime
sahip katilimcilarin sivil erdem alt boyut ortalamalarinin lise ve lisans mezunu
katilimcilarin sivil erdem alt boyut ortalamalarindan farkli oldugu (p<0,05), buna
karsin lise ve lisans mezunu katilimcilarin sivil erdem alt boyutu puan ortalamalari
arasinda fark olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Egitim seviyesi yiikseldikg¢e
calisanlarin sivil erdem diizeylerinin artmasi olasi bir sonugtur. Soyle ki, sivil erdem,
calisanlar tarafindan Orgiit ¢ikarlarinin her seyin tizerinde tutulmasimi ve orgiit
hedeflerine ulagsmak ic¢in goniillii olarak mesleki ve sosyal anlamda orgiitiin

desteklenmesini ifade etmektedir.

Arasgtirmaya katilanlarin ¢alistigi birime gore, orgiitsel vatandasligin sivil erdem,
centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, orgiitsel vatandashigin digerkamlik
alt boyutunda istatistiksel acidan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir
(p<0,05). Bu baglamda Post-Hoc test sonucunda ilge ve il diizeyinde spor
midiirliiklerinde ¢alisanlarin genclik spor miidiirliigiinde ¢aligsanlara gore digerkamlik
diizeyleri daha diisiik diizeyde gerceklesmektedir. Ciinkii c¢alistiklar1 birim is
yogunlugu, stres ve baski diizeyi ¢alisanlarin diger arkadaglarina yardim etme ve/veya

onlar1 diistinerek hareket etme davraniglarini etkiledigi sonucuna ulasilmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin ¢alistigi konuma iligskin 6rgiitsel vatandasligin sivil erdem,
centilmenlik alt boyutu ve kariyer tatmininde istatistiksel agidan anlamli farklilik
olmadigi tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan, rgiitsel vatandashigin digerkamlik
alt boyutunda istatistiksel acidan anlamli farklilik oldugu sonucuna ulasilmistir
(p<0,05). Katilimcilarin galistigi konuma iliskin farkliliklarin hangi gruplardan
kaynaklandigini belirlemek amaciyla yapilan Post-Hoc test sonucunda, calistig
konum memur olan katilimeilarin digerkdmlik alt boyutu puan ortalamalart ile galistig1
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konumu sportif egitim uzmani ve miidiir olan katilimcilarin digerkamlik alt boyutu
puan ortalamalar1 arasinda farklilik oldugu tespit edilmistir. Bu acidan
degerlendirildiginde, calisanlarin kidemlerinin artmasiyla birlikte sorumluluklarinin
bir sonucu olarak baskalarina yardim etme, sorunlarini giderme, ise yeni baglayan
kisinin karsilasacagi problemleri ortadan kaldirmaya c¢alismalari Spor Genel

midirliigiindeki digerkamlik davranisinin varligint géstermektedir.

Son olarak arastirma degiskenlerine yonelik korelasyon analizleri sonucunda Kariyer
tatmini ile Orgiitsel vatandashigin sivil erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda
istatistiksel agidan anlamli bir iligski olmadig tespit edilmistir (p>0,05). Diger yandan,
kariyer tatmini ile orgiitsel vatandagligin digerkamlik alt boyutu arasinda istatistiksel
acidan pozitif yonde anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir (p<0,05). Kariyer tatmin
diizeyi arttik¢a digerkdmlik diizeyinin de arttigini ifade eden bu sonug, digerkamlik alt
boyutunun kigisel ¢ikar gozetmeksizin yararli olmaya galisma ve bencillik karsiti

hareketlerde bulunma 6zelliklerine baglanabilir.

Genel olarak bu aragtirmada Spor Genel Miidiirliigline bagl calisanlarin bagkalarina
cikarsizca yardim etme, onlarin karsilastiklar1 engelleri birlikte asma ve sorunlara
¢Oziim bulma konusunda yardimsever olduklari; ancak oOrgiit icerisinde kendisi
zorluklarla ve problemlerle karsilastiginda veya isler istedigi sekilde ilerlemediginde
sOylenmekte ve sikayet edebilmektedir. Ayrica calisanlarin yaslarina ve egitim
durumlarina gore, kurum politikalarini, orgiitle ilgili gelismeleri takip etmeleri ve
kendilerini bu degisime gore gelistirmeleri, ayn1 zamanda Orgiitiin itibarina katki
saglayacak toplanti, konferans vb. etkinliklere katilarak ekstra rol davranisi gostermesi
Spor Genel Miidiirliigli ¢alisanlarinin sivil erdem davraniglart sergileme egilimi
gosterdikleri sonucuna ulagilmaktadir. Dolayisiyla isletmelerde ¢alisanlarin yaptiklar
islerden memnun olmalari, c¢abalarinin karsiligini almalar1 ve kariyer yolunda
ilerlemeleri onlarin islerinden memnuniyet duymalarini saglamaktadir. Dolayistyla is
gorenin isle ilgili deneyimleri sonucunda psikolojik diizeyi ve isiyle ilgili pozitif
sonuclarla karsilagsmasi, calisanin isini benimsemesine, igyerindeki arkadaslarina
yardim etmesine, gorev tanimi disinda kendi istegiyle sorumluk ve insiyatifler
almasina, isletmenin olumsuz yonleri ile ilgili sikayet etmeyip, sahip oldugu
sorumluluklar1 uygun degerde yerine getirmesine yardimci olacaktir (Kanbur ve dig.,
2017). General Electric fabrikasinda gergeklestirilen Hawthorne deneyleri sonucunda,

calisanin isindeki performansinin ve motivasyonunun arttirilmasinin ne kadar énemli
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oldugu agikca ortaya konmustur. Dolayistyla ¢alisanin isinden memnun olmasi, igini
yaparken kendini makine gibi degil insan gibi hissetmesi ve g¢abalarinin karsiligini
almasi isiyle ilgili pozitif degerlendirmeler yapmasini kolaylastiracaktir (Sesen, 2010:
201). isinden ve kariyerinden memnun olan ¢alisanlar drgiitsel yurttas olma konusunda
pozitif etkilenmektedirler (Lapierre ve Hackett, 2007: 548). Ayrica g¢alisanin kendi
istegiyle iistlendigi sorumluluklar veya rol tesi davranislar, is gorenin yaptigi isten
daha fazla tatmin olmasina ve kariyer hedeflerini gergeklestirmesine olumlu katki

saglayabilir.
Oneriler

Spor Genel Midiirliigii biinyesinde c¢alisan tiim personelin Orgiitsel vatandaglik
diizeylerinin artirilmasina yonelik, kurum igerisinde egitimler verilebilir. Bu
egitimlerle, is gorenlere orgilitsel vatandaslik diizeylerinin artirilmasi konusunda yeni
bakis agilart ve becerileri kazandirilabilir. Bireylerin kariyer tatmini saglamalari
acisindan kariyer planlamalarinin yapilmasi ve kariyer danismanligi hizmeti verilmesi
yararl olabilir. Ayrica birimler arasinda ¢esitli etkinlikler diizenlenmesi ¢alisanlarin
birbirileriyle etkin iletisim kurmalaria ve yararl: informal iligkilerin olusmasina katki
saglayabilir. Calisanlarin kendi odalarina ¢ekilip orgiit igerisinde olup bitenin disinda
kalmasi engellenmeli, acik ofis politikasi izlenmesi bu durumu ortadan kaldirabilir.
Ayrica c¢alisanlarin kidemli {stleriyle haftada bir giin ayni masayr kullanarak
calismalar1 saglanabilir. Boylece ¢alisanin ¢alisma arkadaslarina daha kolay sekilde
yardim edebilmesine, kurumda tstleriyle arasinda bir farkinin olmadigini goérmesine
imkan vermesi agisindan ¢alisanin sikayetleri azalabilir. Ayrica birlikte ¢aligmanin
olusturacagi biz iklimi hem ¢alisanlarin kariyerlerinden tatmin olmasina, hem de
orgiitte kendi istekleri dogrultusunda ekstra rol davranisi sergilemelerine yardimcei

olacaktir.

Son olarak, Spor Genel Miidiirliigii biinyesinde kariyer gelisim siireglerinin gézden
gecirilmesi ve gelistirilmesine yonelik girisimlerin hayata gecirilmesi yliksek diizeyde
onem arz etmektedir. Ayrica, calisanlarin Orgiitsel vatandashk diizeylerinin
artirtlmasina yonelik hizmet ic¢i egitimler organize edilerek, oOrgiite aidiyet
duygularinin artirilmasina katki saglanmasi gerektigi g6z ardi edilmemesi gereken

diger bir 6nemli konudur.
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