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OZET

Orgiitsel prososyal davranislarin organizasyonlar agisindan olduk¢a onemli
olmasina ragmen, alan yazinda is tatmininin rol Otesi davraniglarla neden ilgili
olduguyla alakali arastirmalarin olduk¢a az oldugu goriilmektedir. Benzer sekilde is
tatmini ile prososyal davranig arasindaki iligkinin incelendigi calismalarin sayisinin
oldukca smnirli olmasi ve bu konuda daha fazla aragtirmalarin yapilmasina ihtiyag

duyulmast s6z konusudur.

Bu c¢aligmanin amaci c¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin diizeylerinin
prososyal davraniglar1 lizerindeki etkisini incelemektir. Bu calismada o6zellikle,
calisanlarin islerinden duydugu igsel ve dissal tatmin diizeylerinin s6z konusu
calisanlarin rol i¢i ve rol 6tesi Orgiitsel prososyal davranis sergilemeleri konusunda nasil
bir etkisinin oldugu arastirllmistir. Bu amaci gergeklestirmek {izere, arastirmada nicel
veri toplanmis olup veri toplama araci olarak ise Likert 6lgegi ile hazirlanmis bir anket
formu kullanilmistir. Arastirmanin 6rneklemini Burdur ilinde Mermer, Makarna, Is
Makinalari, Kereste ve Kadayif liretimi yapmakta olan bes farkli fabrikada Ocak-Mart
2016 doneminde calisan is gorenler olusturmaktadir. Veri toplama siirecince s6z konusu
bes fabrikada toplamda 600’den fazla anket dagitilmistir. Ancak dagitilan anketlerin
313 tanesi doldurulmugtur. Doldurulan anketlerin de 49 tanesi eksik veya hatal1 olarak
degerlendirildiginden, geriye eksiksiz veya hatasiz olarak doldurulmus 264 anket

kalmistir.

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences for
Windows 22.0) programi kullanilarak analiz edilmistir. Analiz sonuglarina gore,
calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin diizeyleri onlarin Orgiitsel prososyal
davraniglarin1 pozitif etkilemektedir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin islerinden
duyduklar ig¢sel tatmin diizeyleri ile orgiitsel rol i¢i ve rol Otesi prososyal davraniglar
arasinda pozitif bir iliski bulunmustur. Benzer sekilde ¢alisanlarin islerinden duyduklari
digsal tatmin diizeyleri ile orgiitsel rol i¢i ve rol dtesi prososyal davraniglari arasinda

pozitif bir iliski bulunmustur.
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(GONULACAR BOZKURT, Gonca, Impact of Employee Job Satisfaction on
Organizational Prosocial Behavior: Lessons from Burdur, Master’s Thesis, Burdur,
2017)

ABSTRACT

Despite the fact that organizational prosocial behaviors are of particular
importance for contemporary organizations, it has been emphasized that there are very
few relevant research studies in the literature on how job satisfaction relates to prosocial
behaviors. Similarly, the number of studies examining the relationship between job
satisfaction and prosocial behavior is rather limited and there is a need for further
research in this regard.

The purpose of this study is to investigate the relationship between job
satisfaction and organizational prosocial behaviors. Particularly, this study aims to
understand the impact of intrinsic and extrinsic job satisfaction on in-role and extra-role
employee behaviors. To achieve this aim, quantitative data were collected through
survey questionnaires. The sample of this study is comprised of employees working in
five manufacturing factories in Burdur-Turkey between January and March 2016.
During the data collection process, 600 questionnaires were distributed to the
employees of these five factories. However, only 313 questionnaires returned from the
employees. Of these 313 questionnaires, 49 were considered as ineligible. At the final

stage, 264 eligible questionnaires were retrieved and analyzed using SPSS.

Results showed that there is a statistically significant positive relationship
between job satisfaction and organizational prosocial behaviors. More specifically,
results suggest that there is a statistically significant positive relationship between
intrinsic job satisfaction and in-role and extra role prosocial behaviors. In the same
manner, results also suggest that there is a statistically significant positive relationship

between extrinsic job satisfaction and in-role and extra role prosocial behaviors.
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GIRIS

Glinlimiizde gelisen teknoloji, degisen yasam kosullar1 ve ¢alisma sartlart ile
bireylerin her alanda beklentileri artmaktadir. Bu alanlardan birisi de is yasantisidir.
Bireyler c¢alistiklar1 orgiitlerden eskiye oranla daha fazla beklentilere girmektedirler.
Ayni sekilde orgiitler de her gecen giin bireylerden daha fazla fayda elde etme egilimi
gostermektedirler. Dolayisiyla iki yonlii olarak beklentilerin artti§i ve standartlarin

yiikseldigi bir cagda yasamaktayiz.

Bu baglamda, orgiit calisanlarinin igveren beklentilerini karsilama olasiliklarini
artirmak i¢in oOrgiitlerin yapabilecekleri birgok sey vardir kuskusuz. Bunlardan birisi de
calisanlarin is tatminlerini yiiksek diizeyde tutmaya yonelik gerceklestirilebilecek
faaliyetlerdir. Buna paralel olarak, caligsanlarin da isveren beklentilerini karsilamak ve
kendilerine verilen gorevleri en iyi sekilde yerine getirmek i¢in, sadece gorevlerini iyi
ve etkili bir sekilde yapmakla yetinmeyip s6z konusu gorevlerini daha iyi nasil
yapabileceklerinin yollarint aramak ve bu dogrultuda kigisel gelisim imkanlarini
degerlendirmek, kendilerine verilen rollerin Otesine gegerek Orgiit ici prososyal
davranislar sergilemek ve boylece bireysel ve kurumsal performansi yukar1 ¢ekmek gibi

sorumluluklar: bulunmaktadir.

Arastirmacilara gore is tatmininin neminin artmasinin nedenlerinden birisi cogu
bireyin hayatinin biiylik bir boliimiinii iste gec¢irmesidir. Bu yilizden, is tatminini
etkileyen faktorleri anlamak birgok bireyin hayatlarinda iyi olusunun gelistirilmesi
yoniinden 6nem arz etmektedir. Bir diger 6nemli sebep ise artan is tatmininin liretimi ve
dolayisiyla orgiitler i¢in kar etme oranlarini arttirdigi diistincesidir (Gruneberg 1979).
Sonug olarak, orgiitler ¢alisanlarinin islerinden duyduklar1 tatminlerini artirmalarinin

sonucunda ortaya ¢ikacak ¢ok sayida faydanin bilincinde olmalidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) teorilerine gére calisanlar, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kazanmada degerli kaynaklardir. Modern firmalarda deger
olusturmanin temel kaynagi olan calisanlar, 6zellikle bilgi-temelli endiistrilerde giderek
daha ¢ok 6nem kazanmaktadir. Ancak, yetenekli ¢alisanlari igse almak ve tutmak zordur,
¢linkii bu calisanlar i¢in endiistride daha iyi sartlar her zaman bir firsat olarak ortaya
cikabilir. Is tatmininin dnemi de tam bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar: tatmin

eden bir 15 yeri yetenekli calisanlarin Orgiit igerisinde kalmalarini saglayabilir. Bu



baglamda, is tatmini degerli bir insan kaynaklar1 yOnetimi araci olarak

degerlendirilebilir (Edmans 2012).

Buna karsin isinden tatmin bulamayan calisanlar, iste sOylenti ya da dedikodu
yaymak, isi kasti olarak kotli ya da yanlis yapma, is yerinden malzeme ¢alma, is yerine
zarar verme ve bunu rapor etmeme, igverenin mallarina ya da iriiniine kasten zarar
verme, ila¢ ya da kimyasal madde kullanimi gibi zarar verici eylemlerde bulunabilirler.
Bu bireyler bir sekilde is giiniinilin stresini atlatmaya calisiyor olsalar da, igverene ve

orgiite bu davranislar oldukga yiiksek zararlar da verebilmektedir (Gruneberg 1979).

Ote yandan, is tatmininin énemli sonuglarindan birisi de ¢alisanlarn orgiitsel
prososyal davraniglar sergilemesi olabilir. Yapilan ¢alismalarin genelinde, rol otesi
prososyal davranis ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Bu
bulguyu agiklamak i¢in en az iki yaklasim ele alinmaktadir. Bir yaklasima gore bu iligki
bir ya da birden fazla faktoriin hem prososyal davraniglari hem de is memnuniyetini
ayn1 anda etkilemesinden kaynaklanmaktadir. Orgiitiin kendi yararlarina hareket ettigini
ve kendilerini umursadigini diisiinen ¢alisanlar hem islerinden daha memnun olacaktir
hem de daha fazla prososyal davranis sergileyerek bir karsilik vermek isteyecektir. Bir
diger yaklasima gore ise bulgular genel itibariyle sosyal psikolojik faktorlere
dayanmaktadir. Bir kisinin mutlulugunun kaynaginin is tatmini oldugu 6l¢iide, bu kisi is
ortaminda prososyal davranislar sergilemeye egilimli olacaktir (McNeely ve Meglino
1994).

Ozet olarak, giiniimiizde ¢alisanlarin is tatminlerini etkileyen faktdrleri anlamak,
boylece calisanlarin is tatmini diizeylerini artirmak ve orgiit olarak ¢alisanlarin olumlu
rol Otesi davranislar sergilemeleri icin girisimlerde bulunmak son derece 6nemli hale
gelmistir. Bu sayede, orgiitler siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazanma istikametinde
Oonemli adimlar atabilirler. Bu bakimdan bu ¢alisma caligsanlarin is tatmin diizeyleri ile

prososyal davranig sergileme egilimleri arasindaki iliskiyi arastirmaktadir.

Bu dogrultuda caligma ii¢ boliim halinde tasarlanmistir. Birinci boliimde, is
tatmini tiim boyutlariyla incelenmektedir. Ikinci boliimde prososyal davramslar
aciklanarak prososyal davranislar ve is tatmini arasindaki iligkileri agiklayan calismalara
deginilmektedir. Son bdliimde ise, gergeklestirilen arastirmanin yontemi ve bulgulari

sunulmaktadir.



BIRINCIi BOLUM
1. IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavrami tanimlanmakta, is tatminin boyutlar1 ele

alinmakta ve is tatmini ile ilgili kavramlara yer verilmektedir.
1.1. is Tatmini Kavramm

Tatmin, 13. ylizyillda 6ne ¢ikan ve Latince’ de ‘yeterli’ anlamina denk gelen
‘satis’ kelimesinden tiiremistir ve birden fazla anlamda ve ¢ercevede kullanilagelmistir
(Naktiyok 2002). Literatiirde pek ¢ok tanim ve kullanim goriilse de en ¢ok kullanilan
tanim Locke tarafindan ortaya atilmistir. Locke (1976)’ya gore is tatmini, ¢alisanin igini
ve is ile ilgili tecriibelerini kendi beklenti ve kriterlerine gore degerlendirmesi sonucu
kendi benliginde olusan pozitif ruh halidir. Bu tanim, genis bir kabul gérmiis olsa da
ornegin, Wanous ve Lawler’in 1976’da yaptig1 12 farkli “is tatmini” tanimi
bulunmaktadir ve bunlarin hepsi farkli teorik yapilara, dolayisiyla farkli 6l¢iim

mekanizmalaria yonlendirmektedir (Gruneberg, 1979).

Weiss (2002)’ye gore gore is tatminiyle alakali tanimlamalar, birbiriyle iliskili
ancak birbirinden farkli {i¢ yap1 arasindaki farklar1 goz ardi etmektedirler. Bu temel
yapilar; is hakkinda genel degerlendirme sonucu ortaya ¢ikan yargilar, is yerindeki

duygusal tecriibeler ve is hakkindaki inangtir.

Buradan anlasildigi {lizere is tatminini degerlendirirken ¢alisanlarin her biri
acisindan s6z konusu ii¢ yapiyr goz oOniinde bulundurmak gerekmektedir. Birincisi
calisanlarin i hakkinda genel degerlendirmeleri sonucu ortaya ¢ikan yargilar, ikincisi
calisanlarin giinliik rutin faaliyetleri esnasinda yasadiklar1 duygusal tecriibeler ve
sonuncusu da her bir ¢calisanin yapmis oldugu ise yonelik sahip oldugu inanctir. Bu ii¢

yapinin her bir ¢alisan agisindan farklilagacagini diisiinmek gerekmektedir.

Weiss (2002) burada bu ayrimi net bir sekilde yapmanin hem tutumlar hem de
kisisel iyi olus hakkindaki giincel aragtirma ve teoriye uygun oldugunu ifade etmektedir.
Tatmin konusunda Orgiit arastirmalariyla alakali alan yazinda bu kavram bir his ve
tutum olarak iki farkli sekilde ele alinmaktadir. Ancak, alinyazinda agikca
goriilmektedir ki, bu alandaki arastirmacilar “bir his olarak tatmin” ve “bir tutum olarak

tatmin” tanimlar1 arasinda bir tutarsizlik oldugunu diistinmemektedir.



Weiss (2002), tatminin bir tutum oldugunu ve “bir ¢alisanin isiyle alakali yaptigi
degerlendirme sonucu ulastigt olumlu ya da olumsuz yargi” oldugunu ileri stirmektedir.
Tutumlarin kendileri de duygusal/hissel tepkiler, nesneler hakkinda inanglar ve bu
nesnelere yonelik davraniglari igeren karmasik varoluslardir. Tutum duygusal/hissel bir
tepki degildir. Tutumun dogasinda bir nesneye iliskin degerlendirme vardir. Yani
tutumun en temel Ozelligi degerlendirmedir. Buna karsin degerlendirme duygu/his
degildir. Hisler belirli bir nesneye yonelik olumlu veya olumsuz karakterli olsa da, ayni
zamanda degerlendirmenin de Gtesine gecen ve ¢ogu zaman psikolojik olan deneyimsel

ozellikler gostermektedir.

Takip eden boliimlerde alan yazin igerisinde bulunan is tatmini ile ilgili kavram

ve kuramlar ele alinmaktadir.

Is tatmini benzer baz1 kavramlarla karistirilmamalidir. Is tatmininin ne oldugunu
daha iyl anlamak icin iyi olus (well-being), mutluluk (happiness), baglilik
(commitment) ve 6zdesim (identification) gibi benzer bazi kavramlardan bahsetmek

gerekebilir.
1.1.1. 1lyi Olus

Danna ve Griffin (1999)’a gore, iyi olus kavrami, genis ve bir ¢ok etmeni
igerisinde barindiran bir yap1 olarak goriilmektedir. Iyi olus, hayatin is ile alakali olan
ya da olmayan bircok boyutundan etkilenen bir kavramdir. Ornegin, bireylerin
hayatlarinda is ile alakali olmayan memnuniyet (sosyal yasam memnuniyeti, aile hayati,
bos zaman etkinlikleri, vs. gibi), is tatmini (6deme, terfi imkanlari, yapilan is, diger
calisanlar, vs. gibi) ve genel saglik durumu gibi etkenler bir araya gelerek iyi olus
derecesini olusturmaktadir. Calisan iyi olusu, Grant vd. (2007)’ye gore g¢alisanin is

yerindeki tecriibe ve isleyisinin genel kalitesi olarak degerlendirilmektedir.

Alan yazinda, ¢alisanlarin iyi olusunun is tatmini, mutluluk, orgiitsel baglilik,
orgiitte kalma istegi, ise baglilik, amag hissi ve duygusal iyi olus gibi pozitif sonuglar
ortaya cikarabilecegi tartisilmaktadir. Benzer sekilde, ¢alisan iyi olusu, yapilan isten
duyulan zevk ya da bikkinliktan etkilendigi gibi, calisanin is arkadaslari, ekip
arkadaglar1 ve siipervizorleriyle iletisimi gibi is yerinde yasadigi etkilesimlerden de
etkilenmektedir (Nielsen vd. 2017). Yapilan calismalarda is tatmini, c¢alisan iyi

olusunun pozitif bir gostergesi olarak ele alinmaktadir (Mékikangas vd. 2016).



Iyi olus, calisanin psikolojik ve fiziksel sagligini ifade etmektedir. Psikolojik iyi
olus, ruh halinde goriilebilen birgok farklt durumu igerebilecegi gibi kronik anksiyete ya
da klinik depresyon gibi akil sagligi sorunlarini da kapsamaktadir. Benzer sekilde,
fiziksel 1yi olug, kan basincinda ya da kalp ritminde artis gibi mindr varyasyonlardan
kronik kalp rahatsizligina ya da kansere kadar bir¢ok vaka ve durumu kapsamaktadir

(Edwards 1992).

Dolayisiyla 1yi olusun boyutlarindan birisi de is tatminidir. Bu konuda Page ve
Vella-Brodrick (2009)’a gore calisan iyi olusu basligr altinda bulunan faktorler; bireysel
iyl olus (yasam memnuniyeti ve tasarrufi etki), is yeri iyl olusu (is tatmini ve is ile
alakal1 etkiler), ve psikolojik iyi olus (kendini kabullenme, digerleriyle pozitif iliskiler,
¢evreyi tanima, otonomi, hayat amaci ve kisisel gelisim) olarak degerlendirilmektedir.
Cotton ve Hart (2003)’e gore operasyonel calisan iyi olusu, is yerindeki pozitif ve
negatif etmenlerden (moral ve stres gibi), ve i§ tatmininin zihinsel

degerlendirmelerinden olusmaktadir.

Bir ¢alisanin i yerinde, igerisinde fiziksel, duygusal, zihinsel, ya da sosyal iyi
oluslar1 barindiran genel tecriibesi, bu calisanin is yerinde kim ve nasil bir birey
oldugunu dogrudan etkilemektedir. Buna ek olarak, bu tecriibeler hayatin is ile ilgili
olmayan béliimleri lizerinde de etkilidir. Calisanlar uyanik olduklar slirenin yaklasik
licte birini 15 yerlerinde gec¢irmekte ve is yerlerinden c¢iktiktan sonra da islerini
zihinlerinden ¢ikarmamaktadirlar (Conrad 1988). Alan yazinda goriilen tartigmalara
gore, ¢alisanlarin zihinsel iyi oluglarim1 korumak ve desteklemek, performans ve geri
doniis lizerinden goriilebilecegi gibi Orgiitiin genel sagligina katkida bulunmaktadir

(Page ve Vella-Brodrick 2009).

Is-hayat dengesi, calisan egitimi ve gelisimi ve calisan dahiliyeti gibi saglikli
isyeri uygulamalari, ¢alisanlarin iyi oluguna katki saglamaktadir ve zihinsel saglik, stres,
motivasyon, baglilik, is tatmini, moral, pozitif isyeri ortami gibi olumlu sonuglara
sebebiyet verebilmektedir. Sonug olarak, rekabet avantaji, performans, verimlilik, ise
gelmeme, rotasyon, kaza/yaralanma oranlari, maliyet tasarrufu, ise alma segiciligi,
tiriin/hizmet kalitesi, miisteri hizmetleri/memnuniyeti gibi bazi orgiitsel sonuglarda

olumlu gelisimler elde edilebilir (Grawitch vd. 2006).



1.1.2. Orgiitsel Ozdesim

Orgiitsel ozdesim (identification), bir bireyin kendini tanimlarken ne odlgiide
belirli bir orgiitle iligkilendirdigi ve bu tanimlamaya ekledigi degerdir (Ashforth vd.
2008). Hall, vd. (1970)’e gore orgiitsel d6zdesim, bir kisi ve bir kurumun hedeflerinin
giderek artan bir sekilde i¢ ige girmesi ve uyumlu hale gelmesidir. Benzer sekilde, Mael,
ve Ashforth (1992)’ye gore ise oOrgiitsel 6zdesim, bireylerin dahil olduklar1 orgiitlerle
biitiinlesmeleri ve yiiksek aidiyet hissetmeleri sonucu kendilerini bu aidiyetle tanimlama
egilimleri seklinde degerlendirilmektedir. Baz1 arastirmacilar ise 6zdesim hususunun
calisanlarin islerine, aldiklar1 6diillere ve is ortamlarinda yiiriittiikleri sosyal, orgiitsel ve

fiziksel faaliyetlere kars1 tutumlarini kapsadigini ifade etmektedir (Leap ve Crino 1993).
1.1.3. Mutluluk

Is tatminiyle karistirilan bir diger kavram ise mutluluk kavramidir. Mutluluk
kavrami da iyi olus gibi i§ tatminini i¢eren bir kavramdir. Arastirmacilar yillarca aslinda
cok genis bir kavram olan mutlulukla ortiisen birgok kavram iizerinde arastirmalar
yapmiglardir. Buna en yakini, en merkezde bulunani ve en sik kullanilani ise siiphesiz is

tatminidir (Weiss 2002).

Chaiprasit ve Santidhiraku (2011)’e gore, is yeri mutlulugu tizerinde etkili olan

faktorler bes baslik altinda ele alinmaktadir:

1) Is ilhami: calisanlar kendilerine tanimlanan islerden memnundurlar ve hedeflere

ulagabilirler. Yani bu faktorler orgiit kiiltiiriine uyumludur.
2) Orgiitiin paylasilan degerleri: drgiitiin ortak kiiltiirii ve kolektif davranislar.
3) Iliskiler: ¢alisanlar arasinda etkilesim, grup bagi ve kabul mevcuttur.

4) Is hayat1 kalitesi: temel ii¢ element olan is ortami, calisan katilimu, isin insanilesmesi
kavramlar1 arasindaki iliski. Bu ii¢ element arasindaki iyi denge, kolektif tatmine ve

dolayisiyla en yliksek verim oranina yol agar.

5) Liderlik: yonetici ve miidiirlerin personel i¢in mutluluk gibi bir hedefinin ve bu
yonde girisimlerinin olmasi, motivasyon, farkindalik, adanmishik gibi kavramlar
altlarina yansitmalart durumudur. Liderler ayrica ¢alisanlarla iki yonlii ve seffaf iletisim

olustururlar, kendileri de ¢alisanlar i¢in iyi bir atmosfer olusturmaya calisirlar.



Aragtirmalara gore is yerinde mutluluk bir kavram ailesidir ve bu aile de su
kavramlart icermektedir: (a) is tatmini, (b) belirli bir hedefe adanmigligi ya da buna
yonelik sorumlulugu yansitan iradi psikolojik bag olan oOrgiitsel baglilik (Klein vd.
2012), (c) bir ¢alisanin isiyle olan bagi, kendini isiyle tanimlamasi, bireyin kimligine ya
da Ozgiivenine isini temel almasi, ya da kabaca yabancilagma ve anlamsizlik
durumlarinin tam zitt1 olan is katilimi (Brown, 1996), (d) is ve isyeri sebebiyle ortaya
cikan pozitif duygular, veya 1srar, dinglik, enerji, adanmislik, gurur gibi duygularin
acikca ifade edilmesi olarak goriilen kisisel baglilik durumu (Macey ve Schneider
2008), (e) zihinsel degerlendirmeleri ve inanglart da kapsamaktadir (f) bir aktiviteyi
diger sonuclarmi gozeterek degil de, kendi iginde sagladigi memnuniyetten dolay:
yapma durumu olan i¢ motivasyon (Ryan ve Deci 2000), ve zihinsel degerlendirmeleri

ve inanglar1 da kapsayan igyeri duygusu (Weiss, 2002).
1.1.4. Ise Baghhk

Ise baglilik kavrami, orgiitsel baglilik, is katilimi, is tatmininin pozitif duygu
elementleri gibi faktorleri icermektedir. ise baglilik, bitkinlik duygusunun tam tersi

olarak ele alinmaktadir Macey ve Schneider (2008).
1.1.5. Orgiitsel Baghlik

Is tatminiyle karistirilabilen bir diger kavram ise orgiitsel baghlik kavramidir.
Mowday vd. (1982)’ye gore, belirli bir isten ziyade orgiite odaklanan; bireysel ve
orgiitsel hedeflerin Ortligmesine vurgu yapan; orgiitsel baglilik olarak da ifade edilen,
bireyin calistif1 Orgilite baglhiligi ve sadakati, kavramsal olarak ig-odakli is tatmini
tutumlarindan ve is dahiliyetinden odak noktas1 ve ele aldigi zaman 6lcegi yoniiyle
farklidir. Diger bir ifadeyle, orgiitsel bagllik, bireyin isvereninin amaglarimi kabul
etmesi ve benimsemesi, bu dogrultuda bilingli ve 6zverili bir ¢aba sarf etmesi ve ayni
zamanda calistig1 orgiite bagl kalmayi devam ettirmesi olarak ele alinmaktadir (Choi
vd. 2015). Alan yazinda orgiitsel bagliligin ii¢ boyutu bulunmaktadir; duygusal
(affective), devam (continuance) ve normatif (normative) baglilik. Duygusal baglilik
calisanlarin calistiklar1 orgiite duygusal bagliliklarini, orgiit ile 6zdeslesmelerini ve
dahiliyelerini ifade eder. Devam baglig1 c¢alisanlarin orgiitten ayrilmalart durumunda
dogacak maliyetle ilgili diisiincelerini ifade etmektedir. Ciinkii calisanlar mevcut isveren

orgiitlerine yonelik bir takim yatinnmlar yapmislardir ve bu nedenle baglilik



sergilemektedirler. Normatif baglilik ¢alisanlarin sosyal degerlerden ve kurallardan
kaynaklanan bagliliklarin1 ve orgiitte ¢alismaya devam etme zorunluluklarina iliskin
hislerini ifade etmektedir (Allen ve Meyer 1990) . Sonu¢ olarak buradan da

anlasilmaktadir ki is tatmini ile orgiitsel baglilik farkli kavramlardir.
1.1.6. Is Morali

Son olarak birgok yazar, is tatmini ve is morali arasinda bir ayrim yapmaktadir
ve bu iki kavramin karistirllmamasi gerektigini ifade etmektedir. Moral, grubun iyi
olusunu ifade ederken, is tatmini bireyin belirli bir meslege yonelik bireysel duygusal

reaksiyonlarini ifade etmektedir (Gruneberg 1979).

Is tatmini calismalarina yonelik elestirilerden bir tanesi, is tatminini bir siireg
icerisinde degerlendirip degisiklikleri gozlemlemek yerine belirli bir noktanin
fotografin1 ¢ekerek o anki duruma gore karar verilmesidir. Elestiriye gore, bu sekilde
bireyin hayati boyunca is tatmininde goriilen degisiklikler gibi baz1 potansiyel sonuglar
bu bakis acistyla elde edilemeyecektir. Bazi arastirmacilara gore ise, is tatmini degisen

degerlere ve durumlara stirekli bir adaptasyon durumudur (Gruneberg 1979).
1.2. Is Tatmininin Onemi

Calisan insanlar hayatlarinin biliyiik boliimiinii 15 yerlerinde geg¢irmektedir.
Calisanlarin hayatlarinda 6nemli bir yer kaplayan islerini ve is tatminlerini etkileyen
faktorlerin anlagilmasi, c¢ok sayida insami etkileyecektir ve dolayisiyla oldukca
onemlidir. Bu ylizden is tatmini 1970’lerden sonra psikoloji alaninda da en ¢ok
arastirilan konulardan biri olmus, popiilerligini korumustur (Gruneberg,1979: 1). is yeri,
bireylerin hayatlarinda genel memnuniyeti etkileyen ve dolayli olarak toplumun iyi
olusunu etkileyen onemli bir faktordiir. Yetiskin bir birey, hayatinin ¢eyregini ya da
belki de Tgte birini c¢alisgarak harcamaktadir. Bireylerin hayatlarinda genel
memnuniyetinin  beste birinin, ya da c¢eyreginin i tatminleri iizerinden

degerlendirilebilecektir (Campbell vd. 1976).

Saari ve Judge (2004)’e gore is tatmini ve performans arasindaki iliski tizerine
yapilan aragtirmalar, karmagsik bir tarihi seyir ortaya koymaktadir. 1930larda yapilan
Hawthorne c¢alismalari, c¢alisan tutumlarinin performansa olan etkisi konusunda bir
farklindalik olusturdugu icin deger gormektedir. Bu caligmalardan kisa siire sonra,

arastirmacilar “mutlu ¢alisan, iireten ¢alisandir” diislincesi iizerine ¢aligmalar yapmaya



baslamiglardir. Bazi arastirmacilar, is tatmini ve performans arasinda diisiik bir
korelasyon oldugunu ifade etmistir. Ancak, daha sonrasinda yapilan aragtirmalar bu
ifadeyi desteklememistir. Daha sonrasinda ise, is ve hayat tatmini arasindaki etkilesim

yeni bir arastirma alani olarak ortaya ¢ikmustir.

Aragtirmacilara gore, is ve hayat tatmini arasinda bir korelasyon s6z konusudur.
Bu arastirmalar sonucunda, bu iki tatmin tiirii arasinda ii¢ tiir iliski oldugu ifade
edilmistir: (1) Tasma; is hayatindaki tecriibeler giinliik yasami, giinliik yasamda yasanan
tecriibeler ise is hayatini etkilemektedir; (2) Bolme; is ve glnliik yasam birbirinden
ayridir ve pek alakalar1 yoktur; ve (3) Telafi; bireyler giinlik yasamlarinda tatmin
olamadiklart durumlar1 is hayatlarinda, is hayatlarinda tatmin olamadiklarinda ise
giinliik yasamlarinda mutlu olmaya calisarak bunu telafi etme yoluna giderler (Saari ve

Judge 2004).

Calisanlarin igleriyle ilgili duygusal iyi oluslari ya da is yerlerinde olan
memnuniyet dereceleri is yeri vatandashigi, fire oranlari, ve performans oranlarini
etkilemektedir. Bireylerin islerinden ne derece memnun olduklar1 genel yasam
memnuniyetlerini de etkilemektedir. Bu iki kavram arasindaki iliski konusunda bazi
spekiilasyonlar bulunmaktadir. Bir bakis acisina gore genel yasam memnuniyeti is
memnuniyeti lizerinde etkilidir ve belirleyicisidir (genel yasam memnuniyeti hayatin
cesitli boyutlarinin bir araya gelmesiyle ortaya ¢iksa da). Bir diger bakis acgisina gore ise
is tatmini, genel yasam memnuniyetinin belirleyicilerinden ve etkili faktorlerinden bir
tanesidir (Page ve Vella-Brodrick 2009). Bu dogrultuda Judge ve Watanabe (1994)’e
gore bireylerin meslekleri hayatlarinda 6nemli bir yer kapladigi i¢in, is tatmini ve genel
yasam tatmini arasinda bir korelasyon olmasi anlasilabilir. Ciinkii bireyin is hayatinda
yasadiklarinin giinliik yasamina tagsmasi normal bir durumdur. Ancak, bu durumun tam
tersi de miimkiin goriinmektedir. Bireyin giinliik yasamindaki tecriibelerinden dolay1
olusan tatmin ya da tatminsizlik, is tatminini de olumlu ya da olumsuz etkileyebilir.
Aragtirmalara gore, is tatmini ile yasam tatmini arasindaki iliski karsilikhidir ve is

tatmini yasam tatminini, yasam tatmini ise is tatminini etkilemektedir.

Benzer sekilde endiistrinin yapisinda goriilen degisiklikler is tatmininin 6nemini
arttirmistir. Bir ¢ok gelismis iilkede, iiretim sektoriinden hizmet sektoriine bir yonelme

s0z konusudur ve calisanlarin vasiflar1 yoniiyle profesyonel ve bilgi is¢isi sayisinda
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kayda deger bir artis s6z konusudur. Yapilan arastirmalar, miisteri memnuniyetiyle is
tatmini arasinda direkt ve pozitif bir etki oldugunu ortaya koymustur. Buna ek olarak,
profesyonel ve bilgi iscilerinin performanslarii 6lgmek zordur ve caligan tatmini gibi
dolayli 6lgekler de onem kazanmistir. Sonug¢ olarak, calisan tatminini dogru sekilde
anlamak ve yorumlamak, endiistride ve toplumda bir ihtiya¢ haline gelmistir (Sousa-

Poza ve Sousa-Poza 2000).

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) teorilerine gore calisanlar, siirdiiriilebilir
rekabet avantaji kazanmada degerli kaynaklardir. Modern firmalarda deger
olusturmanin temel kaynagi olan ¢alisanlar, 6zellikle bilgi-temelli endiistrilerde giderek
daha ¢ok 6nem kazanmaktadir. Ancak, yetenekli ¢alisanlari ise almak ve tutmak zordur,
¢linkii bu calisanlar i¢in endiistride daha iyi sartlar her zaman bir firsat olarak ortaya
cikabilir. Is tatmininin 6nemi de tam bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar1 tatmin
eden bir is yeri yetenekli ¢alisanlarin orgiit igcerisinde kalmalarini saglayabilir ve is
goren devir hizin1 kontrol edebilir. Bu baglamda, is tatmini degerli bir insan kaynaklar1

yonetimi araci olarak degerlendirilebilir (Edmans 2012).

Islerinden duyduklar1 tatmin seviyeleri yiiksek olan ¢alisanlar is birligi yapmaya,
diger bireylere yardim etmeye, dakik olmaya ve zamani etkili kullanmaya, ise daha
fazla giin gelmeye, ve ayni is yerinde daha uzun siire ¢alismaya egilimlidir (Spector

1997).

Giinld, vd. (2010) is tatmini ile orgiitsel baglilik arasinda 6nemli bir iligki olup
olmadigin1 arastirmistir. Bulgular, i¢, dis ve genel is tatmininin normatif baglilik ve
efektif baglilik iizerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Buna ek olarak,
orneklemin ozellikleri degerlendirildiginde, yas, gelir ve egitim seviyesi ile digsal is
tatmini arasinda onemli bir iligki goriilmiistiir. Bu durumda, is tatmininin, Orgiitiin
verimliligini dogrudan etkileyecek faktorler olan yiiksek ve verimli hizmet i¢in temel
bir faktor oldugunu ifade etmek gerekmektedir. S6z konusu arastirmacilara gore is
tatmininin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi tespit edilmis olsa da iki faktor arasindaki
interaktif etkilesim gz ardi edilmemelidir. Diger bir ifadeyle, bu tek tarafli bir etki

degildir. Her iki faktoriin birbiri lizerinde etkisi bulunmaktadir.

Benzer sekilde bagka arastirmacilarda is tatminin diger pozitif bireysel ve

orgiitsel sonuglar1 etkiledigini ortaya koymaktadir. Ornek olarak Aamir ve Sohail
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(2006)’ya gore is tatmininin yonleri genel olarak terfi imkanlari, 6deme, is arkadaslari,
yapilan is, is giivenligi, siipervizyon, calisma kosullar1 ve egitim imkanlar1 gibi
faktorleri icermektedir ve bu faktorlerin orglitsel baglilikla pozitif bir iliski igerisinde
olmast beklenmektedir. Dolayisiyla burada is tatminin etkisi belirgin bir sekilde

goriilmektedir.

Hutton (2013)’e gore, is tatminini etkileyen faktorleri anlayan ve bu bilgiyi iyi
kullanan orgiitler, isverenleriyle ortak-fayda iliskileri kurabilir ve bu sayede diger
orglitlere kars1 bir rekabet avantaji elde edebilirler. Bir siire¢ olarak baslayan is
memnuniyetinde kaynak motivasyonu olan bir ¢alisandir. Goriiniise gore, motivasyonu
yiiksek olmayan bir calisan, gerekli eforu ortaya koyamaz ve dolayisiyla is tatmini

seviyesinde bir degisme olmaz.

Buna karsin bazi goriislere gore, orgiitlerin ¢alisanlarin is tatmini konusunda
yapabilecekleri pek fazla bir sey olmadigi, ¢iinkii is tatmininin giinlik yasamin bir
tagsmasi ya da sonucu oldugu ifade edilmektedir. Ancak, diisiik is tatminine yonelik
Onlemler almaya devam etmek yalnizca orgiitsel verimlilik i¢in degil, diisiik is
tatmininin ¢alisanlarin giinliik yasamlarindaki tatmine ve iyi olusa tagsmamasi i¢in de
onem arz etmektedir. Tatminsiz calisanlar, is tatmini yiiksek calisanlara nisbeten isi
birakmaya ya da ise gelmemeye daha egilimlidir. Is tatmini ile ise gelmeme ve fire
arasinda korelasyon mevcuttur. Ayrica, is tatmini, ge¢ kalma, gruplasma, sikayet,
madde bagimliligi, emeklilik karar1 verme gibi davranislar iizerinde de etkilidir (Saari

ve Judge 2004).

Gruneberg (1979), is tatmininin anlasilmasinda sorulmasi gereken ilk sorunun,
“is tatmini nedir ve nasil Olcilliir?” oldugunu ifade etmektedir. Bu baglamda, is
tatmininin nelere bagli oldugu ve nasil gelistigini ele alan kuramlar alan yazin igerisinde
“kapsam” ve “siire¢” yonleriyle iki gruba ayrilmaktadir. Alan yazinda ele alinan baglica
is tatmini kapsam kuramlar1 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi, Herzberg’in Cift Faktor
(Motivator Hijyen) teorisi, Mc Celland’in Ogrenilmis Ihtiyaclar teorisi ve Alderfer’in
ERG teorisi gosterilebilir.

Ozet olarak, is tatmininin sik¢a bahsedilen sonuglari arasinda miisteri baglhilig,

karhlik, tiretkenlik, i3 goren devir hizi, orgiitsel baglilik, yabancilasmanin azalmasi,
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basarma hissi, isgoéren sagligi, miisteri tatmini, motivasyon vb. faktorler yer almaktadir

(Harter, Schmidt ve Hayes 2002).

[s tatmini siire¢ kuramlar1 ise; Adams’in Esitlik Kurami, Locke’un Ama¢ Kurma
Teorisi, Vroom’un Beklenti Teorisi ve Porter — Lawler Modelidir (Ergiil, 2015). Is

tatminine iligkin kapsam ve siire¢ kuramlari asagida agiklanmaktadir.
1.3. Is Tatmini Kuramlar

Bu baslik altinda is tatmini kuramlar1 ve is tatminini etkileyen faktorler ele
aliacaktir. Gruneberg (1979)’a gore, is tatminiyle alakali temelde iki farkli kuramsal
cergeve bulunmaktadir. Birincisi, ig tatmininin belirlenmesinde bireylerin ihtiyag,
beklenti ve degerlerinin ele alindig1 yaklasimlardir (igerik teorileri). Ikincisi ise, genel
bir ifadeyle, bireylerin ihtiyag, deger ve beklentilerinin is ve isin sagladiklariyla olan

etkilesimin ele alindig1 yaklasimlardir (siire¢ teorileri).

Asagida ele alinan kuramlar motivasyon kurami gibi goziikse de alan yazinda
aragtirmacilar is tatmininin agiklanmasinda bu kuramlara referans vermektedirler (6rn:
Hanna vd. 2017). Benzer sekilde, Lu vd. (2005), Herzberg ve Mausner’in Motivasyon-
Hijyen teorilerinin is tatmininin dogasiyla alakali arastirmalarda baskin bir rol
oynadigin1 ifade etmis ve is tatmini degerlendirmesinin gelisimi i¢in bir temel

olusturdugunu belirtmislerdir.

Bazi arastirmacilara gore Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kurami (1970) is
tatmini teorilerinin temelini olusturmaktadir. Bu kuram, is tatmini tizerine ¢alisan ilk
arastirmacilarin bir teori olusturmasi igin iyi bir temel olusturmustur. Ancak buna
karsin, Vroom (1964), ihtiyaclar1 degil ciktilar1 ele almaktadir. Maslow i¢ ihtiyaclar ve
bunlar1 gergeklestirmeye yonelik olusan efora bakarken, Vroom efor (motivasyondan
kaynakli), performans ve sonuglar1 birbirinden ayirmistir. Vroom, bir ¢alisanin
performansinin, bireyin kisilik, beceri, bilgi, tecriibe ve yetenekleri gibi faktorlere dayali

oldugunu ileri stirmiistiir.

Ote yandan, giiniimiiz is tatmini teorileri Campbell vd. (1970) tarafindan iki
kategoriye ayrilmustir: icerik teorileri ve siire¢ teorileri. Igerik teorileri is tatminini
etkileyen faktorleri ele almaktadir; Maslow'un (1943) Ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi ve bu
teorinin Herzberg tarafindan iki-faktor teorisi seklinde gelistirilmesi 6rnekler olarak ele

alinabilir.
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1.3.1. Icerik (Kapsam) Kuramlari

Icerik teorilerinin &nem verdigi konu, insanlari belirli davramslara yonelten
ihtiyaclarin ¢oziimlenmesidir ve c¢alisanlarin ihtiyaglar1 hakkinda farkindalig: arttirirlar.
Bu sayede c¢alisanlarin nasil is tatmini saglayacaklarini anlamak kolaylastirilmaktadir

(Barutcugil 2004).

Farkli odak noktalar1 ve 6lgme yontemleri bulunan kapsam teorileri asagida alt

bagliklar halinde ele alinmaktadir.
1.3.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi

Maslow (1970)’e gore, insan ihtiyaglari fizyolojik ihtiyaglar, giivenlik, aidiyet ve
sevgi, 0zgiiven ve kendini gerceklestirme olarak bes seviyeli bir hiyerarsi olusturur. Bu
teoriyi temel alarak, is tatmini bazi arastirmacilar tarafindan bir ihtiyacin karsilanmasi

olarak ele alinmistir

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, is tatmini kavraminin temellerini olusturdugu
varsaylilabilecek kaynaklardan bir tanesidir. Incir (1980), is tatminini etkileyen faktorler
lizerine yapti@1 ¢alismay1 bu hiyerarsiyi temel alarak yaptigini ifade etmektedir. Bu

ithtiyaclar asagidaki Sekil 1°de gosterilmektedir.

Sekil 1. Maslow’un Ihtiyaclar piramidi.

ihtiyact

Saygi ve takdir edilme
ihtiyaci
/ Ait olma ve sevgi ihtiyact \
pd Giivenlik ihtiyac: N

/ Fizyolojik ihtiyaclar \

Kaynak: Findikg1 (2000): 330

Incir (1980) bu ihtiyaclart ve igeriklerini sdyle ifade etmektedir: Fizyolojik
ihtiyaglar, yeme, icme gibi kavramlar1 kapsarken, giivenlik ihtiyact kisiye kendini
giivende hissettirecek sigorta, emeklilik vs gibi kavramlar i¢cermektedir. Ait olma ve
sevgi ihtiyact ise kisinin etrafindakilerle sevme ve sevilme gibi iliskiler kurma ve

duygular gelistirme ihtiyacidir. Saygi ve takdir edilme ihtiyaci ile ifade edilen ise
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Ozgliven, bagimsizlik, kazanim, statii ve taninma gibi ihtiyaclardir. En iist ihtiyag olan
kendini gergeklestirme ihtiyaci, kiginin potansiyel giiciinii kullanmasi, yetenekler

gelistirmesi ve kapasitesini arttirmasiyla bagdastirilmaktadir.

Bu teoriye gore piramidin bir iist basamagindaki ihtiyacin hissedilmesi ya da
gerceklestirilmesi igin bir alt basamaktaki ihtiyacin giderilmis olmasi gerekir. Ornegin,
barmma ihtiyacin1 karsilayamayan bir bireyin sayginlik arayisina girmeyecegi

varsayilmaktadir.
1.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor (Motivator-Hijyen) Teorisi

Geleneksel goriislerin aksine, Herzberg ve Mausner (1959), iki-faktor teorisini
ortaya koymus, tatmin ve tatminsizlik olgularmin ayr1 ve hatta bazen birbirleriyle
alakas1 olmayan iki farkli olgu oldugunu iddia etmislerdir. “Motivatér” olarak
adlandirdiklar igsel faktorler (6rn. Isin dogasiyla ve calisma tecriibesiyle alakalr) is
“tatmin edicileri” olarak ele alimmistir ve bu kapsama alinan faktorler: kazanim,
taninma, isin kendisi ve sorumluluktur. Digsal faktorler ise “hijyen” faktorleri olarak
adlandirilmis ve is “tatminsiz edicileri” olarak ele alinmistir ve bu kapsama alinan
faktorler: sirket politikasi, yonetim, siipervizyon, maas, bireylerarasi iletisim ve ¢alisma

kosullaridir.

Bu baglamda, is tatminini arttiran ve azaltan faktorleri tespit etmek amaciyla
yaptig1 calismada, Herzberg, is yerinde tatminsizlige sebep olan “hijyenik™ faktorler ile,
tatmini saglayan “motivator” faktorlerin birbirinden ayrilmasi gerektigini ifade

etmektedir.

Buna gore, motivasyon faktorleri arasinda takdir edilme, basari, taninma, isin
niteligi, yetki ve sorumluluk, terfi imkanlar1 sayilabilir. Bu etmenlerin yeterli diizeyde
olmamast durumunda tatminsizlik meydana gelebilmektedir. Hijyen faktorler ise
igverenin saglayabilecegi ve iyilestirebilecegi faktorler olan isletme yoOnetimi ve
politikasi, ¢alisma kosullari, iicret politikasi, isletmede bulunan ast-iist iligkisi gibi
faktorlerdir. Bu faktorlerin saglanmasi is tatminin arttirirken, yetersiz ya da yok

olmalar1 durumunda ise is tatmini azalmaktadir. (Herzberg, 1976).

Acmin engellenmesi, zevkin saglanmasi kadar gereklidir. Buna gore, hijyen
faktorlerinin karsilanmasi, motivatorlerin saglanmasi kadar is tatmini iizerinde etkiye

sahiptir. Esas olarak, Herzberg’e gore bir calisanin is tatminini degerlendirmede
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motivatorleri dikkate alabilmesi i¢in, 6nce 6deme gibi hijyen faktorlerinin saglaniyor
olmasi gerekmektedir. Herzberg ile alakali bir diger onemli nokta ise, is tatmininin
degerlendirilmesinde motivatorlerin ve hijyen faktorlerinin ayni agirliga sahip olmasi
gerektigini  soylemedigidir. Temel olarak, motivatorlerin is tatminine, hijyen
faktorlerinin tatminsizlige sebep oldugunu sdylemistir, ancak, genel is tatmini hakkinda

hicbir iddiada bulunmamustir.
1.3.1.3. Mc Celland’in Ogrenilmis Ihtiyaclar Teorisi

Ogrenilmis ihtiyaclar teorisi, McCelland (1961) tarafindan ortaya koyulmustur.
Bu teoriye gore, bireyin ihtiyaclart dogustan gelmez, sonradan kazanilir. Sonradan
kazanilan bu ihtiyaglar psikolojiktir ve baglanma, gii¢, ve basarma ihtiyaclar1 olarak ii¢
gruba ayrilir. Baglanma (arkadaslik) ihtiyaci, diger bireylerle sosyal iliskiler kurma
ithtiyacini yansitir. Gli¢ ihtiyaci, bireyin ¢evreyi kontrol etme ve diger bireyleri etkisi
altina alma ihtiyacim1 ifade eder. Basarma ihtiyaci ise, sorumluluk almak, hedefler
koymak ve bu hedeflere ulagmak gibi ihtiyaclart kapsamaktadir. Bu kurama gore bireyin

isini verimli yapma ihtimali, isin bireyin goziindeki 6diil degerine baglidir.
1.3.1.4. Alderfer’in ERG (Existence-Relatedness-Growth) Kuram

Alderfer (1972) varolus-ilgililik-gelisme teorisini  Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisine katki niteliginde ve bir uzantisi olarak ortaya koymustur. Alderfer’e
gore, Maslow’un bes grupta ele aldigi ihtiyaclar ii¢ gruba ayrilmali ve bu sekilde
degerlendirilmelidir. Bu ti¢ ihtiya¢ sunlardir: (i) varolus ihtiyaglari, (ii) psikolojik ve
glivenlik ihtiyaclari ve (iii) ilgililik ihtiyaci. Var olma ihtiyact Maslow’un fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglarina karsilik gelirken, ilgililik ihtiyaci, bireysel iliskilerde ortaya ¢ikan
duygusal ihtiyaclar1 ifade etmektedir. Gelisim ihtiyaci ise bireyin potansiyelini ortaya
koymasi, kendi gergekligini olusturmasi, bir amaca yonelik emek sarfetmesi, denetleme
ve karar alma gibi Maslow’un {iggeninde daha st kisimlarda goriilen ihtiyaglar
kapsamaktadir (Barnet ve Simmering, 2006). Bu teoride de, bu ihtiyaclarin sirayla
hissedilecegi ve giderilecegi one siiriilmektedir. Ancak, Alderfer’e gore, siirekli olarak
iist seviye ihtiyaglarim1 karsilayamayan bireylerde, alt seviye ihtiyaglara yonelik
motivasyon artar. Diger bir ifadeyle, iist seviye ihtiyaclarin karsilanmasi icin alt

seviyede olan ihtiyaglarin tamamen karsilanmis olmasina gerek yoktur.
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1.3.2. Siire¢c Kuramlari

Stire¢ kuramlari, beklentiler, ihtiyaglar ve degerler gibi faktorlerin isin
Ozellikleriyle olan etkilesimi sonucu is tatminini olusturdugunu diisiincesine dayalidir.
Ornegin, esitlik teorisi, bir bireyin is tatmini ise verdigi (emek, zaman, vs) karsisinda
kendi kazanimlari ile digerlerinin ise verdikleri ve kazandiklarinin karsilagtirdiginda ne
derece tatmin oldugunu ifade etmektedir. Calisan, bu sekilde herkese esit sekilde
davranilip davranilmadigimi goézlemler ve is tatmini seviyesi buna gore degisiklik
gosterir. Referans grubu teorisi ise, neyin esitlenebilir oldugu konusunda digerlerinden
nasil bahsettigimizin temel almak gerektigini ileri siirmektedir. Ihtiyag¢ ve deger
karsilanmasi teorileri ise bireyin ihtiyag¢ ve degerleriyle isin onlara sunduklari arasindaki
tutarsizlik ya da ortliismenin derecesine gore is tatmini seviyesinin ortaya ¢iktigini iddia

etmektedir (Gruneberg 1979).

Gruneberg (1979)’e gore siire¢ kuramcilart is tatmininin yalnizca isin dogasi ve
ortami tarafindan degil, calisanlarin ihtiyag, beklenti ve degerlerinin de iginde
bulundugu bir ¢ok faktor tarafindan belirlendigini ifade etmektedir. Ciinkii, 6ncelikle
cogu bireyin isine yonelik beklenti, hedef ve degerlerinin oldugu kabul edilmektedir.
Ornegin; baz1 bireylerin yaptiklari iste kazanim elde etme beklentileri diger calisanlara
gore ¢cok daha ytiksektir. Bu durumda, kazanimlarin ¢ok oldugu vaadinde olmayan ya
da bunu sunmayan sirketlerde ¢alisan bireyler arasinda, kazanim beklentileri diisiik olan
calisanlarin is tatminleri bu kazanim seviyesi tarafindan etkilenmeyecek ve teorik olarak
kazanim beklentisi yiiksek bireylerin burada is tatminleri daha diigiik olacaktir. Siireg
kuramlari, Herzberg'in is tatmini kurami gibi, bireylerin is tatminin belirli bir faktorti
iyilestirince artacagimi kabul eden goriislere saldirmaktadir. Ornegin; genel itibariyle
tatmine yol acan bir faktor olan para faktoriiniin iyilestirilmesi, siire¢ teoristlerine gore

is tatminin herkes i¢in artmasi anlamina gelmez.
1.3.2.1. Adams’in Esitlik Kurami

Esitlik teorisine gore insanlar sadece beklentilerinin kargilanmasiyla motive
olmazlar. Ayn1 zamanda, 6diil sistemlerinin de adil olmasini ister ve beklerler. Luthans
(2005)’e gore, Adams’in 1965°te ortaya attigi bu teoride, is memnuniyeti, ¢alisanlarin is
yerlerinde algiladiklar1 esitlik ve esitsizlik seviyesine baglidir. Calisma ortamindaki

davraniglara dair en ¢ok goze carpan teorilerden biri olan Adams’in esitlik teorisine
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gore, insanlar ¢alisma ortaminda birgok faktorii karsilagtirma egilimindedir. Calisanlar,
yaptiklariyla kazandiklarini, kendi yaptiklariyla baskalarinin yaptiklarini, kendi

kazandiklartyla baskalarinin kazandiklarini, verdikleriyle aldiklarini karsilastirmaktadir.

Bu kuramda motivasyonun anlasilmasi ve agiklanmasinda {i¢ temel faktor
degerlendirilmektedir (Adams, 1965). Bu faktorler girdi, ¢ikti ve imlem faktorleridir.
Girdi faktori, isgorenin isini yapmakta kullandigi bilgi, birikim, egitim, akil ve beceriler
gibi etmenlerdir. Cikt1 faktorii, isgérenin ortaya koyduklar1 karsisinda kazanimlaria ya
da c¢alisma sartlarina dair algisidir. Cikt1 faktorleri, maas, bilinirlik vs gibi olumlu
faktorler olabilecegi gibi, uygun olmayan c¢alisma kosullari, diger birey ya da gruplarla
aralarindaki esitsizlik gibi olumsuz faktorler de olabilir. imlem faktorii ise, kisinin
bireysel ya da i¢inde bulundugu grup agisindan karsilastirdigi durumlarda dikkate aldig1
odak noktalaridir. Adams’a gore, isgorenler girdi ve ¢ikt1 faktdrleri arasindaki esitligi ya
da esitsizligi imlem faktorlerini géz ontine alarak degerlendirir ve girdi-¢cikt1 esitliginin
saglanmasini isterler. Bu esitlik, hem kendi girdi-¢ikti dengelerini, hem de kendileriyle

karsilastirdigr diger isgdren birey ya da gruplarla olan dengesini kapsar.

Gruneberg (1979)’a gore eforlar karsisinda neyin adaletli bir karsilik oldugu
konusunda bir algimizin oldugu iddias1 esitlik kuraminin temel anlayisini olusturur.
Isveren ile ¢alisan arasinda, ortaya koyulan efora karsilik olarak adil bir karsilik
verilmesi gerektigi konusunda psikolojik bir anlagsma s6z konusudur. Bu algi, bireyin
kendi kazanimlariyla digerlerinin kazamimlarini karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikar. s
tatmini ise, c¢alisanlarin digerlerinin ve kendilerinin aldiklar1 karsiliklari makul
bulmalar1 durumunda ortaya c¢ikacaktir. Bir calisan, eforu ile aldigir karsiligin adil
olmadigimi diisiinmesi durumunda isine daha az 6zen gosterebilir, daha uzun kahve
molalar1 verebilir, ya da daha diisiik kaliteli liretim yapabilir. Durumdan ¢ekilmeye
karar verebilecegi gibi, aldig1 karsilikla ayni ¢izgide olabilmek adina beklentilerini de
degistirebilir. Benzer sekilde, calisana beklediginden daha yiiksek bir karsilik verilmesi
de tatminsizlikle sonuclanacaktir. Esitlik teorisinin gerekli bir boyutu, bir bireyin kendi
girdi ve ¢iktilarini, digerlerinin girdi ve ¢iktilartyla karsilagtirmasidir. Ornegin,
arkadaslariyla, calisma grubuyla, endiistrideki insanlarla girdi ve ¢iktilarini karsilagtiran

birey, kendisine esit sekilde davranilip davranilmadig1 konusunda bir karara varir.
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1.3.2.2. Locke’un Ama¢ Kurma Teorisi

Locke (1976), bireylerin motivasyonlarini kendilerine koyduklar1 hedeflerin ve
bu amaca ne kadar ulasabildiklerinin seviyesine baglamistir. Locke’a gore, bir isgoren
kendine ne kadar yiliksek bir hedef koyarsa ve bu hedefe ne kadar basarili bir sekilde
ulagirsa, is motivasyonu ve is memnuniyeti o derece artacaktir. Ancak, koyulan
hedeflerin gergeklestirilebilir olmasi biiyilk 6nem tasimaktadir. Dolayisiyla, is
memnuniyetini iki boyutta ele alan Locke, gerceklestirilebilir ve miimkiin oldugunca
yiiksek hedefler belirleyen ve bunlara ulagan bireyin is memnuniyetinin en {ist seviyede

olacagini ifade etmektedir (Kaplan, 2007)
1.3.2.3. Vroom’un Beklenti Teorisi

Vroom’un (1964) beklenti teorisi, bir isgorenin belirli bir ise ne kadar yiiksek bir
motivasyonla yaklasacagini ve ne kadar emek verecegini gisteren bir yontem ortaya
koymayr amaclamaktadir. Beklenti teorisine gore, isgorenler davramig tiirlerini
belirlerken kendilerine en yiiksek getiriyi saglayacak ya da en diisiik negatif etkiye
sebep olacak davranisi segmeye egilimlidir. Bu teori bu diisiince lizerine kuruludur.

Vroom, bir isgdérenin motivasyonunu 6lgmek i¢in asagidaki formiilii ortaya koymustur:
Motivasyon = beklenti X yararlilik X deger

Vroom (1964) ihtiya¢ tatmini teorisinin iki boyutunu ele almistir. Birincisi,
¢ikarma modeli, 1§ tatmini bireyin nelere ihtiyag duydugu ve isin bu ihtiyaclar1 ne
derece sagladig1 arasindaki korelasyonu temel almaktadir. Toplamda beklenti ile elde
edilen arasindaki tutarsizlik ne kadarsa, is tatmini o kadar diisiik olacaktir. Benzer
sekilde, beklentiyle elde edilenin ortiistiigli nisbette is tatmini yiikselecektir. Bu teorinin
bir problemi, belirli bir ihtiyacin 6nemini g6z ardi ediyor olmasidir. Bu yiizden,

ihtiyaglarin gérece 6nemini hesaba katmayan bir teori yanlis yonlendirici olabilir.

Burada, beklenti bir is gorenin emegi sonucunda elde edeceklerine dair algisidir.
Yararlilik, Is gdrenin verilen emegin hedefe ulasmakta ne kadar faydali olacagma dair
algisidir. Deger ise, beklenen sonuglarin her birinin bireyin kendisi ve bagli oldugu
kurum agisindan ne kadar 6nem ve deger arz ettigine yonelik algidir. Bu modele gore,
sonuglar bireyin beklentilerini tatmin ederse, degerli sonuglar olarak degerlendirilir ve

bunun sonucu olarak birey bu hedefe ulasmak amaciyla daha yiiksek bir performans
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gosterir. Bu yliksek performansin daha degerli sonuglara ulasmast durumunda, is goren
de daha yiiksek performans ortaya koyacaktir. Teori kapsaminda degerlendirilen
beklenti faktoriiniin 6nemini, Evans (1998), “genel is memnuniyetini is gorenin elde
edecegini diisiindiigliyle gercekte elde ettikleri arasindaki farktir” seklinde ifade

etmektedir.

Vroom’un beklenti teorisi ve yaklagimi, altta yatan ihtiyaglardan ziyade biligsel
siireclere odaklanan yeni yaklagimlarin ortaya ¢ikmasiyla popiilerligini kaybetmeye
baslamistir. Bu silire¢ sonrasinda, tutumsal perspektifler is tatmini arastirmalarinda daha

baskin hale gelmistir.

Beklenti teorisinde Vroom, davraniglarin mevcut alternatifler arasinda zevki
maksimuma ¢ikarmak ve acty1 minimuma indirmek amaciyla yapilan bilingli se¢cimlerin
sonucu oldugunu ifade etmistir. Bu teori, su {i¢ inan¢ ¢evresinde sekillenmistir: valence,

beklenti ve yararlilik (Vroom 1964).

Valence. Bu kavram, bireylerin sonu¢ ve kazanimlara yonelik duygusal
oryantasyonlarini ifade eder. Calisanlarin dissal (para, terfi, tatil, vs) ya da igsel (tatmin)
kazanimlar1 ne derece arzuladiklar ile alakalidir. Dolayisiyla, yonetimin ¢alisanlarin

neye deger verdigini kesfetmesi gerekmektedir.

Beklenti. Calisanlar, ne yapabilecekleriyle alakali beklentileriyle ya da
Ozgiivenleri degisik seviyelerdedir. Bu yiizden yonetim, calisanlarin hangi egitim,

kaynak ya da siipervizyona ihtiya¢ duyduklarini kesfetmelidir.

Yararlilik. Caligsanlarin bir kazanimi-yonetim vaadetmis olsa da- elde edip
edemeyeceklerine yonelik algisidir. Dolayisiyla yonetim, c¢alisanlarina vadettigi

kazanimlar1 kendilerine sunacagina inandirmalidir ve ¢alisanlar bundan emin olmalidir.

Beklenti teorisine gore bireyler farkli hedefler koyarlar ve (i) efor ve performans
arasinda bir korelasyon olduguna, (ii) iyi performansin ayni nispette iyi bir ddiille
karsilik bulacagina, (ii1) potansiyelin kazanimlarin 6nemli bir ihtiyacin1 giderecegine ve
(iv) ihtiyac1 giderme isteginin eforu degerli kilacak kadar gii¢lii olduguna inanirlarsa
motivasyonlar1 saglanabilir. Bu yiizden, karsilanmayan beklentiler disiik is

memnuniyeti ihtimalini arttirmaktadir (Vroom 1964).
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Cevremizle alakali beklentilerimizin davraniglarimizi etkiledigi herkesce kabul
gormektedir. Beklentiler hakkinda 6nemli bir nokta, beklentilerimizin bize ¢evremizi
nasil algilamamiz gerektigine dair bize bir ¢erceve vermektedir. Cevremizdeki olaylar
bu cerceveye sigmayacak olursa, genellikle mutsuzlukla sonuglanmaktadir ve bireyler
mantikli olmayan gergeklere ayak uydurabilmek i¢in yorumlarini degistirirler

(Gruneberg 1979).
1.3.2.4. Porter — Lawler Modeli

Porter ve Lawler (1968), Locke’un tartismasindan esinlenerek ve onu
detaylandirarak yeni bir teori ortaya koymuslardir. Bu teoriye gore is memnuniyeti,
performans sonucunda ne elde edilmesi gerektigi ile ne beklenmesi gerektigi arasindaki
karsilastirmaya baglidir. Porter ve Lawler’in teorisinin anlasilmasi igin, bahsi gecen
kavramlarin agiklanmas1 gerekmektedir. Bu kavramlar asagida tanimlanmis ve

baglantilar1 Sekil 2°de gosterilmistir.

Odiil degeri: Bireylerin isten elde etmeyi umduklarinin ve beklentilerinin

genelini ifade etmektedir.
Efor: Bir isi tamamlamak i¢in ortaya koyulan emegi ifade eder.

Efor-6diil beklentisi algisi: Bireylerin bir ise yonelik gosterdikleri efor miktarina

dayali olarak sonuca dair beklentileridir.

Sekil 2. Porter-Lawler Modeline Gore Motivasyona Dair Faktorlerin Etkilesimi

O diEl EBeceriler iesel “Adil
degeri e Odiiller mliul :
- alzasa H
COrzellikder el _ i
A i
1 _’,.-" 1 H
PERFORMANS | & 3 - J|MENMNTINIVET
T EFOR s BIiTIRME) [
:

Efor-gdiil
bellentisi
algasa
x*

Kaynak: Eren (2001): 534

Beceriler ve Ozellikler: Zeka, yetenek, beceri, tecriibe, egitim vs. gibi faktorleri

kapsayan, bireyin isi tamamlamakta kullandi1g1 6zelliklerin tamamini ifade eder.
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Rol Algisi: Bireylerin yapmakta olduklar1t ya da yapacaklar isi ve bu is
icerisinde kendileri nasil algiladigini ifade eder. Bireylerin bu konudaki algilari, ortaya

koyulan eforu, dolayisiyla sonucu etkiler.

Performans: Bireylerin yapilan ise kars1 6zveri ve gayretlerini ifade etmektedir.
Yalnizca verilen emegi degil, bireyin beceri ve 6zelliklerini isi tamamlamak i¢in ne

derece kullandigini da kapsar.

Adil odiil algisi: Bireylerin verilen is ve gosterdigi performansa bagli olarak adil

oldugunu diisiindiikleri 6diil miktar1 olarak tanimlanmaktadir. (Porter ve Lawler, 1968).

Memnuniyet: Bu teori kapsaminda memnuniyet, kisinin degerlendirdigi ve
karsilastirdigr faktorlere dayali olarak gelistirdigi adil 6dil miktarii ya da daha
fazlasini aldiginda ortaya ¢ikan tatmin olmus tutum olarak ifade edilmektedir. Eger elde
edilen sonug¢ adil 6diil miktarinin altindaysa, bireyde memnuniyetsizlik ortaya g¢ikar

(Porter ve Lawler, 1968).

Ozet olarak is tatminine farkli kuramsal acilardan ortaya koyulan yaklasimlar

asagidaki Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Farkh Kuramsal Acilardan Is Tatmini Tanim

Is tatmini tanim Tlgili kuram

Kisisel ihtiyaglar ve igin bu ihtiyaglar1 karsilamaya yonelik
potansiyelinin bireysel eslesmesi (Kuhlen, 1963)

— . - _— Maslow’un
Ihtiyaglarin karsilanmasi, is durumu igerisinde ¢alisanin fiziki ve ihtiyaclar
psikolojik ihtiyaclarin ne derece karsilandigi (Worf, 1970) hiyerarsisi teorisi

Bireylerin neye ihtiya¢ duyduklarma olan algilariyla isin onlarane | (Maslow, 1954)
kazandirdigina ve vadettigine dair algilarinin 6rtiismesi (Conrad
vd., 1985)

Herzberg ve
Mausner’in
motivasyon-hijyen
teorisi (Herzberg ve
Mausner, 1959)

Isin bir ¢ok boyutuyla ortaya ¢ikan bir tatmin fonksiyonu (Herzberg
ve Mausner, 1959)

Bireyin igiyle alakal1 sahip oldugu biitiin duygular (Gruneberg, Biligsel siireclere
1976) odaklanan ¢aligma
Bireyin igine yonelik efektif oryantasyonu (Price, 2001) (Spector, 1997)

Kaynak: Lu vd. (2005): 212
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1.4. Is Tatmininin Boyutlar

1960’lardan bugiline, is tatminin boyutlar1 ve bu boyutlar altinda hangi
faktorlerin ele alinmasi gerektigi iizerine tartismalar devam edegelmistir. Bunlar
arasinda, Smith vd. (1969) is memnuniyetinin para, terfi, ¢alisma arkadaslari, yonetim
ve isin kendisi seklinde 4 boyuta ayirirken, Rice vd (1991) ise 12 faktor oldugunu ileri
siirmiis ve bu faktorleri su sekilde siralamistir: para, calisma saatleri, ise gidig-gelis
stiresi, terfi imkani, diger c¢alisanlarla etkilesim, miisteriyle iletisim, yeni beceriler
edinme imkani, karar verme, gereken fiziksel efor, yonetimle iletisim ve ¢alisanin kendi
calisma takvimi iizerindeki s6z hakki. Bu tartigmalarin yani sira, Weiss vd (1967)
tarafindan fizyolojik ve psikolojik olarak ayrilmis, i¢sel ve digsal faktorler olarak iki
kategoride ele alinmistir. Hem fizyolojik hem de psikolojik olarak degerlendirdigi i¢in,
bu calismada Weiss vd’nin siniflandirmasi kullanilmistir. Bu boyutlar asagida

agiklanmaktadir.
1.4.1. lIcsel Tatmin

Is tatmininin Weiss vd’nin siniflandirmasma gére psikolojik yoniinii ele alan
kategoriye icsel tatmin denmektedir. I¢sel tatmin calisanin kendisini gerceklestirmesi,
icra edilen isin potansiyel ve yetkinligine uygun olmasi gibi belirli birisi ifa etmekten
ileri gelen pozitif duyguyu ifade etmektedir ve bu faktorlere baglidir (Gellerman 1970).
Igsel tatmin is yerinde goriilen deger gibi igsel odiillerle olusmaktadir. Diger bir
ifadeyle, icsel tatmin, bireylerin is gorevinin dogasiyla alakali hislerini kapsamaktadir
(Hirschfeld, 2000) ve igsel tatmin bilinirlik ve uzmanlasma gibi sekillerde ortaya
cikabilir (Martin ve Roodt, 2008). Ozetle icsel tatmin, para, is giivencesi, efor, vs gibi
digsal ve fiziksel kavramlardansa, ¢alisanlarin psikolojik agidan kendilerini

destekleyecek ve rahatlatacak faktorlerden olusmaktadir.
1.4.2. Dissal Tatmin

Is tatmininin Weiss vd’nin simiflandirmasina gore fizyolojik yoniinii ele alan
kategoriye digsal tatmin denmektedir. Digsal tatminin bagli oldugu faktorler, iicret,
yan(ayni) Odemeler, is gilivencesi gibi i kapsaminda genel itibariyle fizyolojik
sayilabilecek kavramlardan olugmaktadir (Gellerman 1970) ve digsal tatminin
saglanmas1 para, statii vb. digsal odiller ile sekillenmektedir. Digsal tatmin, kendini

gerceklestirme gibi psikolojik yonlerden ziyade, ¢alisma arkadaslari, yonetim ve kurum
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tarafindan kendisine saglanan odiiller ile ortaya c¢ikar (Martin ve Roodt 2008). Ozetle
digsal tatmin, is durumunun ve i3 yerindeki durumlarmin farklt acilardan

degerlendirilmesi sonucu nasil hissettikleriyle alakalidir. (Hirschfeld, 2000).
1.5. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Is tatmini ile ilgili alan yazin tarandifinda genellikle is tatmini etkileyen
faktorlerin iki alt baslik altinda toplanabilecegi goriilmektedir. Bunlar; kisisel ve

orgiitsel faktorlerdir.
15.1. Kisisel Faktorler

Calisanlarin is tatminini etkileyen igsel faktorler; yas, cinsiyet ve egitim diizeyi

gibi faktorlerdir.
1511 Yas

Yas faktorii, is memnuniyetinde 6nemli bir etkisi olan bir faktor olarak kabul
edilmektedir. (Oshagbemi, 1999). Giinlimiize kadar bir¢ok g¢alisma, yash ¢alisanlarin
islerinden gen¢ calisanlara gore daha memnun olduklarini ortaya koymustur. (6rn.
Sweeney, 1982). Bireyler, yaslari ilerledik¢e ve tecriibe kazandik¢a mesleklerine daha
hakim ve islerinde daha kidemli hale geliyor olsa da, beklentiler ve gerekli
performansin artis1 dolayisiyla is memnuniyeti ve yas arasinda kesin sekilde bir negatif
ya da pozitif iligkiden bahsetmek zordur. Yas ile birlikte gelisen bir baska olgu da, ayn1
is yerinde uzun siire ¢calismaktir. Is memnuniyeti, yas, ve bir is yerinde kidem kazanmak
arasindaki iliski hakkinda farkli fikirler goze carpmaktadir. Bazi calismalarda yas ve
kidemin, bireyin yaptig1 isi daha iyi bilmesi ve olduk¢a asina oldugu bir ortamda
calismasi gibi sebeplerle 13 memnuniyetini olumlu etkileyecegi iddia edilir. Diger
yandan, bazi c¢alismalar ise, yas ile i memnuniyeti arasinda bir negatif korelasyon

oldugunu gézlemlemistir (Green, 2000).
1.5.1.2. Cinsiyet

Alan yazinda, cinsiyet ve i3 memnuniyeti arasindaki iligkiyi arastiran bir¢ok
calisma bulunmaktadir. Bu c¢alismalarda da tam anlamiyla bir fikir birligi
goriilmemektedir. Bir kisim ¢aligmalar, kadinlarda is memnuniyetinin erkeklere kiyasla
daha fazla oldugunu rapor ederken, bazi ¢aligmalar ise tam tersini iddia etmektedir.

Genis bir ornekleme sahip ve tam olarak genellenebilir biiylik 6l¢ekli ve uzun soluklu
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calismalarin eksikligi bu konuda olduk¢a dikkat ¢ekmektedir. Kadinlarin ve erkeklerin
sosyal rollerinin, iglerinden beklentilerinin, aldiklar1 6demelerin ve is yiiklerinin farkli
oldugu bircok ortamda gdzlemlenmektedir. Ornegin, erkekler 6deme ve terfi
imkanlarma 6nem verirken, kadinlar daha ¢ok calisma kosullarina 6énem vermektedir.
Bu durum, kadinlarin beklentilerinin daha az oldugu i¢in daha memnun olmalar fikrine

gotiirmektedir (Spector, 1997).
1.5.1.3. Egitim Diizeyi

Is memnuniyetini etkileyen ve en one cikan faktorlerden biri de egitim
seviyesidir. Egitim seviyesi ile artan beklentiler dolayisiyla, yukarida ele alinan beklenti
teorilerinde de ifade edildigi iizere, memnuniyet seviyesi olumsuz yonde
etkilenmektedir. Ilk ya da orta 8grenimden mezun bir ¢alisanin beklentileri ile lisans ya
da yiiksekdgrenim mezunu bir ¢alisanin ¢alisma kosullari, 6deme, terfi, iletisim vs gibi
konularda ayni olmayacaktir. Bu konuda alan yazinda goriilen birgok ¢alisma, egitim
diizeyinin artmasiyla is memnuniyetinin azalabilecegini gostermistir. Ornegin, yiiksek
egitimli calisanlarin belirli gorevlerin siirekli tekrar edildigi islerde memnuniyetsiz
olacagi gorilmiistiir (Green, 2000). Sun (2002)’ye gore, is gereklilikleri ¢alisanin egitim
diizeyiyle uyumlu sekilde diizenlenmelidir. Aksi halde, calisanin egitim diizeyi isin

gerektirdiginden daha yiiksek olursa, memnuniyetsizlik ortaya ¢ikacaktir.
1.5.2. Orgiitsel Faktorler

Calisanlarin is tatminini etkileyen digsal faktorler; yonetim yaklagimi, ¢alisma
ortami (insanlar) ve iletisim, ¢alisma kosullar1 (ortam ve g¢evre) ve odiil seklinde

belirlenmektedir.
1.5.2.1. Yonetimin Yaklasimi

Yonetimin ¢alisanlara yaklagimi ve muamelesi, c¢alisanlarin iy memnuniyeti
tizerinde etkili olan faktorlerden bir tanesidir. Oldukga yeni olan ¢aligmalardan birinde,
Yang vd. (2011), calisanlarin iy memnuniyeti ilizerinde isverenin destek ve olumlu
yaklasiminin pozitif etkisini ortaya koymustur. Calisanlarina olumlu yaklasan, gerekli
noktalarda destek olan, hatta yardim eden igveren ve siipervizorler, ¢alisanlarin kurum
hakkindaki algisini, ve dolayisiyla i memnuniyetlerini olumlu yonde etkilemektedir.
(Emhan, vd, 2014). Isveren, isverenlerin atadif1 siipervizdrler ve calisanlar arasindaki

iliski ve iletisim, calisanlarin islerine karsi tutumlarimi da degistirmektedir. Sadece
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kuruma degil, verilen gorevlere karst da tutumlar etkileyen isveren-calisan iligkisi, is
memnuniyeti i¢cin dnemli bir rol oynamaktadir. Ayrica, degisiklik gdsteren yonetim
sekilleri de is memnuniyetinde onemlidir. Ornegin, baz1 yoneticiler yapilan isi ve
calisanlarin performanslarini bizzat kendileri degerlendirirken, bazilar1 hiyerarsik olarak
daha tistte kalmay tercih edebilir ve her ¢alisanin performansi bir iist amiri tarafindan
degerlendirilir. Karar ve degerlendirme yetkisinin alt pozisyonlara da verilmesi, is

memnuniyetinin artmasini saglayabilmektedir. (6rn. Yeltan, 2007).
1.5.2.2. Calisma Ortamn (insanlar) ve Iletisim

Calisma ortami, c¢alisma arkadaslart ve calisanlarin arasindaki iliski, is
memnuniyetini etkileyen onemli faktorlerden bir tanesidir. Mobbing, otorite ve terfi
kaygist vs. gibi sebeplerden dolay1 olumsuz etkilenen bu iliskiler, Yang vd (2011)
tarafindan olumlu ve saglikli oldugu siirece iy memnuniyetini arttiran bir faktor olarak
ele alinmistir. Bu calismada, calisanlar arasinda arkadasga iligkilerin kuruldugu,
birbirlerine destek olduklari ve is birliginin gii¢lii oldugu kurumlarda is memnuniyetinin

yiiksek olacagi tartisilmaktadir.
1.5.2.3. Cahsma Kosullar1 (Ortam ve Cevre)

Bir is yerinde calisma kosullari, fiziki ve sosyal cevre, iicret, statli, vs. gibi
etmenleri kapsamaktadir. Bu kosullar1 ele alan iki ¢alismada Green (2000) ve Sun
(2002), calisanlarin rahat, glivenli, temiz, modern, ekipmanlarin diizgiin ve isleyiste
oldugu; giiriiltiisiiz, aydinlatmanin yeterli oldugu mekan ve sartlarda calismak
istediklerini ifade etmektedir. Goriildiigii ilizere burada siralanan maddeler arasinda
Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisinde alt basamaklarda bulunan giivenlik gibi etmenler de
bulunmaktadir. Yeterli memnuniyetin saglanmasinda daha iist basamaklardaki
ithtiyaclarin saglanmasinin gerekliligi tartisiliyorken, bu tiirden genelde fiziksel ve temel
ihtiyaclar kategorisine girecek ihtiyaclarin saglanmasi i memnuniyeti i¢in ¢ok biiyiik
onem arz etmektedir (MacMillan, 2012). Giivenligin, yeterli aydinlatmanin, konforun
ve temizligin saglandigi bir ortamda bile, 6rnegin, ¢alisanlar i¢ ve dis mekanda olusan
seslerden dolayr dikkatleri dagildigi ve rahatsiz olduklar1 i¢in iglerine

odaklanamayabilir, gerekli performansi gosteremeyebilirler.

Is memnuniyeti teorileri konusunda yukarida tartisildig1 iizere calisanlar, verilen

ise atfettikleri deger nispetinde efor sarf ederler ve yeterli performansi gosterebilmeleri
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memnuniyet i¢in 6n sartlardan bir tanesidir. Is yerinde bu tip temel ihtiyaglarin
karsilanmamas1t  ve  gerekli performansin  saglanamamasi  durumunda ise,

memnuniyetsizlik dogal sonug olacaktir (Bridger ve Brusher, 2011).
1.5.2.4. Odiil

Odiil faktorii, calisanlarin istekleriyle ve beklentileriyle ilgili bir olgudur, ise
yonelik motivasyonu ve memnuniyeti etkiledigi, 1970’lerden giiniimiize kadar
tartisilmaya ve onemi ifade edilmeye devam etmistir (Javed vd, 2012). Gerekli eforu ve
performansi ortaya koyarak bir isi tamamlayan c¢alisanlar, adil 6dil algilarina (Porter-
Lawler, 1968) uygun olarak yeterli gordiikleri bir karsiik aldiklarinda is
memnuniyetleri artacaktir. Porter ve Lawler’in ifade ettigi iizere, calisanlar yalnizca
yaptiklar1 ve aldiklarim1 degil, ayn1 zamanda diger calisanlarin yaptiklarin1 kendi
yaptiklariyla, diger calisanlarin aldiklarini da kendi aldiklariyla karsilagtirarak bir adil
0diil algisina sahip olurlar. Yapilan isler sonrasinda alinan karsilik, i memnuniyeti igin

adil 6diil algisinda olusan miktardan az olmamalidir.

Ilgili alan yazinda, ¢alisanlarin alacag odiiller icsel ve dissal olarak iki ana
basliga ayrilmistir. Digsal odiiller para ve terfi gibi olgular1 kapsarken, igsel ddiiller
basari, takdir, kendini gerceklestirme, takimin bir pargasi olma gibi olgulardan
olusmaktadir. Igsel ve dissal ddiiller arasinda hangisinin is memnuniyetine daha fazla
katk1 sagladigi, ya da bir tanesi saglanmiyorken sadece bir tanesinin yeterli olup
olmadigi konusu heniiz net bir sekilde ortaya koyulmamis olsa da bu faktorlerin

tamaminin i$ memnuniyeti i¢in 6nem arz ettigi ifade edilmektedir. (6rn. Basar, 2011).

Digsal ddiiller arasinda en basta sayilabilecek etmenlerden bir tanesi olan para, is
memnuniyeti i¢in kritik bir rol oynamaktadir. Maslow’un (1954) teorisinde temel
ihtiyaclar arasinda goriilen, Herzberg’in (1968) teorisinde ise bir hijyen faktorii olarak
ele alinan paranin yeterli miktarda saglanmasi, is memnuniyetini dogrudan
etkilemektedir. Hatta bu teorilere gore para, bir 6diil degildir, ¢alismanin ve eforun
dogal ve en gerekli sonucudur. Bu yiizden i3 memnuniyetine olan etkisi tartigilmasi

gereken bir faktor degil, memnuniyetsizligi onlemek i¢in gerekli bir olgudur.
1.5.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii calisanlarm koordinasyonuna imkan veren ve onlara rehberlik

ettigi varsayilan degerler, inanglar ve temel varsayimlar olarak ele alinmaktadir. Bu
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bakimdan, arastirmalar gostermektedir ki 6rgiit kiiltiirii ¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
ve Orgiitten ayrilma niyetini veya orgiite baglilik diizeyini etkilemektedir. Arastirmacilar
Ozellikle orgiit kiiltiiriiniin bilesenlerinden olan atmosferin, kurumsallasmanin ve hizmet
programlarinin is tatminini ve ilgili diger davranigsal faktorleri etkiledigini ortaya

koymustur (Macintosh ve Doherty 2010).
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IKiNCi BOLUM
2. PROSOSYAL DAVRANISLAR ve IS TATMINI

Bu boliimde prososyal davranislarin tiim boyutlari ele alindiktan sonra is tatmini

ile iliskisine deginilmektedir.
2.1. Prososyal Davrams ve ilgili Kavramlar

Davranis bilimleri ile ilgili alan yazinda giiniimiizde 6rgiite faydali ya da pozitif
davraniglar ile orgiite zararli ya da negatif davranislar gibi genel bir ayirimin yapilmaya
basladigin1 ve bu iki davranig alaniyla ilgili eserler yazildigimi gormekteyiz. Bu
calismanin temel konusu Orgiite faydali davraniglardir. Bu davranislarin alan yazinda
cesitli kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir. Bu kavramlardan en sik kullanilani ise
prososyal davranislardir. Bu bolimde prososyal davramiglar tiim detaylariyla

incelenecektir.
2.1.1. Prososyal Davranis

Sosyal degisim mekanizmast bugiine kadar prososyal davranista bulunmanin
faydalarin1 aciklayan en temel yaklagim olsa da sonrasinda iki farkli yaklagim ve
aciklama daha ortaya atilmistir. Motivasyonel bir perspektifle ele alindiginda, ¢alisanlar
diger calisanlarin faydasina adimlar attiklarinda kendilerini 6nemli ve degerli
hissedebilirler. Ogrenim odakli bir perspektifle bakildiginda ise, caliganlarin diger
calisanlara yardim etmek amaciyla ya da onlara fayda saglamak amaciyla harcadiklari
zaman ve emek, kendi sorunlarini asmalarina da katki saglayabilir. Geleneksel
yaklasimlar bilgi paylasiminin 6grenen kisiye kazang sagladigimi ifade etse de yeni
aragtirmalar bilgi saglayicisinin da bu aktiviteden fayda sagladigini ortaya koymustur

(Bolino ve Grant 2016).

Prososyal orgiitsel davranig, 1-bir Orgiit {iyesi tarafindan yapilan, 2-gorevini
yaparken etkilesim halinde oldugu kisi ya da birimlere yonelik, 3-bireyin, grubun ya da
orgiitlin refahin1 korumay1 ya da arttirmayi amaglayan davranislardir. Bu davranislarin
ortak noktas1 gosterildigi kisinin ya da Orgiitin genelinin refahim1 korumak ve

digerlerine faydali olmak diistincesidir (Brief ve Motowidlo 1986).

Bireysel performansin Otesinde, prososyal davramiglar grup ve Orgiit

verimliliklerine katki saglar. Bu tiir davraniglarin, problem ¢d6zme yetenegi gelistirme,
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bilgi paylasimi ve aktarimi, iletisim kalitesini ve koordinasyonu arttirma, asir1 is yiiki
gibi faktorlere dayali olarak performans farkliliklarini en aza indirme gibi faydalar
saglayarak grup verimliligine katkida bulunduguna inanilmaktadir (Bolino ve Grant
2016).

Prososyal davraniglarla bireylere, gruplara ve oOrgiitlere katki saglamasi
amaglansa da bu davraniglar ayn1 zamanda belirli taraflar {izerinde olumsuz etkilere de
sebep olabilir. Arastirmalar prososyal davranislarin olumsuz etkilerini gosteren bes
kategori ortaya koymustur. Bu kategoriler su sekildedir: yorgunluk, verimsizlik,

adaletsizlik, etik degerlerin ¢ignenmesi ve suistimal (Bolino ve Grant 2016).

Prososyal davranislarin olumsuz etkilerinin ele alindig1 bir bagka c¢alismada ise,
is gerekliliklerinin Otesine gegerek prososyal davraniglar gostermenin, stres, asir1 yiik,
is-aile catismasi gibi sonuglar dogurabilecegi ifade edilmektedir (Bolino ve Turnley,
2005). Buna ek olarak, prososyal davranislar ek zaman ve emek gerektirdiginden, asil
gorev yikiimliiliikklerinin yerine getirilmesine engel olabilir ve benzer sebeplerden

dolay1 calisanin kariyerini olumsuz yonde etkileyebilir (Grant, 2008).

Prososyal davraniglarin gosterilmesinin bir baska olumsuz etkisi de adalet
faktoriinii tehdit etmesidir. Siirekli baskalarindan yardim almay1 ve dolayisiyla diger
calisanlarin daha fazla emek ve zaman harcamalarini aligkanlik haline getiren ¢alisanlar
olabilecegi gibi, bu durum OoOrgiitiin biitiin fertleri tarafindan adaletsizlik olarak
algilanabilir (Batson vd. 1995). Ayrica, prososyal davraniglar sergileyen calisanlar,
kendilerinde etik olmayan davraniglar gosterme yetkisi bulabilir (Klotz ve Bolino,
2013). Son olarak, prososyal davraniglar, yardim alan calisanlarda bagimlilik ya da

borgluluk gibi hisler olusturabilir (Beehr vd. 2010)

Genel bir bakisla degerlendirildiginde, yardim alan ¢alisanlarin bencil
davraniglari, prososyal davranmis gosteren c¢alisanlarin yardimlarinin, bilgilerinin ve
yardimsever tavirlariin kullanildig1 ve suistimal edildigi hissini olusturabilir. Bu tip bir
durumun goézlenmesi ise prososyal davranan calisanlarin heveslerini ve sevklerini
kirabilir, motivasyonlarini kaybetmelerine sebebiyet verebilir ve hicbir iyiligin cezasiz
kalmayacagr gibi fikirler olusmasina zemin hazirlayabilir. Genel itibariyle
degerlendirildiginde, prososyal davranislar, ¢alisanlar kime, nasil ve ne zaman yardim

edeceklerini iyi bildiklerinde ve dogru belirlediklerinde daha az olumsuz sonug
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doguracaktir. Bireysel performansin 6niine gegmedigi miiddetge, prososyal davraniglar

ekip caligmalarinda verimliligi arttirir (Bolino ve Grant 2016).

Yukarida ele alinan ¢alismalarin tamami, prososyal hareketlerin prososyal
davraniglara doniistiigiinii ve doniisiimlii olarak prososyal etki algisini etkiledigini ifade
etmektedir. Prososyal asamalar, motivasyona sebep olan fiillerin etki anlayisina katki

saglamasi seklinde gelisir (Bolino ve Grant 2016).
2.1.2. Prososyal Davrams ile flgili Kavramlar

Yardim etmek, bagis yapmak, is birligi yapmak ve gonilliliigiin her tirliisii
prososyal davranig olarak degerlendirilebilir. Bunlar, digerlerinin iyiligini ve
entegrasyonunu amaglayan pozitif sosyal faaliyetlerdir. 1960’11 ve 70’li yillarda bir
kisim davranis ve sosyal bilimcilerde prososyal davranis konusuna ilgi hatir1 sayilir

sekilde artmustir (Brief ve Motowidlo 1986).

Brief ve Motowidlo yaptiklar1 ¢alismada (1986) prososyal orgiitsel davraniglarin
orgiit icin hem islevsel olan hem de islevsel olmayan sonuglar ortaya ¢ikardigini ifada
etmislerdir. Buna gore islevsel sonuglara 6rnek olarak 1-daha verimli is performansi, 2-
birimler ve bireyler arasi daha giiglii iletisim ve is birligi, 3- ¢alisanlarda daha yiiksek is
memnuniyeti ve moral, 4- daha yiiksek miisteri memnuniyeti, 5- genel olarak Orgiit
verimliliginde artis gosterilebilir. Bu sonuclar, calisanlarin 6zverili davranmasi,
birbirlerine yardim etmeleri ve karsilikli anlayish ve nazik davranmalari gibi prososyal
davraniglarin  sergilenmesi durumunda goriilecektir. Buna karsin s6z konusu
aragtirmacilar prososyal davraniglarin goriilmedigi durumlarda ise, islevsel olmayan
sonuglar ortaya c¢ikacagini ifade etmektedirler. Bu sonuglar, 1-verimsiz is performansi,
2-yanlis ya da hatali kisisel kararlar, 3-0rgiitsel verimsizlik, 4- i memnuniyetinde ve
misteri memnuniyetinde stabilite ya da diislis gibi sekillerde goriilebilir. Prososyal
davranig, tanimlanmis is yiikiimliiliikklerinin 6tesine gecen davranislart tanimlamak i¢in
kullanilir. Bu davraniglara 6rnek olarak, is birligi, gerektiginde orgiitiin menfaatlerini
korumak i¢in harekete gec¢me, Orgiitiin gelisimine katkida bulunmak igin Ozveri
gosterme, Orgiit icinde daha yiiksek gorevler i¢in kendini hazirlama, 6rgiit disinda orgiit

hakkinda olumlu konugma gosterilebilir.
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2.1.2.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams

Katz (1964), bir orgiitiin verimli isleyisi i¢in calisanlara iligkin ii¢ temel sarti
saglamasi gerektigini ifade etmistir. Bu sartlar (1) orgiite katilmak ve icerisinde kalmak,
(2), en Onemli sart olarak Orgiitiin kurallarina ve mevzuatina uygun davraniglar
sergilemek, (3), kendini otomatik olarak orgiite adamak. Bateman ve Organ (1983)
Katz’in tanimladig1 kategorilerden iiciinciisii olan rol dtesi davranisi ele almis ve bunu

“vatandaslik davranisi1” olarak tanimlamislardir.

Organ’in (1988) calismasindaki tanima gore, orgiitsel vatandaslik davranisi;
“Istege bagl olarak yapilan, resmi 6diil sisteminde dogrudan ya da direkt tanimi ve
karsiligi bulunmayan, orgiitiin verimli isleyisine katki saglayan” davranistir. Burada
istege bagl ifadesiyle kast edilen, bu davranislarin ¢alisanlarin yapmakla yiikiimlii
olduklar1 gorevlerin tanimlandig1 is gereklilikleri arasinda bulunmayip, bunun Gtesinde
olusudur. Bu tiir davranislar daha ziyade kisisel tercih ve iradeyle ortaya koyulur ve

yapilmamasi durumunda bir tanilama ya da cezalandirma uygulanmaz.

Orgiite olan adanmislik ve baglilik, diger drgiitlerden ve dis diinyadan bagimsiz
sekilde Orgiite aidiyet ve dolayistyla orgiitiin her zaman menfaatini gézeterek ¢alisma
davranigin1 ortaya cikarmaktadir. Daha sonra, bu davranig tiirii, Smith vd. (1983)
tarafindan orgiitsel vatandashik davranisi (OVD) olarak kavramsallastirilmistir. Bu
kavramsallastirmayla orgiitsel olmayan bigimsel diizenleme ve davraniglari tanimlamis

ve bunlarin 6diil ya da ceza sistemiyle degerlendirilmeyecegini belirtmislerdir.

Bu baglamda, orgilitsel vatandashik davranisi iki kriterle tanimlanabilir: (1)
Orgiitsel fonksiyonu olan ve (2) roliin gerektirdiginin iistiinde ve &tesinde olan

davraniglar (Graham 1991).

Vatandashik davranmiglari, orgiitin mekanik fonksiyonlarinin isleyisine katki
sagladig icin 6nemlidir. Ongoriilemeyen risklere karsi gerekli esnekligi saglamakta
etkilidirler. Dolayisiyla, katilimcilara birbirlerine bagh olusun getirdigi sartlar ile basa
¢ikmada yardimci olur. Teorik olarak, bu davraniglarin ilgi ¢ekici olmasimin nedeni,
insanlar1 bir sézlesme ve dayatilabilir rol gerekliliklerine dahil olmaya ve kalmaya iten
motivasyon temelleriyle ayni tabanda degerlendirilemez oluglaridir. Ciinkii Orgiitsel
vatandaslik davranis1 rol gerekliliklerinin  Otesindedir ve anlagmalarla ya da

sozlesmelerle dayatilamaz. Bunun yaninda, is saatlerinde gozlemlenebilir olan bir kisim
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vatandaslik davranislart olsa da is haricinde bu davranislarin izlenmesi ve gozlenmesi

zorlasacaktir (Smith vd. 1983).

OVD’ye dair birgok smiflandirma bulunmaktadir. Bunlarin en yaygin olanlar1 su
sekildedir: (1) genel olarak OVD denen tek yonlii ve tek boyutlu analiz (Bateman ve
Organ, 1983); (2) OVD’yi insanlara beklentisiz yardim etme ve genellenmis uyum
olarak iki boyuta bolen analiz tiirii (Smith vd. 1983); ve (3) bes farkli boyutsal modele
béliinmiis OVD yaklasimi: (a) yardim, bir ¢alisanin diger calisanlara bir gdrevde yarcim
etmesi, (b) nezaket- calisma arkadaslar1 ig¢inde sorunlart engellemek igin yapici
davransslar, (c) titizlik- bir ¢alisanin iginin minimum gereklerinden fazlasini1 yapmasi,
(d) sportmenlik- basit sorunlar karsisinda sikdyet etmeden devam etmek ve (e) sivil

erdem- orgiitiin yonetimine ve isleyisine katkida bulunmak (Organ, 1988).

Benzer sekilde, Williams ve Anderson (1991) ¢alismasinda OVD’yi ii¢ boyuta
ayirmistir; (a) rol i¢i davraniglar —¢alisanlar tarafindan yiiriitiilen isler (glinliikk mesaiyi
tamamlama, mevzuata uygun hareket etme, vs gibi), (b) belirli bireylere dogrudan fayda
saglayarak dolaylt yoldan OoOrgiite katki saglayan davraniglar (mesai arkadasinin
yetisemedigi noktalarda destek vermek, vs gibi), ve (c) orgiite genel anlamda katki
saglayan davraniglar (ise gelemeyecegi zaman onceden haber vermek, diizeni korumak

i¢in kurallarin 6tesinde sistemi korumaya yonelik davraniglar vb.).

Bir bagka calismada Netemeyer vd (1997), OVD’yi dért boyuta ayirmis ve bu
boyutlart su sekilde tanimlamistir: (1) Bireyin tanimlanan orgiitsel roliiniin {istiine ve
Otesine gecen davranislar, (2) calisan tarafindan gosterilen istege bagl davranislar, (3)
orglitlin resmi 6diil sisteminde tanimli olmayan ve kesin bir getirisi olmayan davraniglar

ve (4) orgiitiin verimli ve basarili sekilde islemesi i¢in 6nemli olan davranislar.

Bateman ve Organ (1983)’e¢ gore, vatandaslik davranislarinin is tatmininden
etkilenecegi fikrine temel olusturan iki farkli teorik altyapr vardir. Bir bireyin
memnuniyetinin Orgiitsel yetkililerin eforlarindan kaynaklandigi ve bu eforlarin
isteyerek ve hilesiz sekilde yapildigimi diisiindiigii 6l¢iide bu eforlar telafi etmek ya da
karsiligin1 vermek isteyecektir. Birey bu durumda bu eforlarin karsiligint daha fazla is
ciktisiyla ya da is problemlerine yaratict ¢oziimler bularak veremeyebilir. Yukarida
tanimlanan vatandaglik davranisi tiirii, genelde kisinin kontrolii altindadir ve bu ylizden

genelde goze carpan bir telafi modeli olmaya egilimlidir.
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Genel is tatmini ile sonradan goriilen orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasinda
bir bag oldugu tahmin edilmektedir. Orgiitsel vatandashk davramislari, genel itibariyle
orglitlin sosyal isleyisine yardimc1 olmakla birlikte, genel gorev performansi olgusuyla
dogrudan ilgisi bulunmamaktadir. Bu tip davraniglara 6rnek olarak sunlar sayilabilir:
isle ilgili bir problemde ¢alisma arkadaslarina yardim etmek, talimatlar1 tereddiitsiiz
kabul etmek, gecici aksilikleri hos gormek, is ortamini temiz ve diizenli tutmak, orgiit
dis1 kisilere is birimi ya da tstleri hakkinda olumlu ve yapici konusmak, anlayish ve
bireyler arasi ¢atismalarla zedelenmeyen bir is ortam1 olusturmaya ¢alismak ve orgiitsel
kaynaklar1 tasarruflu kullanmak. Kendini bulundugu kurumun bir pargasi olarak géren
calisanlarin 6zellikle dis etmenlere karsi ve Orgiitlin menfaatleri konusunda tutucu ve
koruyucu davranislar sergilemesi; Orgiitiin isleyisini, yapisini ve diizenini koruma

egiliminde olmasi daha muhtemeldir (Bateman ve Organ 1983).

Podsakoff vd. (2000)’e gore, orgiitsel vatandaslik davraniginin 7 temel boyutu ya
da tiirii vardir. Bunlar: (1) Yardim Davranisi, (2) Sportmenlik (3) Orgiitsel baglilik, (4)
Orgiitsel uyum, (5) Bireysel inisiyatif, (6) Sivil erdem ve (7) Kisisel gelisimdir. Séz

konusu yazarlara gore bu boyutlar asagidaki gibi kavramsallastirilmaktadir:
2.1.2.1.1. Yardim davranisi

Kavramsal olarak isle alakali sorunlarin ortaya ¢ikmasini engellemek ya da isle
ilgili bir sorun meydana gelmisse ¢oziilmesinde ekip arkadaslarina yardim etmeyi ifade
etmektedir. Bu konuda sadece isle ilgili sorun meydana gelmesi gerekmemekte olup
yeni ise giren birisine is silirecleri ve sistemler hakkinda goniillii bir sekilde bilgi vermek

ve yardim etmekte bu davranisa bir 6rnektir.
2.1.2.1.2. Sportmenlik

Iyi sportmenler baskalari tarafindan rahatsiz edildiginde sikayet¢i olmamanin
yaninda, isler kendi lehlerine gitmiyor olsa bile olumlu tutumlarimi kaybetmeyen,
onerileri takip edilmediginde kirilmayan, ekibin refahi i¢in kendi menfaatlerinden

vazgecebilen ve fikirlerinin reddedilmesini kisisel algilamayan™ kisilerdir.
2.1.2.1.3. Orgiitsel Baghhk

Orgiitii disardaki insanlara olumlu tanitmak, dis tehditlere karsi savunmak ve

korumak ve zor sartlar altinda bile 6rgiite adanmishigin1 kaybetmemektir. Bu kavram,
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bir kisinin 6rgiitliin kurallarina, mevzuatina ve prosediirlerine olan bagliligin1 ve bunu ne
derece igsellestirdigini ifade eder. Bu igsellestirme, orgiitiin kurallarina ve yapisina,
kimsenin bunlar dikkate almadigr ya da gozlemlemedigi zamanlarda bile tam bir
baglilik ve adanmishik saglar. Bu davranmislarin orgiitsel vatandaslik davranisi olarak
degerlendirilmesinin sebebi, her ¢alisanin kurallara ve sirket mevzuatina uymasi gerekse

de, cogunlukla uyulmuyor olusudur.
2.1.2.1.4. Bireysel inisiyatif

Minimum is gerekliliklerinin ya da genel itibariyle beklenen performansin
oOtesinde is ile alakali goniillii olarak davraniglar sergilemeyi kapsar. Bu tiir davranislar,
bireyin ya da oOrgiitiin performansini gelistirmeyi amaglayan goniilli yaraticilik ve
yenilikgilik girisimlerini; bireylerin gorevlerini tamamlamak i¢in ekstra 6zen ve gayret
gostermelerini; ekstra sorumluluklar almay1 ve diger calisanlari da buna tesvik etmeyi
kapsar. Biitiin bu davranislarin temelindeki fikir, gérev ¢agrisinin ve gerekliliklerinin

daha iistline ve otesine gegmektir.
2.1.2.1.5. Sivil Erdem

Orgiite bir biitiin olarak makro diizeyde bir ilgi ya da baglilig1 ifade eder. Bu
tutum, davraniglara toplantilara katilma, politika tartismalarina katilma, orgilit stratejisi
konusunda fikir beyan etme gibi orglitiin yonetimine katilma gayretiyle yansir. Buna ek
olarak, orgiitiin karsilasacagi dis imkan ya da tehditleri gézlemek; oOrgiitiin igin ekstra
gayret sarf etmek, bu davranislar sahsin kendisine bir bedele mal olsa da yapmak, sivil

erdem olarak sayilabilir.
2.1.2.1.6. Kisisel gelisim

Calisanlarin kendilerini, bilgi-becerilerini ve yeteneklerini arttirmaya yonelik
yaptiklar1 goniillii faaliyetleri icerir. Calisanlarin mevcut gorev ve sorumluluklarina
yonelik etkili bir sekilde performans ortaya koyabilmek ve daha verimli sonuglar elde

etmek niyetiyle boyle bir davranis sergiledikleri diisiiniilebilir.
2.1.2.2. Pozitif Davramslar

Pozitif davranislar ¢alisanlarin bagl olduklart orgiitiin ve diger ¢alisanlarin iyi
oluslarina ve biitiinliigline yonelik ortaya konulan sosyal eylemlerdir. Bu tiir eylemler

arasinda bir organizasyona katilmak ve orada ¢alismaya devam etmek, bir ¢alisan olarak
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beklenen performansi kargilamak veya beklenenden daha iyi performans sergilemek ve
belirli bir gérevin gerektirdigi ylikiimliiliiklerin ve sorumluluklarin 6tesine gegmek gibi

davraniglar sayilmaktadir (Brief ve Motowidlo 1986).

Brief ve Motowidlo yaptiklari ¢alismada (1986) prososyal davranislarin 13 farkli
tirii olabilecegini ortaya koymustur. S6z konusu yazarlar bunlart asagidaki gibi

acgiklamaktadir.

Akranlarina is ile alakali konularda destek olmak; orgiitteki diger bireylere karsi
gonilli olarak ve iradeyle prososyal davramislar gostermek, gorevlerini yerine
getirmekte akranlarina, altlarina ve siipervizorlerine yardim etmek bu kategoride ele
alinmaktadir. Ancak, bu tip davranislar bazi durumlarda goérev tanimi ic¢ine girdigi i¢in
prososyal davranis olarak degerlendirilmez. Ornegin, bazi pozisyonlarda gorev tanimi
icerisinde ekip arkadaslarina yardim etmek, yeni gelenlere yardimci olmak ve yol

gostermek, ya da siipervizore yardim etmek bulunabilir.

Is arkadagslarina kisisel sorunlarda yardim etmek; Prososyal davramslar, drgiit
icindeki bireylerin ailevi, duygusal ya da benzeri sorunlarinda onlara yardim etmeye

calismay1 da kapsamaktadir.

Personel  kararlarinda  miisamaha  gostermek; Ise alma, performans
degerlendirmesi ya da mesai gibi durumlarda prososyal davranis gostererek anlayish

olmak, bu gorevleri yerine getiren kisiye yardim etmek bu kategoriye girmektedir.

Orgiitsel olarak tutarli ve uygun sekillerde miisterilere iiriin ya da hizmet
sunmak; Miisterilerle dogrudan iletisim kuran ve hizmet ya da iiriin saglayan orgiitlerde
calisanlarin miisterilerin ihtiyaglarini ve menfaatlerini diistinmeden, sadece iiriinii ya da
hizmeti pazarlamak amaciyla hareket ettikleri durumlar goriilmektedir. Burada
prososyal davranig, miisterinin orgiit tarafindan saglanan iiriin ya da hizmete ihtiyag
duydugunu, kendilerinin yardimci olabilecegini ve miisterinin de bu aligveristen fayda

saglayacagini diistindiigii durumlarda gerekli davranislar1 gostermektir.

Orgiitsel olarak tutarsiz ve uygun olmayan sekillerde miisterilere iiriin ya da
hizmet sunmak; Bir diger prososyal davranis ise oOrgiitsel olarak tutarsiz yollarla
misterilere iirlin ya da hizmet sunmaktir. Bu durumlarda miisteri aldigi iirlinden
faydalansa da hizmetin ya da iriiniin saglanis sekli Orgiite zarar verebilir ve bu tip

prososyal davraniglar 6rgiit i¢in genelde islevsizdir.
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Miisterilere orgiitiin  tiriin ya da hizmetleriyle alakali olmayan kisisel
problemleri konusunda yardim etmek. Misterilerle iletisim halinde olan orgiit iiyeleri
genellikle en azindan miisterileri dinlemek, onlarla iirlin ya da hizmetler hakkinda olan
veya olmayan konular hakkinda konusmak gibi imkanlara sahiptirler. Calisan bu tip bir

durumda ortaya koyacagi davranislar, orgiit icin islevsel ya da islevsiz olabilir.

Orgiitsel degerlere, politikalara ve diizenlemelere uymak. Bu tip davranislar,
orgilitiin genel kurallarina, hedeflerine, misyon ve vizyonuna uygun hareket etmeyi
kapsamaktadir. Orgiitiin, bireylerin ya da gruplarin refahin1 ve menfaatini korumak igin,
ise gelme saati, mesai, gorev yiikiimliiliikleri, vs. gibi konularda hassasiyet ve 6zveri

gostermek, bu tip prososyal davraniglara 6rnek gosterilebilir.

Orgiitsel yonetim, gelisim ya da prosediir hakkinda tavsiyelerde bulunmak; Bir
diger prososyal hareket, orgiitiin daha islevsel, gelismis ve basarili olacagini diisiindiigii
yontem, uygulama ya da degisiklikleri dile getirmek ve paylagsmak olarak
degerlendirilebilir. Bir orgiit liyesi, gelisim amaciyla is yapisinda, iiretim ve yonetim
prosediirlerinde, Orgiit yapisinda ya da stratejisinde faydali olacagina inandigi
degisiklikleri tavsiye edebilir. Orgiitiin prosediir ve diizenlemelerine uymak bashgiyla
celisiyor gibi goriinse de orgiite yardim etmek ve katkida bulunmak niyetiyle yapildig:

i¢in prososyal davranis olarak degerlendirilir.

Uygun olmayan direktif, prosediir ya da politikalara itiraz etmek;, Bazi
durumlarda, bir orgiit {iyesi acil olarak degistirilmesi gerektigine inandig1 bir konuda
kendini ifade etmekten ¢ekinebilir. Bu fikrini digerleriyle ya da degisimi saglayabilecek
pozisyonlardaki insanlarla paylasmasi, oOrgiitiin iyiligine oldugu siirece prososyal

davranis olarak degerlendirilebilir.

Gorevini yerine getirmek icin ekstra efor sarf etmek; Gerekli minimum orandan
daha fazla emek, 6zveri, ilgi ve hassasiyet gostererek isini yapmaya ¢aligmak Orgiitiin
genel olarak verimliligine ve refahina katki saglayan prososyal bir davranig olarak

degerlendirilmektedir.

Ekstra gorevler i¢in gonmiillii  olmak; FEkstra emekle alakali olarak
degerlendirilebilecek, is ile alakali olan ya da olmayan gorevler i¢in goniilli olmak
orglitiin faydasina hareket etmek olarak degerlendirilecegi i¢in prososyal bir davranis

olarak ele alinabilir. Bu tiir gorevler, komite gorevleri, konusmalar, is ile alakali
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projelere katilim gostermek, standart digi sartlara miisamaha gostermek, vs. seklinde

orneklendirilebilir.

Gecici zorluklara ragmen orgiit icinde kalmak; Orgiitsel sadakat bir baska
prososyal davranig tiiridiir. Sadakatin bir ifadesi olarak orgiitiin zor sartlarda oldugu

gecici durumlarda da orgiit igerisinde kalmaya ve ¢alismaya devam etmek gosterilebilir.

Orgiitii orgiit disindakilere iyi temsil etmek; Bir diger sadakat ifadesi olarak,
orgiit hakkinda igeride yasanan sorunlardansa, olumlu konugmak ve olumlu yansitmak
sayilabilir. Bu tiir hareketler 6rgiitiin bilinirligini, disardaki insanlarin goziindeki yerini,
pazar i¢indeki konumunu, finansal yatirimcilarin géziindeki yerini iyilestirebilmektedir.
Bu ise orgiitiin finans bulma, iiriinlerini pazarlama, kalifiye is gilicii saglama gibi
konularda menfaatine olacaktir. Yukarida ifade edildigi iizere, bu davranislar, orgiit i¢in

fonksiyonel ve olumlu sonuglar doguran davranislardir (Brief ve Motowidlo 1986).
2.2. Prososyal Davrams Tiirleri

Alan yazinda prososyal davranislar rol i¢i ve rol Otesi olmak iizere ikiye

ayrilmaktadir.
2.2.1. Rol ici Prososyal Davramslar

Rol i¢i davranig, bir is ortaminda tanimlanmis diizenlemeler iginde, is

performansiyla alakali gerekli ya da beklenen davranislardir (Katz, 1964).

Benze sekilde, Van Dyne ve LePine (1998)’e gore, eger c¢alisanlar beklenen
performanst ortaya koyamazlarsa, zam, izin vs gibi Orgiitsel odiilleri elde
edemeyebilecekleri gibi, islerini de kaybedebilirler. Rol i¢i davraniglarin ortaya
koyulmamasi, kinamalara ya da olumsuz maddi sonuglara sebep olabilir. Bunun aksine,
ekstra-rol davraniglar1 pozitif etki olusturur. Bu tip davranislarin baslica li¢ 6zelligi
vardir. Ilk olarak, bu davranislar rol gerekliliklerinde dnceden tanimlanmamistir. Ikinci
olarak, belirlenmis Odiillendirme sistemi tarafindan karsiliklari tanimlanmamistir. Son

olarak, yapilmamasi durumunda herhangi bir cezalandirmaya sebep olmaz.

Bu baglamda, rol i¢i davraniglar, temel gorev gereklilikleri olarak da ifade
edilebilir. Diger bir ifadeyle, bir c¢alisanin belirli bir gorevi iistlenmesi durumunda
yapmas1 gereken sorumluluklart ve iizerine diisen orgiit i¢i faaliyetleri ifade eder (Zhu
2013).
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Rol i¢i davraniglar ayn1 zamanda gorev performansi olarak da adlandirilirlar ve
bunlar bilgi, yetenek, motivasyona ve is taniminda ifade edilen davraniglara dayali bir

islevdir. (Campbell, 1999)

Katz ve Kahn (1978) ise rol i¢i davranislari, c¢alisanlardan beklenen
performansin nicel ve nitel yonlerden tatmin edilmesi ya da otesine gegilmesi olarak

ifade etmektedir.

Ote yandan Ilgen ve Hollenbeck (1992) ise rol i¢i davramslari, drgiit i¢inde
iistlenilen pozisyonun gerekliliklerini yerine getirmek olarak tanimlamistir. Onlara gore,
rol i¢i davraniglar konusunda bu davraniglarin ne siklikta ve ne sekilde yapilmasina dair

beklentiler igerir ve bu ¢ergevede calisanlarin performansi degerlendirilir.

Gortldiigii tizere, rol i¢i davraniglar: ele alan farkli kaynaklarda, bu davraniglar
farkli sekillerde tanimlanmigtir. Murphy (1989)’a gore iistlenilen gérev ve pozisyona
dair gorev ve beklentileri yerine getirmek olarak ifade edilirken, Campbell vd, (1990)

bu olguyu “temel teknik gorevler” olarak tanimlamistir.

Borman ve Motowidlo (1993)’e gore ise, rol i¢i davranmiglar orgiitiin teknik
temellerine ve amaglarina hizmet eden, tstlenilen isin bir parcasi olarak kabul edilen
gorevlerdir. Wellbourne vd. (1998)’e gore de, rol igi davraniglar bir ¢alisanin gérev
tanimi ¢ergevesinde is ¢iktisinin gereken ve beklenen miktar ve kalitede olmasi durumu

olarak ele alinmaktadir.

Genel olarak ele alindiginda rol i¢i davranislar tizerine bu kavramsallastirmalarin
iki temel oOzelligi vardir. 1- Yapilan aktivitelerin orgiitiin temel amaglarina hizmet

etmesi, 2- resmi is tanimi igerisinde bulunmasi (Borman ve Motowidlo, 1993).
2.2.2. Rol Otesi Prososyal Davramslar

Rol 6tesi davranislar ekstra rol davranislari olarak da adlandirilmaktadir. Ekstra-
rol davranis1 orgiitsel verimlilik i¢in gerekli olan ama temel itibariyle incelige dayanan
davraniglardir. Ekip arkadaslarina yardim etmek ve benzeri davranislar bu kategoride

sayilabilir. (Moorman vd. 1993).

Van-Dyne, vd. (1995), rol 6tesi (ekstra rol) davraniglar i¢in dort genel kavramsal
cergeve gelistirmistir. Destekleyici ve engelleyici davraniglar1 birbirinden ayirmus,

yakinlik davranisi ve aykir1 vatandaslik davraniglarimi da birbirinden ayirmislardir.
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Destekleyici davraniglar proaktiftir; destekler, tesvik eder, sebep olurlar. Engelleyici
davraniglar korumaci ve engelleyicidir; zayif olan1 korumak, haksizlik ya da uygunsuz
davraniglart engellemek icin sesini yiikseltmek Ornek olarak alinabilir. Yakinlik
davramis1 kisiler aras1 ve kooperatif bir davramstir. Iliskileri gii¢lendirir ve &teki-
odaklidir. Aykir1 davraniglar ise fikirleri ve sorunlari 6ne ¢ikarir. Degisim odaklidir ve
iligkilere zarar verir. Bu Ozellikleri birlestirerek dort genel ekstra-rol davranisi tipi
ortaya ¢ikarir. Yardim etmek, bir yakinlik destekleyici davranis Ornegidir. Sesini
yiikseltmek bir aykir1 destekleyici davranistir. Bu ¢ergeveye gore, yardim etmek gibi
yakinlik destekleyici OVD’ler akranlarin ve siipervizdrlerin gdziindeki sosyal normlar
ve beklentilerle ayni ¢izgidedir. Bu davramiglar destekleme odaklidir ¢iinkii gorev
tamamlama amacina hizmet ederler. Bunun tam aksine, engelleyici vatandaslik
davraniglar1 engelleme-odaklidir ve belirli olaylar1 ya da ¢iktilar1 engellerler. Aykir
vatandaslik davraniglar1 degismeyen temel kabulleri degistirmeyi amaglar ve her zaman
akran ve silipervizorler tarafindan hos karsilanmaz. Korumacilik bir tiir yakinlik
engelleyici davranisken, etige aykiri olan eylem ve davranislart bildirmek olarak

tanimlanan muhbirlik (whistleblowing) bir aykir1 engelleyici davranistir.

Van Dyne vd., (1995), yardim etme ve hakkini savunma davraniglarinin her
zaman ekstra rol davranisi olmadigini tartismaktadir. Ornegin, hemsirelik gibi bakim ve
yardim davranislarinin is taniminda oldugu mesleklerde yardim davranisi gereklidir.
Ayn1 zamanda, arabuluculuk ya da avukatlik gibi mesleklerde de hak savunma davranisi
bir gerekliliktir. Yukarida da bahsedildigi gibi, bir davranisin ekstra-rol davranigi
olabilmesi i¢in gorev ylkimlilikleri arasinda bulunmamasi ve yapilmamasi
durumunda herhangi bir cezai yaptirrm uygulanmamasi gerekmektedir. Dolayisiyla,
davraniglarin rol i¢i ya da rol 6tesi davranis olup olmamasi durumu mesleklere gore

degerlendirilmelidir.

Akranlarina yardim etmek, kendini egitmek, degisim icin emek gostermek gibi
ekstra-rol davraniglari, kendilerine has ve bir rol gerekliligi olarak tanimlanmamalarini
saglayacak, daha ¢ok “incelik” olarak kabul edilecek 6zelliklere sahiptir. Bu ozellikler,
genel bir yap1 olarak ekstra-rol davraniglarin1 anlamamiza yardimei olur (Van Dyne vd.,
1995).
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Nezaket bir ekstra-rol davranisi olarak ele alinir. Bir orgiit i¢erisinde calisanlar
bir ¢ok kisi ya da gruba kars1 nazik olsalar da, 6rnegin siipervizorler genellikle nezaket
gosterilen kisilerdir denebilir. Bu nezaketin kaynagi iyilik ( 6rn. Siipervizore olan
saygidan ileri gelen iyi niyet), géze girme c¢abasi (6diil umuduyla yapilan davranislar),
ya da diger faktorler olabilir. Her iki tiirlii de; bu davraniglar belirli bir kisiye
gosterilmektedir ve bu kisilere fayda saglar. Oysa ki, ekstra-rol davranisi olarak ele
aliabilmesi i¢in bir davranisin Orgiitiin geneline katki saglamasi gerekir. Ayrica, bir
calisanin akranlarina nezaket gostermesi, eger slipervizor nezaketin ekip calismasini ve
miisteri sadakatini arttirdigini diisliniiyorsa, slipervizoriin goziinde deger kazanabilir.
Eger bu siipervizoriin calisanlari, kismen de olsa, siipervizorlerini memnun etmek icin
nazik davranmiyorlarsa burada bu ekstra rol davranisinin hedefi siipervizordiir (Becker ve

Kernan 2003).

Bireysel inisiyatif, is ile ilgili sorunlarla alakali ve gorev yiikiimliiliiklerinin
otesinde oldugu nisbette, ve goniillii olarak yapilmas1 durumunda bir ekstra-rol OVD
olarak ele alinabilir. Bu davraniglara 6rnek olarak, goniillii yapilan ve bireyin ya da
Orgiitiin performansini gelistirmeyi amaclayan yaraticilik, yenilik gibi davranislar, bir
calisanin gorevini yerine getirmek i¢in ekstra O0zen ve gayret gostermesi, ekstra
gorevlere goniillii olmak ve bu davranislart yapmaya herkesi tesvik etmek gibi
davraniglar sayilabilir. Biitiin bu davraniglardaki en 6nemli ortak nokta sudur: calisanlar

gorevlerinin gerektirdigi davranig ve aktivitelerin “ilerisine ve Otesine” ge¢mektedirler

(Podsakoff vd. 2000).

Yapilan caligmalarin genelinde, rol Gtesi prososyal davranis ile is tatmini
arasinda pozitif bir iliski oldugu gézlemlenmistir. Bu bulguyu agiklamak i¢in en az iki
yaklasim ele alinmaktadir. Bir yaklagima gore bu iligki bir ya da birden fazla faktoriin
hem prososyal davraniglart hem de is memnuniyetini aynt anda etkilemesinden
kaynaklanmaktadir. Orgiitin  kendi yararlarmna hareket ettigini ve kendilerini
umursadigini diisiinen ¢alisanlar hem islerinden daha memnun olacaktir hem de daha
fazla prososyal davranis sergileyerek bir karsilik vermek isteyecektir. Bir diger
yaklasima gore ise bulgular genel itibariyle sosyal psikolojik faktdrlere dayanmaktadir.
Bir kisinin mutlulugunun kaynagimin is tatmini oldugu olciide, bu kisi i ortaminda

prososyal davranislar sergilemeye egilimli olacaktir (McNeely ve Meglino 1994).
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2.3. Is Tatmini ile Prososyal Davranis Mliskisi Uzerine Yapilan Calismalar

Bowling (2010)’a gore, oOrgiitsel prososyal davranislarin pratik énemi ve orgiit
ve birey acisindan olumlu katkilar1 diisliniildiiglinde, bu davranislarin 6rgiit igerisinde
potansiyel sebeplerini agiklamaya ve belirlemeye yonelik arastirmalara verilen 6nem
daha iyi anlasilmaktadir. Foote ve Li-Ping Tang (2008)’e gore is tatmini ile Orgiitsel
prososyal davranislar arasindaki iliski alan yazinda bir¢ok ¢aligmada incelenmis ve net

bir sekilde ortaya konulmustur.

[s tatmininin prososyal davranislarla pozitif iliskisinin olduguna dair
aciklamalardan bir tanesi sosyal degisim kurami ve karsiliklilik prensibine
dayanmaktadir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlar is yerlerinin onlara sundugu tatmin ve
giizel is ortam1 karsiiginda orgiitsel vatandashk davranisi (OVD) sergilemektedir.
Diger bir ihtimal ise, is tatmininin duygusal bir boyutu oldugu i¢in, is tatmini ¢aliganlari
OVD sergilemeye daha yatkin hale getirmektedir. Bu ihtimal, prososyal davranislarin
calisanlarin duygularinin dogrudan sonucu oldugunu iddia eden yaklagimlarla uyum
gostermektedir (Bowling 2010). Dalal (2005)’e gore, sosyal degisim kurami ve
karsiliklilik prensibi, calisanlarin kendilerini tatmin eden caligma sartlarma diger
calisanlar ve orgiit icin faydali olan davranislar (6rn. OVD) sergileyerek karsilik
vermektedirler. Bunun aksine, tatmin edici olmayan ¢alisma sartlarina karsilik olarak,
uretkenlik karsitt davramiglar gibi digerlerine ve Orgiite zarar veren davraniglar

sergilenmektedir.

Bowling (2010) ¢alismasindan bir adim 6tesine giderek daha farkli bir aciklama
getirmektedir. Yazar, isinden tatmin duymayan ¢alisanlarin sadece rol Otesi davranig
sergilemekten kacinmayla yetinmeyecegini ve Orgiite zarar verebilecek davranislara
egilim gosterebilecegini de ifade etmistir. Diger bir ifadeyle, is tatmini olmayan
calisanlar, igverenleri kendilerine tatmin edici bir ortam saglamadigi i¢in buna bir
karsilik olarak iiretkenlik karsit1 is davraniglari sergileyebilmektedirler. Baska bir
thtimal ise, is tatmini diisiik olan g¢alisanlarin islerini kaybetme endiseleri de diisiik
oldugundan, is durumlarinmi tehlikeye atacak davramislar sergilemek konusunda daha
rahat olduklaridir. Ote yandan, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, islerini kaybetmek
istemedikleri icin tiretkenlik karsiti is davraniglar sergilemekten kacinirlar. Son olarak,

1§ tatmininin duygusal boyutunun bir sonucu olarak is tatmini ¢alisanlarin rol i¢i veya
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rol Otesi davranig sergilemelerinden ziyade iiretkenlik karsiti is davranislart sergileme

egilimlerini etkileyebilir.

Is tatmini ve is davranis1 arasindaki iliski konusunda iki yonlii olarak yapilan
arastirmalarda bu iliskinin boyutlarmi belirleyen degiskenler ortaya koyulmustur. Ilk
olarak, farkli perspektifleri temel alan caligmalarin bazilarinda is tatmininin is
davraniglar1 iizerindeki belirleyici roliiniin hangi degisken tarafindan ne derece
etkilendigi incelenmistir. Ikinci ¢alisma tiiriinde ise, calismalar daha ileriye tasinarak
belirli degiskenlerin is davranisinin is tatmini iizerindeki etkisini belirleyip belirmedigi

incelenmistir (Ziegler ve Schlett 2016).

Bateman ve Organ (1983) ile Smith vd. (1983) yaptiklar1 arastirmalarda is
tatmini yiiksek olan bireylerin, dogrudan kendi performans ya da iiretkenliklerine katki
saglamayacak bile olsa orgiitiin faydasina olan davranislar sergilemeye daha egilimli
olacagin1 gostermislerdir. Benzer sekilde, Motowidlo yaptigi calismada (1984) is
durumlarini tatmin edici bulan bireylerin, is durumlarindan tatmin olmayan bireylere
gore isleri konusunda daha pozitif bir ruh haline sahip olacagini ortaya koymaktadir. Bu
baglamda, is tatminin duygusal yansimasi, 6zgecilik, yardim etme, diisiinceli hareket

etme gibi rol 6tesi is davranislari seklinde ortaya ¢ikacaktir.

Yapilan bir diger ¢alismada, is tatmini ile 6zgecilik, diisiinceli hareket etme gibi
prososyal davranislar arasindaki iliski incelenmistir. Yazarlar is tatmini duygusunun is
yerinde gosterilen kisiler aras1 hassasiyet ve nezaket (6rn. Digerlerini dinlemek, ihtiyag
durumunda yardim etmek, duygu kontrolii, elestiri kabul etme) yansitan davranislar ile
alakali oldugunu ileri siirmektedir. Buna gore, is tatmini kisinin digerlerine karsi
ozgecilik ya da diisiinceli olmalarin1 acikga gdstermeyen kendine giliven, cinsiyetcilige
kars1 olma, kendini kabullenme gibi davraniglar tarafindan belirlenmemektedir. Sonug
olarak, is tatmini yiiksek olan bireylerin bu memnuniyetlerini digerlerine kars1 diistinceli
ve hassas davraniglar gostererek ortaya koyacaklari ileri siiriilmektedir (Motowidlo
1984).

Kurland ve Hasson-Gilad’in ¢alismasinda (2015) is tatmini yiiksek olan
bireylerin pozitif ve istekli bir tutumla igleri i¢in fazladan emek verecekleri ve rol 6tesi
davraniglar sergileyebilecekleri ifade edilmektedir. Bu ylizden, prososyal davranisin

ortaya ¢ikmasi igin yiiksek bir is tatmini seviyesi ve motivasyon kaynagi olmalidir. Is



43

tatmini yiiksek bireyler, tanimlanan ya da beklenen yiikiimliiliiklerini yerine getirmenin
Otesine gecen rol Otesi davraniglar sergileyebilir, fazladan sorumluluk alabilir ve

digerlerine yardim etmek i¢in fazladan emek sarf edebilirler.

Baska bir calismada ise genel bir bakisla, Ziegler ve Schlett (2016) calisanlarin
genel olarak islerine atfettigi deger olarak tanimlanan is merkezliligi olgusunun is
tatmini ile i davranist arasindaki iligkinin yonii ve boyutu iizerindeki etkisini
aragtirmistir. Bunun yaninda, s6z konusu yazarlar is tatmini-is davranisi arasindaki
iliskinin ¢ift yonlii dogas1 hakkinda bir gerceve ortaya koymuslardir. Bu ¢ergeveye gore,
belirli degiskenlerin hem is tatmininin is davranigiyla olan baglantisini ve bu baglantinin
yogunlugunu, hem de is davraniglarinin ig tatmini ile olan baglantisini ve bu baglantinin
yogunlugunu etkiledigini ortaya koymaktadirlar. Buna ek olarak, s6z konusu ¢alisma, is
merkeziligini is tatmini-is davramisi iliskisinde bir moderator olarak ele alan ilk
calismadir. Son olarak, is tatminini rol Otesi davramislarin bir yordayicisi olarak
gosteren genel alan yazindan farkli olarak, ilk defa rol Otesi davraniglarin is tatmini
tizerindeki etkisiyle alakali bulgu bu calismada ortaya konulmustur. Bundan dolayz,
calisanlar ne derece is merkezli ise, is tatmini o nispette rol ici ve rol 6tesi davranislarin

bir yordayicisidir.

Ziegler ve Schlett (2016), is merkezliliginin is tatmini ile rol i¢i ve rol Otesi
davraniglar arasindaki iliskinin ne derece yordayicisi oldugunu belirlemektedir. Sonug
olarak, is tatmininin rol i¢i ve rol Gtesi davranislariyla olan iliskisi, ¢alisanlarin is-
merkezliligi seviyesi oraninda giigliidiir. Arastirmanin bir sonucu olarak, yazarlar, is
tatmininin artirilmasina yonelik yapilan ¢aligmalarin ve girisimlerin, islerine daha ¢ok
onem veren umursayan c¢alisanlar iizerinde daha fazla etkili olacagimi iddia
etmektedirler. Islerini daha az umursayan calisanlar icin ise, rol i¢i ve rol Otesi
davraniglara olan tesvik daha az sonug¢ verecektir. Asagidaki Sekil 3 s6z konusu

calismanin modelini ortaya koymaktadir.
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Sekil 3. Ziegler ve Schlett’in (2016) arastirma modeli.

Rol i¢i
davranis

T — Rol btesi

davranis

Is tatmini

[
—

Isin
Merkeziligi

Kaynak: Ziegler ve Schlett (2016): 6

Edwards vd. gergeklestirdikleri ¢alismada (2008) is tatmini ve prososyal
davraniglar arasindaki iligkiyi incelemektedir. Bu ¢alismada, is tatmininin boyutlarinin
yanisira, bu iligki genel bir olgu olarak degerlendirilmistir. Bir {iretim tesisinde caligan
444 calisan, is tatmini 6l¢egi anketini doldurmus, siipervizdzleri de bu ¢alisanlarin rol
ici ve rol Otesi davraniglariyla alakali 6lgek anketini doldurmustur. Sonuglara gore,
genel is tatmininin rol i¢i ve rol Otesi davraniglarla olan iligkisi aynidir. Fakat, is
tatmininin boyutlar1 degerlendirildiginde farkli iliskiler ortaya c¢ikmaktadir. Ornegin,
slipervizyon/gdzetim memnuniyetiyle rol Otesi davramiglar1 arasindaki iligski, bu
memnuniyetin rol i¢i davranisla olan iligkisine oranla daha gii¢liidiir. Bunun aksine,
yapilan is ile alakali memnuniyetin rol i¢i davraniglarla olan iliskisi, bu memnuniyetin
rol Otesi davraniglariyla olan iliskisine kiyasla daha giicliidiir. Bu sonuglara gore, is
tatmininin ve rol i¢i davranislarin degerlendirilmesinde farkli boyutlarin ele alinmasinin
onemini vurgulamakla birlikte, yordayicilarin ve kriterlerin 6zgiilliik seviyelerine gore

eslestirilmesinin de 6nemli oldugunu gostermektedir.

Ziegler vd. (2012) calismasinda is tatminini bir OVD belirleyicisi olarak
degerlendirmektedir. Bu arastirmada yazarlar, is tatmini-OVD arasindaki iliskinin is-

duygusu-ikilemi tarafindan etkilendigini ileri siirmiislerdir. Buna gore, duygu ikilemi
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yasayan bir ¢alisan, anlik olarak isini sevmekte ya da sevmemektedir ve bu duygular
degiskenlik gostermektedir. Is tatmini, bir is tutumu olarak pozitif ve negatif (yiiksek
tatmin, diislik tatmin) iki kutup arasinda degisiklik gdsterebilen ve ¢cok boyutlu bir siireg

olarak kavramlastirilmistir.

Bu kavramsallastirmada orta nokta olarak isine karsi pozitif ya da negatif bir
tutumu olmayan ¢alisanlarin durumu orta nokta olarak ele alinmaktadir. Is ortaminda
hem pozitif hem de negatif duygularin hissedilmesi, ya da duygularin
degerlendirilmesindeki bir celiski ve duygusal tecriibeler gibi is ile alakali celigkili
(pozitif-negatif) degerlikler sebebiyle birbiriyle gelisen degerlendirmeler goriilebilir.
Buna gore, bir isin tatmin i¢in yeterli ya da yetersiz yonlerinin ve bunlarin etkilerinin
varlig1 s6z konusu olabilecegi icin, isiyle alakali duygu ikilemi yasayan hem pozitif hem
de negatif degerlendirmeleri olan bireyler olabilir. Bununla birlikte, isleriyle alakali
degerlendirmesinde tarafsiz olan, negatif ya da pozitif bir tutumu/degerlendirmesi
olmayan bireyler de olabilir. Bu c¢alismanin sonucu olarak, yliksek seviyede duygu
ikilemi yasayan calisanlara kiyasla, diisiik seviyede duygu ikilemi yasayan (ya da hig
yasamayan) ¢aliganlarda is tatmininin OVD iizerindeki yordayicihigi daha yiiksektir.
Diisiik duygu ikilemi yasayan calisanlarda, is tatmini OVD ile pozitif iliski gdstermistir.
Bunun aksine, yiiksek duygu ikilemi yasayan galisanlarda is tatmini-OVD arasinda

anlamli bir iligki goriilmemistir Ziegler vd. (2012).

Bagka bir ¢aligmada Foote ve Li-Ping Tang (2008), bir oOrgilitteki 6zerk
takimlarm {iyeleri arasinda is tatmininin OVD {izerindeki etkisinde takima bagliligmn
moderator roliinii incelemektedir. Bu ¢alismada is tatmini ve OVD arasindaki iliskinin,
takima baglilig1 yiiksek olan calisanlarda, diisiik olan calisanlara kiyasla daha giiclii ve
pozitif olacagini gostermislerdir. Buna gore, is tatmini ve takima baglilig1 yiiksek olan
bireyler, daha yiiksek seviyede OVD sergileyecektir. Diger yandan, takim baglhligi
diisiik olan calisanlarda, is tatmini ile OVD arasinda anlaml bir iliski goriilmeyecektir.

Asagidaki Sekil 4 s6z konusu ¢alismanin modelini ortaya koymaktadir.
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Sekil 4. Foote ve Li-Ping Tang’in (2008) arastirma modeli

Orgiitsel
vatandaslik

Is tatmini
davranisi

v

Calisanin
takima
baglilig

Kaynak: Foote ve Li-Ping Tang (2008): 935

Lester, Meglino ve Korsgaard’in gerceklestirdikleri ¢calismada (2008) is tatmini-
OVD iliskisi teorisini, prososyal davramslarda bireysel farkliliklar ile alakali teoriyle
birlestirmislerdir. Bu baglamda, is tatmini-OVD iliskisinin farkli derecelerde ¢ikarci
(digerleriyle degil bireyin kendisiyle alakali)) ve rasyonel isleme (proses)
gosterebilecegini ortaya koymak amaciyla sosyal degisim kurami kullanilmastir.
Sonrasinda ise, oteki odakliliktaki bireysel farkliliklarin daha az ¢ikarci ve rasyonel
proses ile alakali oldugunu ifade eden “6teki” teorisini ele almaktadirlar. Son olarak, bu
iki teorik yaklasimi bir araya getirerek, oteki odakliligin is tatmini ve OVD arasindaki
iliski iizerindeki moderator etkisini incelemislerdir. S6z konusu c¢alismada Oteki
odaklilik, bireyin digerlerinin iyi olusunu dnemseme seviyesi olarak tanimlanmaktadir.
Caligmanin sonucunda, 6teki odaklilig1 yiiksek olan bireylerde karsilik beklentisi daha
diisiik oldugu i¢in bu bireylerde is memnuniyeti ve OVD arasindaki iliskinin daha zayif
oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu calismada, is tatmini ve OVD arasindaki iliski beklenen

karsiliklarin rasyonel ve ¢ikarci proses ile agiklanacagi kuramlastirilmistir.

Bowling (2010), is tatmini ve ekstra rol davraniglari arasindaki iliskiyi inceledigi
calismasinda, is yerinin daha memnuniyet verici hale getirilmesinin OVDlerin
artmasina ve tiretim karsiti is davraniglarinin azalmasina sebep olabilecegi sonucuna
ulasmistir. Ayn1 zamanda calismada is tatmininin hem OVD hem iiretim karsiti

davraniglar ile iliskili oldugu ortaya koyulmustur. Sonug¢ olarak, yazar igverenlerin
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calisma ortamlarmi ve sartlarini diizeltmek suretiyle memnuniyeti arttirarak OVDleri
tesvik edip iretim karsiti davramiglarin  sergilenmesine engel olabileceklerini

tartismaktadir.

Somech ve Drach-Zahavy’in ¢alismasinda (2000), is tatmini ile 6gretmenlerin
Ogrencilere, takimlarina ve bir birim olarak okula karst olan rol Otesi davraniglari
arasindaki iligki incelenmistir. Bu ¢alisma, rol Otesi davraniglarin orgiitiin farkli
yonlerinde farkli sekillerde sergilendigine dair bir temel sunmaktadir. Ornegin, drgiite
yonelik rol Otesi davranislar, bir birim olarak okulun faydasina olan inisiyatif
davraniglarda goriiliirken, takimin faydasina olan rol &tesi davranislarinin oncelikle

diger takim tiyelerine yardim etmek suretiyle gosterildigi ortaya konulmustur.

Genel olarak ele alindiginda, is tatmininin is davranisinin bir belirleyicisi
olabilecegi gibi, is ortamindan etkilenebilecegi de tartisiimaktadir. Bu agidan, is tatmini
ile prososyal davranislar arasindaki iliskinin tek yonle nedensel bir iliski olmaktan
ziyade karsilikli ve birbirini etkileyen ¢ift yonlii bir iligski oldugu yoniinde de goriigler
ortaya atilmaktadir. Nitekim, bu durum, tutumlar ve davraniglar arasindaki iki-yonlii
iliskinin incelendigi sosyal psikoloji arastirmalariyla uyum gostermektedir (Ziegler ve
Schlett 2016).

Tiim bu caligmalarin neticesinde is tatmini ile prososyal davranislar arasinda
karsilikli etkilesimden bahsedilebilir. Ancak is tatmininin ¢alisgam1 dogrudan prososyal
davraniga, is tatminsizliginin de dogrudan Orgiite zarar veren davraniglara
yonlendirecegini iddia etmek diger sartlar1 sabit kabul etmek demektir. Halbuki bir
calisanin Orgiite faydali veya zararli davraniglar sergilemesinin altinda psikolojik ve

sosyolojik agidan bircok sebebin olabilecegini kabul etmek gerekmektedir.



48

UCUNCU BOLUM
3. ARASTIRMA

Bu bolimde c¢alisma kapsaminda arastirmanin amact ve hipotezleri,
gergeklestirilen veri toplama faaliyetleri, arastirmanin 6rneklemi, bulgular ve sonuglara

yer verilmektedir.
3.1. Arastirmanin Amaci

Orgiitsel prososyal davranislarin organizasyonlar acisindan olduk¢a ©nemli
olmasina ragmen, is tatmininin rol 6tesi davranisiyla neden ilgili olduguyla alakali
arastirmalar oldukg¢a azdir (Bowling 2010; Kurland ve Hasson-Gilad 2015). Benzer
sekilde Edwards vd. (2008) calismasinda is tatmini ile prososyal davranis arasindaki
iligkinin incelendigi calismalarin sayisinin oldukga sinirli oldugunu ve bu konuda daha

fazla arastirmalarin yapilmasina ihtiya¢ duyuldugunu ifade etmektedir.

Ayrica, arastirmacilara goére 1is ortamlarinda yapilan bir¢ok calismanin
sonucunda islerinden tatmin olan ¢alisanlarin is yerlerinde daha fazla efor sarf edecegi
ortaya konulmus olsa da is tatmini ve rol 6tesi davranislar arasindaki iliski hala net bir
sekilde belirlenememistir (Kurland ve Hasson-Gilad 2015). Bu konuda bazi
arastirmacilara gore, is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 (OVD) arasindaki
iliski alan yazinda bir¢ok calismada incelenmis ve net bir sekilde ortaya konulmustur.
Ancak, OVD ile is tatmini arasindaki karsilikli etkilesim ve iliskinin bir sonucu olarak,
alan yazin icerisinde bu iliskinin hangi yonde ne derece ve hangi sonuglara sebebiyet
vererek gerceklestiginin net bir sekilde belirlenmesi yakin gelecekte yapilacak

caligmalarla gergeklesebilecek gibi goriinmemektedir (Footeve Li-Ping Tang 2008).

Bu yargilardan hareketle, bu arastirmanin amaci c¢alisanlarin iglerinden
duyduklart tatmin diizeylerinin orgiitsel prososyal davranislar1 tizerindeki etkisini
incelemektir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin islerinden duydugu igsel ve dissal tatmin
diizeylerinin s6z konusu c¢alisanlarin rol i¢i ve rol Otesi orgiitsel davranis sergilemeleri

konusunda nasil bir etkisi oldugu arastirilmistir.
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3.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Calisanlarin islerinden duyduklari tatmin diizeylerinin 6rgiitsel prososyal
davraniglari tizerinde pozitif bir etkisinin olup olmadigina iliskin bu arastirmada

asagidaki Sekil 5 arastirmanin modelini ortaya koymaktadir.

Sekil 5: Arastirmanmin modeli

Genel Is tatmini Prososyal Davranis
SN 2H1 >4 Rol i¢i
I¢sel tatmin 1.H1 . davranis
4.H H1

5.H1 ~ | Rol dtesi

Digsal d
. avranis

tatmin

Arastirmanin  modeli baglaminda, c¢alismanin hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir.
Ana hipotez:

1.HI1: Calisanlarin iglerinden duyduklari tatmin diizeylerinin orgiitsel prososyal

davraniglar tizerinde pozitif bir etkisi vardir.
Alt hipotezler:

2.H1: Calisanlarin islerinden duyduklari igsel tatmin diizeyleri orgiitsel rol i¢i prososyal

davraniglar1 izerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

3.H1: Calisanlarin islerinden duyduklar igsel tatmin diizeyleri Orgiitsel rol Gtesi

prososyal davraniglari lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

4.H1: Calisanlarin islerinden duyduklar1 digsal tatmin diizeyleri orgitsel rol igi

prososyal davranislari lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.

5.H1: Calisanlarin islerinden duyduklari digsal tatmin diizeyleri orgiitsel rol Otesi

prososyal davraniglari lizerinde pozitif bir etkiye sahiptir.
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3.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini Burdur ilinde faaliyet gosterip Mermer, Makarna, Is
Makinalari, Kereste ve Kadayif iiretimi yapmakta olan bes farkli fabrikada Ocak-Mart

2016 doneminde ¢alismakta olan 621 is goren olusturmaktadir.

Aragtirmanin 6rneklemini ise s6z konusu fabrikalarda ilgili donemde ¢alismakta
olan 264 c¢alisan olusturmustur. Arastirmada ornekleme teknigi olarak kolayda
ornekleme yontemine bagvurulmustur. Kolayda 6rnekleme yontemine basvurulmasinin
sebebi fabrika iscilerinin uzun ¢alisma saatleri ve yorucu gorevleri nedeniyle genelde
anketleri doldurmaktan kag¢inma egilimi sergilemeleridir. Veri toplama siirecince bes
fabrikada toplamda 600’den fazla anket dagitilmistir. Ancak dagitilan anketlerin 313
tanesi doldurulmustur. Doldurulan anketlerin de 49 tanesi eksik veya hatali olarak
degerlendirildiginden, geriye eksiksiz veya hatasiz olarak doldurulmus 264 anket
kalmistir. Anket, Ocak-Mart 2016 tarihlerinde Burdur ilinde s6z konusu fabrikalarda
calismakta olan is gorenlere uygulanmigtir. Arastirmada kendilerinden veri toplanan
orneklemin evreni temsil etmesini saglamak amaciyla Yazicioglu ve Erdogan (2004)
tarafindan belirlenmis olan 6rnekleme biiyiikliiklerine ve hatalarina gore Oorneklem
sayisi belirlenmistir. Buna gore 500 ile 750 kisi arasindaki bir evren i¢in yiizde bes hata

pay1 (p = 0.05) diizeyinde minimum 254 kisilik bir 6rneklem gerekmektedir.
3.4. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclari

Arastirmada nicel veri toplanmistir. Veri toplama araci olarak ise anket formu
kullanilmistir. Anket Formu ii¢ boliimden olusmaktadir. Ilk bélimde calisanlarin
islerinden duyduklar1 i¢sel ve digsal tatmin diizeylerine iligkin ifadelere yer verilmistir.
Bu kisimda ¢alisanlarin “rol i¢i ve rol Otesi prososyal davranislari”ni Olgmek igin
Meglino ve McNeely (1994) tarafindan gelistirilen 6l¢ek kullanilmis ve rol i¢i prososyal
davraniglar i¢in 6 soru, rol otesi prososyal davranislar i¢in 6 soru olmak tizere toplam 12
soru sorulmustur. Ikinci béliimde ise, ¢alisanlarin rol igi ve rol dtesi davramslarm
anlamaya yonelik ifadelere yer verilmistir. Bu kisimda da c¢alisanlarin i tatminini
dlgmek igin 20 sorudan olusan Minnesota Is Tatmini Olgegi Kisa Formu kullaniimistir.
Is tatmini 6lcegi kapsaminda icsel i¢ tatminini 6lgmek iizere 12 soru, dissal i¢ tatminini
olgmek iizere de 8 soru sorulmustur. Ugiincii ve son béliimde ise katilimeilarin

demografik bilgilerini 6grenmeye yonelik sorular bulunmaktadir. Anket Formunda
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calisanlarin islerinden duyduklari ig¢sel ve digsal tatmin diizeyleri ile rol i¢i ve rol Gtesi
davraniglarin1 anlamak igin 32 adet ifadeye yer verilmistir. Bu ifadelerden 12 tanesi
i¢sel tatmin diizeyini 6lgmeye yonelik, 8 tanesi digsal tatmin diizeyini 6lgmeye yonelik,
6 tanesi rol Otesi davraniglart 6lgmeye yonelik ve son olarak da 6 tanesi rol igi
davraniglart 6lgmeye yonelik olarak tasarlanmistir. Baska bir ifadeyle, 12 ifade
prososyal davraniglar1 6lmek i¢in kullanilmig kalan 20 ifade ise is tatminini 6l¢mek igin
kullanilmustir. Is tatmininin dlgiimiinde 6’11 Likert-tiirii 6lgek (1-hi¢ katilmiyorum, 2-az
katiliyorum, 3-orta diizeyde katiliyorum, 4-katiliyorum, 5-¢ok katiliyorum, 6-tamamen
katiliyorum) kullanilmistir. Prososyal davranislarin dl¢timiinde ise 5°1i Likert-tiirii 6l¢ek
(1-hi¢bir zaman, 2- ¢ok az, 3-ara sira, 4-siklikla, 5-siirekli) kullanilmigtir. Anket
Formunun son boéliimiinde ise demografik bilgilerin elde edilmesi igin katilimcilarin

yasl, cinsiyeti, medeni durumu ve egitim diizeyi hakkinda sorular sorulmustur.

Calisanlara anketler dagitildigi sirada, aragtirmanin Mehmet Akif Ersoy
Universitesi’nde yiiriitiilen bir arastirma kapsaminda yiiriitiildiigii ve calisanlarin
islerinden duyduklar1 tatmin diizeyleri ile Orgiitsel prososyal davraniglari arasindaki
iliskiyi incelemeyi amacladig1 belirtilmistir. Is tatmini ve prososyal davranislar
hakkinda anket doldurulmadan 6nce calisanlara kisa bir bilgilendirme ve agiklama
yapilmistir. Bununla birlikte, anketi dolduranlarin isimlerinin, kisisel bilgilerinin ve
iletisim bilgilerinin talep edilmeyecegi ifade edilerek arastirma sonuglarmin gercegi
yansitabilmesi i¢in, katilimcilarin samimi ve gercekgi cevaplar vermelerinin ¢ok dnemli
oldugu vurgulanmistir. Son olarak, anketlerdeki ifadelere verilecek yanitlarin kesinlikle
gizli kalacagi ve bu arastirma disinda baska higbir amag i¢in kullanilmayacagi ifade

edilerek anketler uygulanmaya baglanmistir.
3.5. Verilerin Istatistiksel Analizi

Aragtirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences for

Windows 22.0) programi kullanilarak analiz edilmistir.

Is tatmini ve prososyal davranis gibi dogrudan gdzlemleme veya dlgme imkani
bulunmayan soyut kavramlarla ilgili ¢ikarim ve yorum yapilacagi zaman kavramsal
gecerlilik en 6nemli konulardan birisidir. Bu kavramlar gibi psikolojik veya davranigsal
kavramlarin 6l¢tilmesi ve gecerliliginin test edilmesi i¢in kullanilan etkili yontemlerden

birisi faktor analizidir (Nunnally 1978). Bu c¢alismada verilerin analiz edilmesi
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asamasinda ¢ikarim yontemi olarak Ana Bilesen Analizi kullanilmis ve Ag¢imlayici
Faktor Analizi ile Olgegin gegerliligi test edilmistir. Ana Bilesen Analizi (ABA) ve
Ac¢imlayic1 Faktor Analizi sosyal bilimlerde ve davranis bilimleri alaninda yaygin
olarak kullanilan veri indirgeme yontemleridir (Ledesma ve Valero-Mora 2007). Faktor
analizinin temel amaci, aralarinda korelasyon oldugu diisiiniilen ¢ok sayida degiskeni
bunlar1 temsil ettigi diisiiniilen belirli {ist boyutlar altinda toplayarak bu boyutlar
arasindaki iliskiyi veya korelasyonu daha basit bir sekilde anlamaya, yorumlamaya ve

ozetlemeye imkan vermektir (Hayton vd. 2004).

Ayrica anket formundaki 31 maddenin giivenirligini hesaplamak i¢in icsel
tatmin, digsal tatmin, rol i¢i davraniglar ve rol 6tesi davraniglar 6lgeklerinin i¢ tutarlilik

katsayis1 olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir.
3.6. Bulgular ve Yorumlar

Bu kisimda aragtirmaya katilarak anketleri dolduran fabrika ¢alisanlarindan elde
edilen verilerin istatistiksel analizi sonucunda ortaya ¢ikan bulgular ve bunlarin ne

anlama geldigine iliskin agiklamalar yer almaktadir.
3.6.1. Betimleyici Istatistik Bulgular

Arastirmaya toplamda 264 kisi katilmistir. Katilimcilarin  demografik
Ozelliklerine iligkin betimleyici istatistik analizi sonuglar1 asagidaki Tablo 2’de
ozetlenmektedir. Buna gore, katilimcilarin 199°u (%75.,4) erkek 65’1 (%24,6) kadindir.
Ancak bu orantisiz dagilimin nedeni kadin ¢alisanlarin dagitilan anketleri yanitlama
egilimlerinin daha az olmasindan kaynaklanmamaktadir. Anketin uygulandigi
fabrikalarda c¢alisanlarin %70’inden fazlasimnin erkek olmasindan kaynaklanmaktadir.
Evli oldugunu ifade edenlerin sayis1 192 (%72,7) bekar oldugunu ifade edenlerin sayisi
ise 72 (%27,3)’dir. Buradan da anlasilacagi iizere evli calisanlarin orani bekar
calisanlarla karsilagtirlldiginda olduk¢a fazladir. Yas araligi sonuglarima gore
katilimeilarin 27°s1 (%10,2) 24 yasindan kiiciik oldugunu, 129°u (%48.,9) 24-35 yas
arasinda oldugunu, 103’1 (%39) 35-50 yas arasinda oldugunu ve yalnizca 5 tanesi
(%1,9) 50 yas iizeri oldugunu ifade etmistir. Egitim durumuna iliskin betimleyici
istatistik sonuglarina gore, katilimcilarin 151’1 (%57,2) ilkogretim mezunu oldugunu,
86’s1 (%32,6) lise mezunu oldugunu, 16’s1 (%6,1) 6n lisans mezunu oldugunu, 8’1 (%3)

lisans mezunu oldugunu ve kalan 3’1 (%]1,1) lisansiistii mezunu oldugunu ifade etmistir.
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Tablo 2: Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Grup Frekans Yiizdelik

Erkek 199 75,4

Cinsiyet Kadin 65 24,6

Toplam 264 100

Evli 192 72,7

Medeni durum Bekar 72 27,3

Toplam 264 100

24°den az 27 10,2

24-35 arasi 129 48,9

Yas 35-50 arasi 103 39
50 ve lizeri 5 1.9

Toplam 264 100

[kdgretim 151 57,2

Lise 86 32,6

Egitim (")n.lisans 16 6,1
Lisans 8 3

Lisansuistii 3 1,1

Toplam 264 100

Asagidaki Tablo 3’de ise katilimcilarin is tatmini ve prososyal davranisi
maddelerine vermis olduklar1 yanitlar betimlenmektedir. Rol i¢i prososyal davranislar
dlgeginde ‘Ise her zaman tam zamaninda gitmek gerekli degildir’ ifadesi ve rol dtesi
prososyal davranislar 6l¢eginde ‘Mesai arkadaslarimin kisisel problemleri ile ilgilenmek
bana uygun bir davranis degil’ ifadesi olumsuz yargt igerdiginden ters kodlanmistir.
Analiz sonuglarma gore, calisanlarin en fazla igsel tatmin duymalarina neden olan
durumun ‘yaptiklari isten dolay: takdir edilmelerinden’ kaynaklandig: anlagiimaktadir.
Bunun muhtemel nedeni, ¢alisanlarin gérevlerini yerine getirdikten sonra 1§ arkadaslari
veya yoneticileri tarafindan bir geri bildirim beklentisi icerisine girme egilimleri
olabilir. Calisanlarin igsel tatmin diizeylerinin en diisik oldugu konunun ise ‘isin
calisanlarin hayatini ¢ok fazla mesgul etmesi’ oldugu anlasilmaktadir. Benzer sekilde
calisanlarin en fazla digsal tatmin duymalarina neden olan durumun ‘islerinde terfi
imkanmin olmasindan’ kaynaklandigi anlasilmaktadir. Terfi imk&ninin bu derece
onemli olmas1 ve digsal is tatmini diizeyine etki etmesi, calisanlarin kariyer
planlamalarina énem vermelerinden kaynaklaniyor olabilir. Ancak calisanlarin digsal
tatmin diizeylerinin en diisiik oldugu konunun ise ‘kendi fikir ve kanaatlerini rahatca
kullanma serbestisini vermesi’ oldugu anlasilmaktadir. Buna karsin, ¢alisanlarin rol igi
prososyal davranis egilimlerinin en fazla ‘islerini hakkiyla yapma niyeti’ seklinde ortaya
ciktig1 goriilmektedir. Ayica, calisanlarin rol Gtesi prososyal davranis egilimlerinin en

fazla ‘mesai arkadaglarina yemek ismarlama’ seklinde ortaya ciktigi goriilmektedir.
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Tablo 3: Betimleyici istatistik analizi bulgular:

Faktor Maddeler Minimum Maksimum  Ortalama S;:gg]a;t

1$e her zaman tam zamaninda gitmek gerekli degildir. 3,00 5,00 2,7159 0,61568

. Islerimi hakkiyla yapmak gercek niyetimdir. 3,00 5,00 4,9568 0,51276

Rol ici Kaynaklar1 ziyan etmeden kullanmaya 6zen gosteririm. 1,00 5,00 4,6553 0,66307
g;gsrzsli’l 21'” is zamanini etkin bir sekilde kullanmaya gayret ederim. 1,00 5,00 46250  0,71877
Verilen isi miimkiin olan en kisa zamanda tamamlayamamak beni rahatsiz eder. 1,00 5,00 4,3220 1,09897

Calisma kurallarina ve prosediirlerine uygun davranmak bence ¢ok énemlidir. 1,00 5,00 4,5265 0,75474

Is yerimdeki kisilerin digerlerinin dogum giinlerini kutlamak hosuma gider. 1,00 5,00 4,3106 1,14787

L Ihtiyac1 olan mesai arkadaslar i¢in para toplarim. 1,00 5,00 4,2197 1,14907

Rol btesi Mesai arkadaglarima yemek ismarlarim. 1,00 5,00 4,9848 1,10639
gzl;s’i?lslillzllar Caligma arkadaglarimla koordineli ¢alismak ve organizasyon yapabilmeyi dnemserim. 1,00 5,00 4,1364 0,98870
Mesai arkadaglarimin kisisel problemleri ile ilgilenmek bana uygun bir davranis degil. 1,00 5,00 4,4242 1,41218

Is ortaminda gegici uyumsuzluklarin sikdyetc¢i olmadan tolere edebiliyorum. 1,00 5,00 4,7386 1,08737

Isimin hayatimi ¢ok fazla mesgul etmesi yoniinden 1,00 6,00 4,0189 1,59955

Bagimsiz ¢aligma imkanimin olmasindan 1,00 6,00 4,3864 1,65296

Isimde ara sira farkli seyler yapabilme sansimin olmasindan 1,00 6,00 4,4167 1,69114

Isimin toplumda “saygin bir kisi” olmami saglamasindan 1,00 6,00 4,8561 1,53852

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 1,00 6,00 4,8333 1,57048

icsel tatmin Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansini bana vermesinden 1,00 6,00 4,7765 1,52522
Yaptigim isten dolayi takdir edilmemden 1,00 6,00 4,9356 1,36761

Isimin bana garanti bir gelecek saglamasindan 1,00 6,00 4,3523 1,65715

Isimle alakal1 aldigim kararlarin uygulamaya konma durumundan 1,00 6,00 4,8030 1,42460

Caligma sartlar1 bakimindan 1,00 6,00 4,7765 1,54749

Is arkadaslarimim birbiri ile anlasabilmesi agisindan 1,00 6,00 4,3864 1,62044

Isimin bana vicdani bir sorumluluk vermesinden 1,00 6,00 3,9962 1,76897

Kendi fikir ve kanaatlerimi rahatc¢a kullanma serbestisini bana vermesinden 1,00 6,00 3,9924 1,84986

Isimde baskalari igin bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan 1,00 6,00 4,2879 1,73985

. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 1,00 6,00 4,4924 1,60795

Digsal tatmin -y i cimin iyi bir yoneticilik yapmasindan 1,00 6,00 4,2917 1,66893
Yoneticimin karar verme yeteneginden 1,00 6,00 4,7652 1,43747

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 1,00 6,00 4,3674 1,73902

Terfi imkanimin olmasi1 yoniinden 1,00 6,00 4,9955 1,52165
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3.6.2. Faktor Analizi ve Giivenilirlik Bulgular:

Asagidaki Tablo 4’de faktor analizi ve giivenilirlik analizi sonuglari
Ozetlenmektedir. Sonuglara gore alpha giivenilirlik kat sayisi rol i¢i prososyal davranis
Olcegi i¢in 0,794; rol Gtesi prososyal davranis 6lgegi igin 0,844; icsel tatmin Olgegi igin
0,912; ve dissal tatmin Olgegi i¢in 0,892 seklinde bulunmustur. Faktor analizi
sonuclarina gore, rol i¢i prososyal davranis faktoriiniin agikladigi varyans %27,66 iken
rol Otesi prososyal davramis faktoriiniin agikladigi varyans 9%16,71 olarak
gerceklesmistir. Boylece bu iki faktor prososyal davranislarla ilgili toplamda %44,37
varyans1 a¢iklamaktadir. Ote yandan, igsel tatmin faktdriiniin agikladig1 varyans %47,05
iken digsal tatmin faktoriiniin agikladigi varyans %18,06 olarak ger¢eklesmistir.
Boylece bu iki faktor is tatminiyle ilgili toplamda %65,11 varyansi agiklamaktadir. Rol
ici prososyal davranig faktoriinii olusturan maddelerin faktor yiikleri 0,480 ile 0,807
arasinda; rol Otesi prososyal davranig faktoriinii olusturan maddelerin faktor yiikleri
0,431 ile 0,741 arasinda; icsel tatmin faktoriinii olusturan maddelerin faktor yiikleri
0,488 ile 0,780 arasinda ve son olarak dissal tatmin faktoriinii olusturan maddelerin

faktor yiikleri ise 0,543 ile 0,853 arasindadir.

Faktor analizi sonuglari incelendiginde icsel tatmin 6l¢eginde yer alan ‘Kisilere
ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan’ maddesi iki faktore birden

yiiklendiginden anketten ¢ikarilmistir.



Tablo 4: Faktor analizi ve gﬁvenilirlik analizi bulgularl

.. Faktor  Agiklanan  Alpha
Faktor b yiikii varyans katselym
Ise her zaman tam zamaninda gitmek gerekli degildir. 0,480
.. Islerimi hakkiyla yapmak gergek niyetimdir. 0,727
Rol i¢i . A b, -
Kaynaklar1 ziyan etmeden kullanmaya 6zen gdsteririm. 0,691
prososyal . N ¥ . 27,66 0,794
davramslar Is zZamanin e't.km Plr sekilde kullanmaya gayret ederim. . 0,789
Verilen isi miimkiin olan en kisa zamanda tamamlayamamak beni rahatsiz eder. 0,614
Calisma kurallarina ve prosediirlerine uygun davranmak bence ¢ok 6nemlidir. 0,807
Is yerimdeki kisilerin digerlerinin dogum giinlerini kutlamak hosuma gider. 0,643
- Thtiyaci olan mesai arkadaslari igin para toplarim. 0,698
Rol otesi .
Mesai arkadaglarima yemek 1smarlarim. 0,741
prososyal . . . o . 16,71 0,844
davramslar Cahgna arkadaslarlmlalkpordmeh g:ahsrpgk ve organizasyon yapablltpeyl Gnemserim. 0,436
Mesai arkadaslarimin kisisel problemleri ile ilgilenmek bana uygun bir davranis degil. 0,519
Is ortaminda gegici uyumsuzluklarin sikdyetci olmadan tolere edebiliyorum. 0,431
Isimin hayatimi ¢ok fazla mesgul etmesi yoniinden 0,603
Bagimsiz ¢aligma imkanimin olmasindan 0,687
Isimde ara sira farkl1 seyler yapabilme sansimin olmasindan 0,640
Isimin toplumda “saygin bir kisi” olmami saglamasindan 0,553
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmast agisindan 0,488
i¢sel tatmin Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansin1 bana vermesinden 0,696 47,05 0,912
Yaptigim isten dolay1 takdir edilmemden 0,714
Isimin bana garanti bir gelecek saglamasindan 0,772
Isimle alakali aldigim kararlarin uygulamaya konma durumundan 0,752
Caligsma sartlar1 bakimindan 0,780
Is arkadaslarimin birbiri ile anlasabilmesi agisindan 0,621
Isimin bana vicdani bir sorumluluk vermesinden 0,853
Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat¢a kullanma serbestisini bana vermesinden 0,645
Isimde baskalar1 icin bir seyler yapabildigimi hissetmem acisindan 0,814
. Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden 0,654
Digsal tatmin Yéj]i::etgicimin iyi bir yoneticilik yapmasindan 0,599 18,06 0,892
Y oneticimin karar verme yeteneginden 0,702
Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden 0,706
Terfi imkdnimin olmasi yoniinden 0,543
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Asagidaki Tablo 5°de goriildiigii iizere faktor analizi sonucunda ortaya cikan
KMO Orneklem Yeterliligi Olgiim Degeri: 0,873 olarak bulunmustur. Bartlett
kiiresellik testi degeri 4198,686, df ise 465 olarak bulunmus olup bu degerler
istatistiksel olarak anlamlidir (p=0.000).

Tablo 5 Orneklem Uygunluk Testi Bulgular:

KMO Orneklem Yeterliligi Bartlett kiiresellik testi

Olgtim Degeri Yaklagik Ki-Kare df Sig.

0,873 4198,686 465 0,000

3.6.3. Etki Analizi Bulgular:

Bu kisimda ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin diizeylerinin Orgiitsel
prososyal davraniglart lizerinde pozitif bir etkiye sahip olup olmadigin1 anlamak i¢in
dogrusal etki analizi olan ‘en kiiciik kareler’ EKK (ordinary least squares-OLS) etki
analizi yontemi kullanilmistir. Bu dogrultuda asagida belirtilen ana hipotez ve alt

hipotezler kapsaminda:

e Calisanlarin islerinden duyduklar1 genel tatmin diizeylerinin genel 6rglitsel prososyal

davranislari izerinde pozitif bir etkiye sahip olup olmadigi

o Calisanlarin islerinden duyduklari i¢sel tatmin diizeylerinin orgiitsel
rol igi prososyal davranmislar iizerinde pozitif bir etkiye sahip olup

olmadig,

o Calisanlarin islerinden duyduklari i¢sel tatmin diizeylerinin orgiitsel
rol otesi prososyal davranmiglar: iizerinde pozitif bir etkiye sahip olup

olmadig,

o Calisanlarmn iglerinden duyduklar: digsal tatmin diizeylerinin orgiitsel
rol i¢i prososyal davraniglart iizerinde pozitif bir etkiye sahip olup

olmadigi ve

e Calisanlarmn iglerinden duyduklar: digsal tatmin diizeylerinin orgiitsel
rol étesi prososyal davranislart tizerinde porzitif bir etkiye sahip olup
olmadig

incelenmistir.
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Asagidaki Tablo 6’ da goriildiigl lizere Calisanlarin islerinden duyduklar genel
tatmin diizeylerinin genel Orgiitsel prososyal davraniglari lizerindeki etkisini incelemek
lizere yapilan etki analizi bulgular istatistiksel olarak anlamlidir (F= 25,630; p= 0,000).
Burada genel tatmin ve genel prososyal davranmisin Olglilmesi icin bir formiil
kullanilmistir. Bu formiile gore genel tatmini hesaplarken [(igsel tatmin + digsal
tatmin)/2 = Genel tatmin] seklinde bir yol izlenmistir. Ayrica genel prososyal davranis
hesaplanirken [(rol i¢i prososyal davranig + rol Gtesi prososyal davranig)/2 = Genel
prososyal davranis] seklinde bir yol izlenmistir. Diizeltilmis R? degeri incelendiginde,
aragtirmanin modeline gore, ¢alisanlarin orgiitsel prososyal davraniglarindaki degisimin
% 30unun (R*>=0,30) is tatmini tarafindan aciklandigr anlasilmaktadir. Ayrica,
calisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin diizeylerindeki bir birimlik degisimin, onlarin
orgiitsel prososyal davranislarinda ayni yonde 0,39 (8= 0,39) birimlik bir degisime
neden oldugu anlagilmaktadir.  Buna gore arastirmanin ana hipotezi (1.HI)

desteklenmistir.

1.HI: Calisanlarin islerinden duyduklar: genel tatmin diizeylerinin genel
orgiitsel prososyal davranislari iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 6: Genel is tatmini ile genel 6rgiitsel prososyal davrams iliskisi etki
analizi bulgular

Model R R? Diizeltilmis R? Standart hata

1 0,299% 0,34 0,30 0,40229

a. Bagimsiz degisken: [s tatmini

ANOVA?
Model Kareler toplanm df Kareler F Sig.
ortalamasi
Regresyon 4,152 1 4,152 25,630 0,000°
Kalint1 42,443 262 0,162
Toplam 46,595 263
a. Bagimli degisken: Orgiitsel prososyal davranig, b. Bagimsiz: [s tatmini
Katsayilar
Standardize edilmemis S:s?l(ferlili;e
Model katsayilar katsayilar t Sig.
B Standart hata Beta
(Sabit) 3,442 0,104 32,979 0,000
Is tatmini 0,394 0,043 0,482 5,063 0,000

a. Bagimli degisken: Orgiitsel prososyal davranig
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Asagidaki Tablo 7’ de goriildiigii iizere ¢alisanlarin islerinden duyduklari igsel is
tatmini diizeylerinin orgiitsel rol i¢i prososyal davranislari lizerinde pozitif bir etkiye
sahip olup olmadigini incelemek {izere yapilan etki analizi bulgular istatistiksel olarak
anlamhidir (F= 11,129; p= 0,001). Diizeltilmis R? degeri incelendiginde, arastirmanin
modeline gore, oOrgiitsel rol i¢i prososyal davramislardaki degisimin % 19'unun
(R?=0,19) igsel is tatmini tarafindan agiklandigi anlasilmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
islerinden duyduklar igsel is tatmini diizeylerindeki bir birimlik degisimin, onlarin
orgiitsel rol i¢i prososyal davranislarinda aymi yonde 0,49 (B= 0,49) birimlik bir
degisime neden oldugu anlagilmaktadir. Buna gore arastirmanin birinci alt hipotezi

(H1a) desteklenmistir.

2.H1: Calisanlarin islerinden duyduklari i¢sel tatmin diizeylerinin érgiitsel rol

ici prososyal davranislart tizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 7: I¢sel is tatmini ile rol i¢i prososyal davrams iliskisi etki analizi

bulgulari
Model R R? Diizeltilmis R? Standart hata
1 0,2022 0,21 0,19 0,43648
a. Bagimsiz degisken: I¢sel tatmin
ANOVA?
Model Kareler toplanm df Kareler F Sig.
ortalamasi
Regresyon 2,120 1 2,120 11,129 0,001P
Kalint 49,915 262 0,191
Toplam 52,035 263
a. Bagimli degisken: Rol ici prososyal davranis, b. Bagimsiz: i¢sel tatmin
Katsayilar
Standardize edilmemis Setz?l(ferrili:e
Model katsayilar katsayilar t Sig.
B3 Standart hata Beta
(Sabit) 3,666 0,114 32,119 0,000
I¢sel tatmin 0,49 0,027 0,51 3,336 0,001

a. Bagimli degisken: Rol i¢i prososyal davranig
* p <.05 seviyesinde anlamli
** p <.01 seviyesinde anlamli

*** p <.001 seviyesinde anlamli
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Tablo 8 de goriildiigii lizere calisanlarin islerinden duyduklart igsel tatmin
diizeylerinin orgilitsel rol Otesi prososyal davraniglari iizerindeki etkisini incelemek
tizere yapilan etki analizi bulgular istatistiksel olarak anlamlidir (F= 4,845; p= 0,029).
Diizeltilmis R? degeri incelendiginde, arastirmanin modeline gore, orgiitsel rol Otesi
prososyal davranislardaki degisimin % 16'sinin (R>=0,16) igsel is tatmini tarafindan
aciklandigi anlasilmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin iglerinden duyduklar igsel is tatmini
diizeylerindeki bir birimlik degisimin, onlarmn Orgiitsel rol Otesi  prososyal
davraniglarinda aynmi yonde 0,11 (8= 0,11) birimlik bir degisime neden oldugu

anlasilmaktadir. Buna gore arastirmanin ikinci alt hipotezi (H1b) desteklenmistir.

3.H1: Calisanlarin islerinden duyduklar: igsel tatmin diizeylerinin érgiitsel rol

otesi prososyal davraniglart iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 8: I¢sel is tatmini ile rol otesi prososyal davrams iliskisi etki analizi

bulgular1
Model R R? Diizeltilmis R? Standart hata
1 0,135% 0,18 0,16 0,83885
a. Bagimsiz degisken: I¢sel tatmin
ANOVA?
Model Kareler toplam df Kareler F Sig.
ortalamasi
Regresyon 3,409 1 3,409 4,845 0,029°
Kalint1 184,362 262 0,704
Toplam 187,771 263
a. Bagimli degisken: Rol dtesi prososyal davranis, b. Bagimsiz: I¢sel tatmin
Katsayilar
2 Standardize edilmemis Stapdardl.ze
Model Katsavilar edilmemis ¢ si
ode Y katsayilar 19:
B Standart hata Beta
(Sabit) 2,702 0,219 12,318 0,000
I¢sel tatmin 0,113 0,051 0,135 2,201 0,029

a. Bagimli degigken: Rol 6tesi prososyal davranig

* p <.05 seviyesinde anlamli

** p <.01 seviyesinde anlamli

*E% p <.001 seviyesinde anlaml
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Asagidaki Tablo 9’ da goriildiigii lizere calisanlarin islerinden duyduklart digsal
tatmin diizeylerinin orgiitsel rol i¢i prososyal davranislari lizerindeki etkisini incelemek
tizere yapilan etki analizi bulgular istatistiksel olarak anlamlidir (F= 9,334; p= 0,002).
Diizeltilmis R? degeri incelendiginde, arastirmanin modeline gore, orgiitsel rol igi
prososyal davranislardaki degisimin % 21'inin (R?>=0,21) dissal is tatmini tarafindan
aciklandigi anlasilmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin islerinden duyduklari digsal tatmin
diizeylerindeki bir birimlik degisimin, onlarin orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglarinda
ayni yonde 0,37 (3= 0,37) birimlik bir degisime neden oldugu anlasilmaktadir. Buna

gore aragtirmanin tigiinci alt hipotezi (H1c) desteklenmistir.

4 H1: Calisanlarin islerinden duyduklar: digsal tatmin diizeylerinin orgiitsel rol

ici prososyal davranislart iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 9. Dissal is tatmini ile rol i¢i prososyal davranis iliskisi etki analizi bulgular:

Model R R? Diizeltilmis R? Standart hata
1 0,185% 0,24 0,21 0,43792
a. Bagimsiz degisken: Digsal tatmin
ANOVA?
Model Kareler toplanm df Kareler F Sig.
ortalamasi
Regresyon 1,790 1 1,790 9,334 0,002°
Kalint1 50,245 262 0,192
Toplam 52,035 263
a. Bagimli degisken: Rol i¢i prososyal davranig, b. Bagimsiz: Digsal tatmin
Katsayilar
6 Standardize edilmemis Stapdardl.ze
Model Katsavilar edilmemis si
ode Y katsayilar t 19-
B Standart hata Beta
(Sabit) 3,729 0,104 35,759 0,000
Digsal tatmin 0,370 0,023 0,395 3,055 0,002

a. Bagimli degisken: Rol i¢i prososyal davranis

* p <.05 seviyesinde anlamli

** p <.01 seviyesinde anlamli

**% p <.001 seviyesinde anlamli
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Tablo 10’da goriildiigli lizere ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 digsal tatmin
diizeylerinin orgiitsel rol 6tesi prososyal davraniglart iizerindeki etkiyi incelemek {izere
yapilan etki analizi bulgular istatistiksel olarak anlamhidir (F= 6,847; p= 0,009).
Diizeltilmis R? degeri incelendiginde, arastirmanin modeline gore, orgiitsel rol Otesi
prososyal davraniglardaki degisimin % 17'sinin (R?>=0,17) dissal is tatmini tarafindan
aciklandig1 anlasilmaktadir. Ayrica, calisanlarin islerinden duyduklari digsal tatmin
diizeylerindeki bir birimlik degisimin, onlarmn Orgiitsel rol Otesi  prososyal
davraniglarinda ayn1 yonde 0,11 (8= 0,11) birimlik bir degisime neden oldugu

anlasilmaktadir. Buna gore arastirmanin dordiincii alt hipotezi (H1d) desteklenmistir.

5.H1: Calisanlarin islerinden duyduklar: digsal tatmin diizeylerinin érgiitsel rol

otesi prososyal davranislari iizerinde pozitif bir etkisi vardir.

Tablo 10: Digsal is tatmini ile rol otesi prososyal davranis iliskisi etki analizi

bulgular1
Model R R? Diizeltilmis R? Standart hata
1 0,1602 0,19 0,17 0,83572
a. Bagimsiz degisken: Digsal tatmin
ANOVA?
Model Kareler toplam df Kareler F Sig.
ortalamasi
Regresyon 4,782 1 4,782 6,847 0,009°
Kalint1 182,989 262 0,698
Toplam 187,771 263
a. Bagimli degisken: Rol &tesi prososyal davranis, b. Bagimsiz: Digsal tatmin
Katsayilar
0 Standardize edilmemis Stapdardl.ze
Model Katsavilar edilmemis ¢ si
ode Y katsayilar 19:
B Standart hata Beta
(Sabit) 2,669 0,199 13,410 0,000
Dissal tatmin 0,114 0,043 0,160 2,617 0,009

a. Bagimli degigken: Rol 6tesi prososyal davranig
* p <.05 seviyesinde anlamli
** p <.01 seviyesinde anlamli

*** p <.001 seviyesinde anlamli
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SONUC

Davranis bilimleri ile ilgili alan yazinda giiniimiizde 6rgiite faydali ya da pozitif
davraniglar ile orglite zararl ya da negatif davranislar gibi genel bir ayirimin yapilmaya
basladigin1 ve bu iki davranis alamiyla ilgili eserler yazildigim1 goérmekteyiz. Bu
calismanin temel konusu orgiite faydali davraniglardir. Bu davranislarin alan yazinda
cesitli kavramlarla ifade edildigi goriilmektedir. Bu kavramlardan en sik kullanilani ise

prososyal davraniglardir.

Alan yazinda arastirmacilar, orgiitsel prososyal davranislarin organizasyonlar
acisindan oldukca 6nemli olmasina ragmen, i§ tatmininin rol 6tesi davranisiyla neden
ilgili olduguyla alakali ¢aligmalarin olduk¢a az oldugundan bahsetmektedir (Bowling
2010; Kurland ve Hasson-Gilad 2015). Benzer sekilde, Edwards vd. (2008)
calismasinda 1is tatmini ile prososyal davranig arasindaki iliskinin incelendigi
calismalarin sayisinin oldukc¢a sinirli oldugunu ve bu konuda daha fazla aragtirmalarin
yapilmasina ihtiya¢ duyuldugunu ifade etmektedir. Ayrica, Kurland ve Hasson-Gilad’a
gore (2015), is ortamlarinda yapilan bir¢cok calismanin sonucunda islerinden tatmin olan
calisanlarin is yerlerinde daha fazla efor sarf edecegi ortaya konulmus olsa da is tatmini
ve rol Gtesi davraniglar arasindaki iliski hala net bir sekilde belirlenememistir. Bununla
birlikte, OVD ile is tatmini arasindaki karsilikl1 etkilesim ve iliskinin bir sonucu olarak,
alan yazin icerisinde bu iliskinin hangi yonde ne derece ve hangi sonuglara sebebiyet
vererek gergeklestiginin net bir sekilde belirlenmesi yakin gelecekte yapilacak
caligmalarla gergeklesebilecek gibi goriinmemektedir (Foote ve Li-Ping Tang 2008).

Buradan hareketle, bu ¢alismanin amaci ¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmin
diizeylerinin orgiitsel prososyal davranislari {izerinde pozitif bir etkiye sahip olup
olmadigini incelemektir. Diger bir ifadeyle, ¢alisanlarin iglerinden duydugu igsel ve
dissal tatmin diizeylerinin s6z konusu calisanlarin rol i¢i ve rol Otesi orgilitsel davranis

sergilemeleri konusunda nasil bir etkisinin oldugu arastirilmistir.

Etki analiz sonuglarina gore, ¢alisanlarin en fazla i¢sel tatmin duymalarina neden
olan durumun ‘yaptiklari isten dolayr takdir edilmelerinden’ kaynaklandigi
anlagilmaktadir. Benzer sekilde ¢alisanlarin en fazla digsal tatmin duymalarina neden
olan durumun ‘iglerinde terfi imkanmnin olmasindan’ kaynaklandigi anlagilmaktadir.

Buna karsin, calisanlarin rol i¢i prososyal davranmis egilimlerinin en fazla ‘islerini
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hakkiyla yapma niyeti’ seklinde ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Ayica, ¢alisanlarin rol
Otesi prososyal davranig egilimlerinin en fazla ‘mesai arkadaslarina yemek ismarlama’
seklinde ortaya c¢iktig1 goriilmektedir. Asagidaki Sekil 6 aragtirmanin modelini, R? ve 3

degerlerini gostermektedir.

Sekil 6: Arastirmanin modeli ile ilgili bulgular

Genel Is tatmini Prososyal Davrams
2.HI1, B=0,49, R*= 0,19
> Rol igi
I¢sel tatmin 1.H1. 8= 0.30, R?= 0.39 davranis
~d

Digsal Rol o6tesi

tatmin davranig
A1 sH1,B=017,R=0,11

Oncelikle, c¢alisanlarm islerinden duyduklar igsel is tatmini diizeylerinin
orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglari iizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan etki
analizi bulgulan istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bu baglamda, igsel is tatmini
diizeyinin orgiitsel rol i¢i prososyal davranislari pozitif etkiledigi ve bu etkinin dogrusal
bir iliski seklinde oldugu anlasilmistir. Diger bir ifadeyle, c¢alisanlarin igsel is tatmini
diizeyleri arttikga s6z konusu c¢alisanlarin Orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglar
sergileme ihtimalleri de artmaktadir. Benzer sekilde, calisanlarin igsel is tatmini
diizeyleri azaldik¢a s6z konusu calisanlarin Orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglar

sergileme ihtimalleri de azalmaktadir.

Ikinci olarak, calisanlarin islerinden duyduklari icsel is tatmini diizeylerinin
orgiitsel rol Otesi prososyal davraniglar: lizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan etki
analizi bulgulan istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bu baglamda, igsel is tatmini
diizeyinin orgiitsel rol Otesi prososyal davraniglari pozitif etkiledigi ve bu etkinin
dogrusal bir iliski seklinde oldugu anlasilmistir. Bagka bir deyisle, calisanlarin igsel is

tatmini diizeyleri arttik¢ca s6z konusu ¢alisanlarin orgiitsel rol 6tesi prososyal davranislar
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sergileme ihtimalleri de artmaktadir. Ayni zamanda, calisanlarin igsel is tatmini
diizeyleri azaldik¢a s6z konusu calisanlarin orgiitsel rol Otesi prososyal davraniglar

sergileme ihtimalleri de azalmaktadir.

Ucgiincii olarak, ¢alisanlarm islerinden duyduklari dissal is tatmini diizeylerinin
orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglari tizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan etki
analizi bulgulan istatistiksel olarak anlamli ¢ikmigtir. Bu bakimdan, digsal is tatmini
diizeyinin orgiitsel rol i¢i prososyal davranislar1 pozitif etkiledigi ve bu etkinin dogrusal
bir iliski seklinde oldugu anlasilmistir. Bdylece, pratik agidan c¢alisanlarin digsal is
tatmini diizeyleri arttik¢a s6z konusu caliganlarin orglitsel rol i¢i prososyal davraniglar
sergileme ihtimalleri de artmaktadir. Buna paralel olarak, ¢alisanlarin dissal is tatmini
diizeyleri azaldikca s6z konusu calisanlarin Orgiitsel rol i¢i prososyal davraniglar

sergileme ihtimalleri de azalmaktadir.

Son olarak, calisanlarin islerinden duyduklari digsal is tatmini diizeylerinin
orgiitsel rol Otesi prososyal davraniglari lizerindeki etkisini incelemek iizere yapilan etki
analizi bulgular1 da istatistiksel olarak anlamli ¢ikmistir. Bu bakimdan, dissal is tatmini
diizeyinin orgiitsel rol Gtesi prososyal davranmislari pozitif etkiledigi ve bu etkinin
dogrusal bir iligki sekilde oldugu anlasilmistir. Buna gore, ¢alisanlarin digsal is tatmini
diizeyleri arttikca so6z konusu calisanlarin orgiitsel rol Gtesi prososyal davraniglar
sergileme ihtimallerinin de artacag: ifade edilebilir. Buna karsin, ¢alisanlarin digsal is
tatmini diizeylerinin azalmasi durumunda s6z konusu c¢alisanlarin orgiitsel rol igi

prososyal davranislar sergileme ihtimalleri de azalmaktadir.

Daha once yapilan, is tatminin Orgiitsel prososyal davranislar {izerine etkisini
inceleyen caligmalar g6z Oniine alindiginda bu arastirmanin sonuglart Onceki
calismalarla uyum gostermektedir. Ornegin, Bateman ve Organ (1983) ile Smith vd.
(1983) yaptiklar1 aragtirmalarda is tatmini yiiksek olan bireylerin orgiitiin faydasina olan
davraniglar sergilemeye daha egilimli olacagini gostermislerdir. Bu c¢alismada soz
konusu arastirmalar ile benzer bulgulara ulagsmistir. Benzer sekilde, Kurland ve Hasson-
Gilad’in (2015) calismasinda is tatmini yiiksek olan bireylerin pozitif ve istekli bir
tutumla isleri i¢in fazladan emek verecekleri ve rol 6tesi davraniglar sergileyebilecekleri
ifade edilmektedir. Bu dogrultuda, s6z konusu arastirmanin modeline gore prososyal

davranigin ortaya ¢ikmasi ic¢in yiiksek bir is tatmini Onciil olarak gerceklesmelidir. Bu



66

arastirmanin sonuglar1 da s6z konusu arastirmanin sonuglarint desteklemektedir. Buna
gore, is tatmini yiiksek olan ¢aliganlarin rol i¢i ve rol 6tesi davranislar sergiledigi ortaya

konulmustur.

Sonug olarak bu ¢alismada, alan yazinda arastirmacilarin da tahmin ettigi lizere
is tatmininin orgiitsel pozitif davranislar tizerinde pozitif ve istatistiksel olarak anlamli

bir etkisi oldugu bulunmustur.

Bu calisma hem kuramsal hem de pratik katkilar saglamaktadir. Kuramsal
acidan, arastirmacilarin da isaret ettigi gibi, is tatmininin prososyal davranislara nasil
etki ettigine iligskin ¢alismalarin sayisinin olduke¢a sinirli olmasi ve bu konuda daha fazla
arastirmalarin yapilmasina ihtiyag duyulmasi nedeniyle bu ¢alisma alan yazina 6énemli
gorgiil bulgular sunmakta ve arastirmacilarin ifade ettigi boslugun doldurulmasina katki
saglamaktadir. Pratik agidan ise, calisanlarin rol i¢i ve rol Otesi oOrglitsel prososyal
davranislar sergilemeleri i¢in islerinden hem igsel hem de dissal olarak tatmin olmalari
gerektigi anlasilmistir. Bu bakimdan, isletmeler c¢alisanlarin is tatmin diizeylerini
artirarak onlarin rol i¢i ve rol Gtesi Orgiitsel prososyal davranis sergileme ihtimallerini
artirabilirler. Bu sayede isletmelerin, daha fazla iiretkenlik, verimlilik, performans ve

sonug olarak da rekabet avantaji ve biiylime imkani elde edebilecegi ifade edilebilir.
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EK-1 ANKET FORMU

Bu anket, Mehmet Akif Ersoy Universitesi makale calismasma kaynak olmak iizere
hazirlanmistir. Vaktiniz ve anlayisiniz igin tesekkiir ederim. Bu caligma higbir sekilde
kimliginizi igermemektedir. Sonucglari da yoneticiniz dahil hi¢ kimse ile

paylasilmayacaktir. Rahat ve samimi olmanizi diliyorum.

Asagida yer alan ifadelerin her birisi is hayatinizda nasil davrandigimizi
anlatmaktadir. Bu dogrultuda bu davranislart ne siklikta sergilediginizi

diisiinerek e c| S £l = =
“I-hi¢chirzaman”, “2-¢cok az”, 3-“ara swra”, “4-siklikla”, “5-siirekli” -é g 22 (ﬁ E o
seceneklerinden bir tanesini isaretleyeniz. T 3 8. 2172
1 Ise her zaman tam zamaninda gitmek gerekli degildir.
2 Islerimi hakkiyla yapmak gercek niyetimdir.
3 Kaynaklari ziyan etmeden kullanmaya 6zen gosteririm.
4 Is zamanim etkin bir sekilde kullanmaya gayret ederim.
5 Verilen isi miimkiin olan en kisa zamanda tamamlayamamak beni
rahatsiz eder.
6 Calisma kurallarina ve prosediirlerine uygun davranmak bence
¢ok onemlidir.
7 Is yerimdeki kisilerin digerlerinin dogum giinlerini kutlamak
hosuma gider.
8 Ihtiyaci olan mesai arkadaslar1 i¢in para toplarim.
9 Mesai arkadaglarima yemek 1smarlarim.
10 Caligma arkadaslarimla koordineli ¢alismak ve organizasyon
yapabilmeyi 6nemserim.
11 Mesai arkadaglarimin kisisel problemleri ile ilgilenmek bana
uygun bir davranig degil.
12 Is ortaminda gegici uyumsuzluklarin sikdyetci olmadan tolere
edebiliyorum.
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Asagida iginizden duydugunuz tatmin agisindan memnun olup olmama durumunuzu 1-6
arasinda puanlandirmamizi rica ediyoruz.
1.Hi¢c Memnun Degilim..........cccocoaeviniiainnnnn 6.Cok memnunum

Isimin hayatimi ¢ok fazla mesgul etmesi yoniinden

Bagimsiz ¢aligma imkanimin olmasindan

Isimde ara sira farkli seyler yapabilme sansimin olmasindan

Isimin toplumda “saygin bir kisi” olmami saglamasindan

Yoneticimin iyi bir yoneticilik yapmasindan

Y oneticimin karar verme yeteneginden

Isimin bana vicdani bir sorumluluk vermesinden

Isimin bana garanti bir gelecek saglamasindan

Isimde bagkalari igin bir seyler yapabildigimi hissetmem agisindan

Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan

Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan

Isimle alakali aldigim kararlarin uygulamaya konma durumundan

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret yoniinden

Terfi imkdnimin olmasi yoniinden

Kendi fikir ve kanaatlerimi rahat¢a kullanma serbestisini bana vermesinden

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansini bana vermesinden

Caligma sartlar1 bakimindan

Is arkadaslarimin birbiri ile anlasabilmesi agisindan

Yaptigim isten dolay1 takdir edilmemden
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Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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E. Asagidaki sorulari, size uyan secenegi isaretleyerek cevaplandirimz.
1. Cinsiyetiniz Bay () Bayan ()

2. Medeni Haliniz Bekar () Evli ()

3. Yasiniz 24’denaz () 24-35 () 35-50 () 50 veizeri ()

4. Egitim Durumunuz Ortadgretim () Lise ( ) On lisans ( )
Lisans ()  Lisans Ustii ()
Calistigimiz yerdeki pozisyonunuz/unvanimz:

Isyerinde samimi oldugunuzu diisiindiigiiniiz arkadas sayisi: .........



81

OZGECMIS
Kisisel Bilgiler
Ad1 Soyadi: Gonca GONULACAR BOZKURT

Dogum Yeri ve Tarihi: ANTALYA-09.11.1986

Egitim Durumu
Lisans Ogrenimi: Bilkent Universitesi-ANKARA, 2005-2010
Iktisadi, Idari ve Sosyal Bilimler Fakiiltesi-iktisat Boliimii
Yiiksek Lisans Ogrenimi: Mehmet Akif Ersoy Universitesi 2014-2017
Isletme Boliimii-Y 6netim ve Organizasyon
Bildigi Yabanci Diller: ingilizce, Almanca

Bilimsel Faaliyetleri: Heniiz bulunmamaktadir.

Is Deneyimi
Stajlar: Iller Bankasi-ANKARA, Doyum Makarna Fabrikasi-BURDUR

Projeler: Dis Ticareti Gelistirme, Reklam ve Reklam Uriinleri, insan Kaynaklari

Gelisimi, Sirket i¢1 Organizasyon

Calistig1 Kurumlar: Doyum Makarna Fabrikasi

Tletisim

E-Posta Adresi: goncagonulacar@gmail.com,

gonca.gonulacar@doyum-makarna.com

Tarih: 15.12.2017
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