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Bu ¢alismanin amaci iggdrenlerin motivasyonu ve Orgiitsel vatandashk diizeyleri
arasindaki iligki ile bu iligkide gliniimiiz is yasaminda birlikte ¢alisan X ve Y kusagi
isgorenlerin kusak Ozelliklerinin farklilastiric1 etkisi olup olmadiginin tespit
edilmesidir.

Zorlayic1 rekabet kosullar1 ve hizla degisen piyasa kosullarinda oOrgiitlerin
faaliyetlerini siirdiirebilmesi ve gelisebilmesi i¢in calisanlarini motive ederek
orgiitsel vatandaglhik diizeylerini arttirmasi1 gerekmektedir. Bireylerin kusak
farkliliklarina gore farkli unsurlardan motive olduklari dikkate alinarak bireyin
ihtiyaclarina uygun motivasyon unsurlari kullanilmasi 6nem arz etmektedir.

Isgorenlerin kusak farkliliklarina goére motive eden unsurlari belirlemek ve &rgiitsel
vatandaslik diizeylerini 6l¢gmek i¢in Tan Shen Kian, Wan Fauziah Wan Yusoff ve
Sivan Rajah’in Malezya’da yaptiklar1 “Relationship between Motivations and
Citizenship Performance among Generation X and Generation Y™ isimli ¢caligmada
kullandiklar1 Motivasyon ve Orgiitsel Vatandaslik dl¢egi kullanilmuistir.

Yapilan ¢alismada elde edilen bulgu ve degerlendirmeler neticesinde motivasyon ve
orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonde anlaml bir iliski bulunmustur.
Veriler katilimcilarin demografik o6zelliklerine gore ve X-Y kusagi isgorenler
acisindan da ayrica irdelenmis olup; motivasyon diizeyi ile Orgtiisel vatandaslik
diizeyi arasindaki iliski tespit edilmistir. Kusak farkliliklarinin motivasyon ve
orgiitsel vatandaslhik faktorlerinden bazilarini etkiledigi, bazilarin ise etkilemedigi
sonucuna ulagilmistir.
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This study aims to determine the relationship between motivation and corporate
citizenship levels of employees and whether the generation characteristics of the
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impact on this relationship.

In order for organizations to develop and continue their activities in the challenging
environment of competition and ever-changing market conditions, they need to
motivate their employees to increase their level of corporate citizenships.
Considering the fact that motivational factors vary for individuals based on their
generations, it is of great significance to adopt motivational factors suitable for
individual needs.

In order to determine the factors motivating the employees based on generation
differences and to measure their levels of corporate citizenship, the Motivation and
Corporate Citizenship Scale used by Tan Shen Kian, Wan Fauziah Wan Yusoff and
Sivan Rajah in their study “Relationship between Motivations and Citizenship
Performance among Generation X and Generation Y conducted in Malaysia was
adopted.

Findings and evaluations gathered in the study conclude a positively correlated
relationship between motivation and corporate citizenship behaviors. The data has
also been studied for X and Y generation employees based on participant
demography and the relationship between motivation level and corporate
citizenship level has been confirmed here as well. It has been concluded some of
the motivational and corporate citizenship factors have an impact on generation
differences, while some do not.
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GIRIS
Hizla gelismekte ve buna bagli olarak siirekli sartlarin degistigi is diinyasinda,
orgilitlerin faaliyetlerini siirdiiriip mevcut yerlerini koruyabilmesi giinden giline daha da
giiclesmektedir. Zorlayict rekabet kosullar1 ve hizla degisen piyasa kosullarinda
orgiitlerin istthdam ettigi isgdrenleri yani insan giiciinii orgiitiin en yiiksek faydasina
olacak sekilde orgiitlemesi gerekmektedir. Isgdrenler, orgiitleri ayakta tutacak, orgiit

gelisimini ve verimliligini arttiracak en O©Onemli unsurlardan biri olarak kabul

edilmektedir.

Orgiitler ve isgdren verimliligi ile ilgili yapilan cesitli arastirmalar, orgiitlerin
yasamlarina devam edebilmelerinin ve biiyiiyebilmelerinin, iggdrenlerinin ise olan
bagliligmin ve sadakatinin Orgiitin yasam siirecinde biiyiik rolii oldugunu
gostermektedir. Bunu elde etmek i¢in ise; isgdrenin motivasyonunun ve Orgiitsel
vatandashik diizeyinin arttirilmas: biiyilkk &nem tagimaktadir. Isgdrenin artan
motivasyonu ve artan orgiitsel vatandaslik diizeyi ile birlikte, orgiite sadakatsizlik, hizli
isgoren sirkiilasyonu, isini sahiplenmeme ve gelistirme egiliminde olmama, Orgiit
menfaatlerini gézetmeme gibi Orgiitiin zararma olacak olumsuz tavir ve durumlarin

engellenmesi saglanabilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik davranigini etkileyen
faktorlerden olan is tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, birey-orgiit biitiinlesmesi
gibi faktorlerin arasindaki iligkinin bir¢ok arastirmaya konu oldugu, ancak bu orgiitsel
vatandaslik davranisi faktorlerinin tamamini kapsayacak, o&zellikle de sivil toplum
kuruluslarinda istthdam edilen isgorenler iizerinde bdyle bir arastirmanin c¢oklukla
uygulanmadig: goriilmektedir. Sivil toplum kuruluslarinda istihdam edilen iggdrenlerin
genellikle yardima muhtag kisiler i¢in ve afet, savas, teror gibi olumsuz kosullarin
hakim oldugu alanlarda hizmet verdigi g6z Oniinde bulunduruldugunda, STK
calisanlarinin motivasyonlarinin ve Orgtlisel vatandaslik diizeylerinin yiiksek olmasi
yardim ve desteklerin ulastirildigi kitle agisindan ve oOrgiitiin genel basarist agisindan

bliyiik 6nem tagimaktadir.

Bu aragtirma sivil toplum kuruluslarinda istihdam edilen iggdrenlerin motivasyonu ile

orglitsel vatandaglik diizeyleri arasindaki bagi ortaya koymak, motivasyon diizeyinin ve



orgiitsel vatandaglik davranisi diizeyinin orgiitlerde ¢alisan bireyler arasindaki kusak
farkliliklarindan etkilenip etkilenmedigini tespit etmek amaciyla yapilmaktadir. Bu

calisma, dort boliimden olusmaktadir.

Birinci boliimde, motivasyonun tanimi ve motivasyon teorileri ile motivasyon

araglarina yer verilmistir.

Ikinci boliimde, orgiitsel vatandaslik tanimi ve orgiitsel vatandashik davransi ile ilgili
kavramlar, orgiitsel vatandasghik davranigsina temel olusturan caligmalar ile davranisla
ilgili teorilerden, orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlarindan ve davranisa etki eden

faktorlerden bahsedilmistir.

Ucgiincii béliimde, kusak kavrami ve kusak tiirlerinden bahsedilmis ve giiniimiiz is
yasaminda birlikte ¢alisan X ve Y kusagi bireylerin benzer ve farkli yonlerine yer

verilmigtir.

Dérdiincii ve son boliimde, 11k ii¢ béliimde konunun teorik altyapisinin agiklanmasindan
sonra konuyla ilgili bir arastirma yapilmistir. Arastirmanin evrenini, ulusal ve
uluslararas1 diizeyde faaliyet gosteren, Tiirkiye nin oncii bir sivil toplum kurulusunun

calisanlar1 olusturmaktadir.

Yapilan ¢aligmada elde edilen bulgu ve degerlendirmeler neticesinde motivasyon ve
oOrgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur.
Veriler katilimcilarin demografik 6zelliklerine gore ve X-Y kusagi isgdrenler agisindan
da ayrica irdelenmis ve motivasyon diizeyi ile orgtiisel vatandashk diizeyi arasindaki

iligki tespit edilmistir.



BOLUM 1: MOTIVASYON VE MOTiVASYON TEORILERI

Bu kavram Fransizca ve Ingilizce “motive” kelimesinden tiiremistir. T.D.K.’na gore;

isteklendirme, glidiileme anlamina gelir.

Gudiilleme konusu hem psikolojide hem de yonetimde yer almaktadir. Psikolojide
giidiileme psikoanalitik, davranigsal ve hiimanistik agilardan incelenmistir. Psikoanalitik
kuramimn duayeni sayilan Sigmund Freud giidilemenin insanin bilingaltindan
kaynaklandigini ileri stirmiistiir. Davranigsal goriis insanlarin ni¢in 0yle hareket ettikleri
konusunda degil, istenilen davranislar1 gostermeleri i¢in ne yapilmasi gerektigi tizerinde
durmustur. Hiimanistik kurama gore ise insanlarin biyolojik giidiileri vardir. Fakat insan
zekas1 insanin bu giidiilerin tiimiiyle esiri olmasin1 engeller. Bizler sosyal ¢evremizin
iriiniiysek de se¢cme ve degisme yetenegimiz vardir. Bizi bilingli isteklerimiz ve

ideallerimiz giidiiler (Yiiksel, O., 2000).

Gidiiler, bireyi harekete gegiren gliglerdir. Bir gereksinim gizli de olabilir, ancak giidii
olabilmesi i¢in uyarilmasi gerekir. Yemek yeme istegi, bir seyler icme, korunma,
barinma, giyinme istekleri, sevme-sayilma istegi vb. gibi gerek sosyojenik gerekse
biyojenik giidiiler, insan davranislarini yonlendirirler (Inceoglu, 1985:38). Giidiilenme,
en bilinen sekliyle kisiyi davranisa sevk eden igsel bir gii¢ olarak tanimlanmaktadir.
Yani motivator denilen itici giig, kisiyi harekete ge¢meye zorlayan mekanizmadir

(Hodson, 2001:23).

Motivasyon kavraminin temelinde is gérenlerin sahip oldugu bilgi ve yeteneklerini isine
tam olarak yansitabilmesi i¢in, isveren tarafindan uygun ortam ve sartlarin
olusturulmas1 konusu vardir. Motivasyon kavraminin odak noktasi; “is gorene ne
verilmeli, ne yapilmali ki igyeri i¢in faydali olacak davranislarda bulunsun?”” sorusunun
yanit1 aranmalidir. Motivasyon bir veya birden ¢ok insani, belirli bir amaca dogru
devamli sekilde harekete gecirmek i¢in yapilan ¢abalarin toplamidir. Birey davraniglar
genellikle bir nedene dayanir. Bu nedenler ise ihtiyaglar, istekler, inanglar ve diirtiiler
gibi konulardan olusur. Motivasyonu kisilerin belirli bir amact gergeklestirme {izere
kendi arzu ve istekleri dogrultusunda davranmalar1 seklinde tanimlamak da miimkiindiir
(Kogel, 2005; 633). Giidiileme; emegi amaca yoneltmelidir. Isgoren kendi amaclar

dogrultusunda isteklenir, kurumsal amagclara isteklenmesi daha giictiir. Is gdrenin



kurumsal amaglar dogrultusunda motive edilmesi, isteklendirilmesi kurum hedeflerine
ulagilabilmesi acgisindan 6nem arz etmektedir. Motivasyon ve basar1 arasinda dnemli bir

iliski vardir. Motivasyon siirdiiriilebilir basar1 i¢in bliylik 6nem tagir.

Bagka bir anlatima gore giidiilenme; ihtiyag ile baslayip bu ihtiyacin doyurulmasiyla
sona eren bir siirectir. Ihtiyacin doyurulmasi igin bir takim faaliyetlerin ortaya konmasi
ve bu faaliyetlerin ihtiyac1 giderecek sonucglara ulagsmasi gerekmektedir. Boylece,
ihtiyag-davranis-sonug, giidiilemenin belli basli asamalar1 olmaktadir (Tevriiz, 1999,
5.69).

Motivasyon, kisinin kendi igsel giidiileriyle saglanabildigi gibi kisinin ihtiyaclari
dogrultusunda disaridan sunulan faktorlerle de saglanabilmektedir. Motivasyonu i¢

motivasyon ve dis motivasyon olarak inceledigimizde;

¢ Motivasyon: I¢ motivasyon verilen bir gorevi veya bir isi iyi yapma ile birlesmis
olumlu duygular ile giidiilenmis olmaktir. I¢ motivasyon isin dogasiyla ilgilidir, isin
iceriginden kaynaklanir. Is gorenin ise verdigi Snem derecesi, bagimsiz calisabilme, ise
istirak, sorumluluk, yaraticilik ve isin ilgingligi, is gorenin yeteneklerini kullanma firsati
i¢c motivasyonu yiikseltecek faktorlerdir. Is gérenin anlamli ve ilging buldugu bir isi
yapmasi, fark edilen basarilar ve yiiksek tanmrlik diizeyi, is gorene verilen
sorumluluklar, kararlara katilim hakki ve is gorenin yeteneklerinden yararlanarak
hedefler dogrultusunda tamamlanmasi beklenen bir is i¢ motivasyonu arttiran
unsurlardir. I¢ motivasyona sahip isgorenler isinin ehli olmak icin igsel istege
sahiptirler. Bu Isgdrenler basari elde etmek icin kendi kendini ydnetebilme 6zelligine

sahiptirler.

Dis Motivasyon: Di1s motivasyon kisinin kendi disinda kalan etkenler i¢in bir davranisi
sergilemesidir. Kiginin kupa ya da parasal bir 6diil kazanmak i¢in bir spor aktivitesine
katilmasi, ceza almamak ya da 6diil almak i¢in isini tamamlamasi dis motivasyon

sonucunda olusur.

Di1s motivasyon, is gorenin ihtiyag¢larinin dolayli yoldan giderilmesini ve ¢evreden gelen
etkileri kapsar. Is goreni dzel bir sonug beklentisi, diil elde etmek i¢in ¢abalamalar

yoniinde giidiiler. Dis motivasyon ddiilleri isin kendisinden gelmez; ddiiller, yonetici,



ogretmen gibi diger kisiler tarafindan verilir. Bu &diiller, maas, zam, prim, unvan gibi

unsurlar icerir (Ersar1 ve Naktiyok, 2012).

D1s motivasyon kisaca; isgdrenin kendiliginden yapma egiliminde olmadig: islerle ilgili,
kendi disindaki giiglerle giidiilenerek isi yapma isteginin arttirilmasi olarak

tanimlanabilir.

Motivasyon; calisanda isi yapma istegi yaratmak ve siirdiiriilebilir performans igin
kullanilanilir. Motivasyon etkenleri ¢alisanin ihtiyaglarina gore degisiklik gosterir.
Zengin olmak istegi, popiiler olmak istegi, takdir edilmek, lider olmak, sevilmek,
sayllmak, konforlu calisma sartlarina sahip olmak, dstlerle iyi iliskiler kurmak,
gelecegini giivende hissetmek gibi. Bu ihtiyaglarin siralamasi ya da ¢esidi ¢alisanin yasi
ve bulundugu cevreye gore degisiklik gosterebilir. Calisanin ihtiyaci tespit edilirse
motive etmek kolaylagir. Personel tatmini yani personelin gereksinimlerinin

kargilanmast, is ¢iktilarinin verimi ve ¢alisan performansinin artmasi i¢in dnemlidir.

Tarihi siire¢ icerisinde; calisma isteksizligini, aligkanliklardaki ve ruhsal yapilardaki
olumsuz degisiklikleri gidermek ve insanlar1 yonlendirmek konularinda arastirmacilarca
cesitli motivasyon teorileri onerilmistir. Bu teoriler, insanlar1 motive eden faktorleri
belirlemek ve motivasyonu siirdiiriilebilir kilmak iizerinde yogunlasirlar. Bazilari
insanin ihtiyaglarinin ifadesi olan motivlere yani iginden gelen faktorlere agirlik
verirken bazilar1 da insana disardan verilen tesviklere agirlik vermisleridir. Bu halde,
motivasyon teorilerini iki ana grupta toplamak miimkiindiir. Bunlardan ilki igsel
faktorlere agirlik veren “Kapsam Teorileri” ikincisi ise digsal faktorlere agirlik veren
“Siire¢ Teorileri” dir. Kapsam Teorileri ile Siire¢ Teorileri arasindaki ayrimi baska bir
degisle ifade etmeye calisirsak; Siire¢ Teorileri, davranisin sonucunu hedeflerken

Kapsam Teorileri, davranisin dncesini yani amacini hedefler (Kogel,2001:510).
1.1. Kapsam Teorileri

Bu teoriler is goreni “neyin” motive ettigini incelemektedir. Kisilerin gereksinimlerinin
neler oldugunu ve bunlari nelerin karsiladigini ele almaktadir. Icerik (kapsam) teorileri,
bir yandan da bireyin i¢inden gelen ve bireyi davranisa sevk eden faktorleri anlamaya
calismaktadir (Baysal ve Tekarslan, 1996:111).



1.1.1. Maslow’un Ihtiyaclar Piramidi

AH. Maslow, “giidilenme” konusunda yaptigi arastirmalarla taninan bir bilim
adanudir. Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi, giidiilenme teorileri arasinda en c¢ok bilinen
teoridir (Robbins ve Judge, 2012:205).

Insanlarin birinci (temel). ve ikinci (tamamlayic1). derecedeki gereksinimlerinin daha iyi
tespit edilmesi ve tatmin edilmesi icin ihtiyaclar1 onem sirasina gore siralayarak bir
hiyerarsi kurmak gerekmektedir. Bunu kesin olarak belirlemek ¢ok kolay degilse de,
baz1 psikologlar, kisilerin bazi ihtiyaclarina diger ihtiyaglarina kiyasla daha ¢ok oncelik
verdiklerini ileri stirmiislerdir. Bu psikologlara gore ilk siradaki ihtiya¢ giderilmeden
ikinci ya da tiglincii siradaki ihtiyaglar ortaya ¢ikamaz. Boylelikle, 6ncelikli olan ihtiyag
tatmin edilmeden sonrasinda gelen bir ihtiyacin tatminin saglanmasi da gecikmis
olacaktir (Luthans,2008). Maslow’un ihtiya¢ piramidine gore en alt basamaktaki
ihtiya¢c doyurulmadan sonraki basamaklardaki ihtiyaclar ortaya ¢ikmaz. Ik basamaktaki
ihtiyaglar giderilmeden kisi bir sonraki basamaktaki ihtiyacinin farkina varmaz.
Ornegin; diizenli olarak aglik ihtiyacim1 gideremeyen birinin farkli kiiltiirleri tanimak
icin bagka bir iilkeye seyahat etmek istemesi beklenemez. Ancak ilk basamaktaki
ithtiyaclar1 karsilanan kisi bir {ist basamaktaki ihtiyaclarim1 fark edecek ve onlari

gidermek i¢in cabalamaya baslayacaktir.

Bu teoriye gore, bireyin ihtiyaglari, basamakli (hiyerarsik) bir sekilde siralanmigtir. Bu
basamaklarin en alt basamagmi bireyin temel ihtiyaclari, fizyolojik ihtiyaclari
olusturur. Hayatta kalma gereksinimleri de denilen bu ihtiyaglar; uyuma, yeme, igme,
nefes alma gibi viicutca karsilanmasi elzem olan ihtiyaglardir. Bu ihtiyaglar is
hayatinda; ticret, ek maddi imkanlar ve olumlu g¢alisma kosullar1 gibi olanaklarla
karsilanabilir. Kisi bu tiir ihtiyaglar1 giderildikten sonra, kendini giivende hissetme ve
giiven duyma ihtiyaglarini tatmin icin ¢abalar. Bu ihtiyaglar 6rgiitlerce isgérene sunulan
giivenli caligma ortami, sigorta ve is glivencesi gibi olanaklarla tatmin edilebilir. Bu
temel ihtiyaclarin tatmininden sonra, kabul gérme, sevme, sevilme gibi sosyal ihtiyaclar
dogar ve is yasaminda bu ihtiyaglar kendini is ortamina ait hissetme ve is arkadaslariyla
yapilan sosyal faaliyetler ile giderilebilir. Sonrasindaki statii ve basar1 ihtiyaglar1 da

igsverenlerce takdir edilme, terfi edilme gibi olanaklarla giderilebilir. Son basamaktaki



kendini gergeklestirme ihtiyaci ise, isgorenin yetenekleri dogrultusunda yapacagi is ve

kisisel gelisimine katki saglama gibi olanaklarla karsilanabilir (Can ve dig., 2000: 189).

Fizyolojik Thtiyaclar: A Maslow’un * TIhtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi “ nin ilk
basamaginda nefes alma, uyuma, yemek, su, cinsellik gibi yasam i¢in zorunlu olan
fizyolojik ihtiyaglar bulunur. Bu gereksinimler bireyin hayatim1 fizyolojik olarak
stirdiiriilebilirligi i¢in gerekli olan ihtiyaclardir. Bu ihtiyaglarin optimum bir tatmin
noktasi vardir ve bu tatmin diizeyi zamanla azalsa da bireyin yagaminin sonuna kadar
devam eder. Birey ilk olarak bu gereksinimleri tatmin etmek iizere harekete gecer. Tiim
bireylerin fizyolojik ihtiyaglar1 diger bireylerinkinden farklidir ( Onen, Tiiziin, 2005:
32). Bireylerin yasamlarini siirdiirebilmeleri i¢in ihtiyag duyduklari, yemek, su vb. gibi
gereksinimleri kapsamaktadir. Bu gilidiiler doyurulmadan, insanlar baska bir giidiiyii

diisinemezler (Deniz, 2005:144).

Giivenlik Thtiyaci:  Kisi, fizyolojik ve ekonomik ihtiyaclarini karsiladiktan sonra,
giivenlik ihtiyacini oncelige almay1 ister (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:52). Yaslilik,
hastalik, igsizlik vb. durumlar kisinin giivenlik ihtiyacini canli tutan unsurlardir (Deniz,
2005:144). Bu ihtiyaclar kisinin fiziksel ve psikolojik zararlardan korunma ihtiyaciyla
ilgilidir. Bunlar barinma, saglik, miilkiyet giivenligi, aile giivenligi, is ve gelir kaynagi

kaygisizlig1 gibi gereksinimler olarak siralanabilir.

Ait Olma Ihtiyac1: Fizyolojik ihtiyaclarin ve giivenlik ihtiyacinin giderilmesi
sonrasinda sosyal ihtiyaclar hissedilmeye baslar. Arkadaslara sahip olma, sevilme,
bagkalar1 tarafindan kabullenilme sosyal ihtiyaclara Ornek olarak verilebilir.
Orgiitlerdeki arkadaslik ve iliskiler, kisilerin sosyal ihtiyaclarini karsilamaktadir. Bu
nedenle orgilitlerde sosyal ihtiyaclarin giderilmesi i¢in piknik, parti, geziler vb. sosyal
etkinliklere bagvurulur (Furnham, 2005:287). Ilk iki basamaktaki temel ihtiyaclarini
tatmin eden kisinin sosyal yonii agir basan diger gereksinimleri agiga ¢ikar. Kendini bir

gruba ait hissetme, sevilme, sevme, gibi ihtiyaglardir bunlar (Deniz, 2005:144).

Benlik (Sayginhk) ihtiyaci: Sosyal ihtiyacin bir iist seviyesinde bulunan bu ihtiyac
kisinin yaptiklarinin bagkalari tarafindan olumlu karsilanmasini, saygin bir kisi olarak
kabul edilmesini, kendisine hiirmet edilmesini ve gilivenilmesini igerir (Tevruz,

2002:103). Kisinin bulundugu toplumda saygi gbérme, basarili olma, kendine deger



verme, kendine saygi, toplumdan gelecek saygi, toplumun dikkatini ¢ekme gibi

ihtiyaglardir.

Kendini Gergeklestirme Thtiyaci: Maslow, bu gereksinimleri, bireyde gizli olarak ne
gibi yetenekler varsa onlart kullanma egilimi diye tanimlamistir (Onaran, 1981:15).
Maslow’un teorisinde en iist seviyede bulunan kendini gercgeklestirme ihtiyaci, diger
dort ihtiyacin tatmin edilmesi sonrasinda hissedilen bir ihtiyagtir. Bu asama, sahip
olunan tiim yetenekleri en yaratici tabloda kullanma giidiisiidiir ve gelisme, potansiyeli
kullanma, yeteneklerden faydalanmay: kapsar (Robbins ve Judge, 2012:205). Kisinin
0zsaygisini pekistirmek i¢in gerekli olan erdem, yaraticilik, problem ¢ézme, dnyargisiz

olma, gergeklerin kabulii gereksinimi olarak da tanimlanabilir.
1.1.2. Herzberg’in Hijyen-Motivasyon Teorisi

Herzberg cift faktor (hijyen-motivasyon) teorisi ile motivasyon konusunu, Maslow’dan
sonra en ¢ok dile getiren kisidir. 1959 yilinda “The Motivation to Work” isimli
caligmasi giidiilenme konusundaki temel eserlerden birisi haline gelmistir. Herzberg, bu
calismasi ile is gorenlerin degerler sistemi iginde ¢alismanin hangi kosullarinin kabul
edilemez bulduklarint ve bundan uzaklagsmak istediklerini saptamak istemistir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:55).

Herzberg, miihendis ve muhasebecilerden olusan 200 kisi Tlzerinde yaptigi
arastirmasinda; “isinizde, kendinizi ne zaman ¢ok 1yi; ne zaman ¢ok kotli hissettiginizi
ayrintili  olarak aciklaymniz” yazan kagitlar dagitmis ve serbestge istediklerini
yazmalarim istemistir. Arastirma sonuglar1 incelendiginde, arastirmaya katilanlarin
tatminden ve iyi hissetmekten bahsederken yaptiklar1 isle dogrudan baglantili; isin
kendisi, basarma, sorumluluk gibi kavramlar1 kullandiklar1 gériilmiistiir. Kendilerini en
kotii ve en az tatmin olmus hissettikleri durumlar1 anlatirken de isle ilgili olmakla
birlikte isin kendisi digindaki iicret, ¢alisma kosullari, nezaket gibi kavramlari
kullanmislardir. Kisaca ¢alisanlarin kendilerini iyi ve tatmin olmus hissetmelerinin isle
ilgili konulardan kaynaklandigi; ¢ok kotli ve tatminsiz hissetmelerinin ise is disindaki

konulardan kaynaklandig1 goriilmiistiir (Onen ve Tiiziin, 2005:41-42).

Bu teoriye gore, hijyen faktorler, bir Orgiitte bulunmasi gereken olmazsa olmaz

faktorlerdir. Bunlarin yoksunlugu is gorenlerin motivasyonunu engeller. Ancak



varlklari, sadece motivasyon i¢in uygun ortam olusturur. Motivasyon, ancak motive
edici faktorler saglanirsa gergeklestirilebilir. Hijyen faktorleri saglamadan diger
faktorleri saglamak, is géreni motive etmeye yetmeyecektir (Kogel, 2005:642).

Herzberg’in teorisi, Maslow’un ihtiyaclar piramidi ile kiyaslandiginda; Maslow’un
insan gereksinmelerini belirli bir 6neme gore siraladigi, Herzberg’in ise isin
basarilmasinda kisisel basar1 ve kendisini kabul ettirme giidiisiine Oncelik verdigi

goriilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:58).
1.1.3. Alderfer’in ERG Teorisi

A.Maslow’un ihtiyag teorisinden farkli bir sekli olan ERG teorisi, ihtiyaglar hiyerarsisi
teorisi ile birtakim benzerlikler tasimasina karsin, ciddi farkliliklar da so6z konusudur.
Bu teoride Maslow’un Geleneksel Ihtiyaglar Teorisinde yer alan bes ihtiyag, iice
diismiistiir. Bu nedenle de teorinin ismi, teoride gegen ti¢ ihtiyacin bas harflerinden
olusmaktadir (Tosi vd., 1986:220).

Alderfer’in bu teorisine gore bireylerin ti¢ temel ihtiyaci vardir: “ Var olma (existence)
ihtiyac1” ,”aidiyet (relatedness) ihtiyaci” ve “gelisme (growth) ihtiyaci”. Birinci siradaki
var olma ihtiyaglart uyku, yeme, i¢me, ticret (gelir) elde etme, isyerindeki ¢alisma
sartlar1 ve isyerindeki gilivenlik gibi fiziksel taleplerden olusmaktadir. Takip eden
siradaki ihtiya¢ olan aidiyet ihtiyaci ise is yeri ve is yeri disindaki hayatinda diger
insanlarla iliski i¢inde olma, digerleri tarafindan kabul edilme, takdir edilme ve sevilme
gibi ihtiyacglar1 kapsamaktadir. Son siradaki ihtiyag olan gelisme ihtiyaci ise bireyin
kendine saygr ile kendini  gergeklestirme  ihtiyaglarim1i  birlestirmektedir

(Onen, Tiiziin,2005:40).

Var olma Ihtiyaci: En alt diizeyde bulunan ve fiziksel olarak yasanmi devam
ettirmesiyle ilgili bir ihtiyagtir. Yiyecek, su, korunma ve fiziksel giivenlik ihtiyaglarini
kapsar. Maslow’un fizyolojik ve giivenlik ihtiyacina karsilik gelmektedir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008:59).

Aidiyet Ihtiyaci: Birey icin dnemli olan, baska insanlarla iliskide bulunmasidir. Bu
gereksinimde karsiliklilik vardir. Doyuma ulagsmak, bagka insanlarla birlikte zaman

gecirmektir. Bagka insanlar da bireylerin diisiincelerini, duygularini paylastig
kimselerdir (Onaran, 1981:39).



Gelisme Thtiyac1: Kendine giiven, 6z saygi ve kendini gerceklestirme ile ilgilidir.
Maslow’un, sayginlik ihtiyaci ile kendini gergeklestirme asamasina karsilik

gelmektedir.
1.1.4. Erich Fromm’un Ihtiya¢ Teorisi

E.Fromm, Maslow ve Alderfer’in teorilerinden farkli olarak bu teorilere iki ihtiyag
daha eklemistir. Bunlar, “ama¢ edinme ihtiyac1” ve “bir diinya goriisii ihtiyaci”dir

(Aytag, 2005:35-36).

Ama¢ Edinme TIhtiyaci: Bireyler varlikli duruma geldikce ihtiyaglarini giderme
hususunda zaaflarla karsilasabilirler. Bireyin bir amacinin olmasi, bireyin hayatindaki

¢ok onemli unsurlardandir.

Bir Diinya Gériisii ihtiyaci: Bireyin kendini ispatlamasi ve bazi isleri tek basina
basarabilmesi i¢in diizen gereklidir. Diizenin olmayisi, bireyi endiseli, kaygili ve korkak
duruma getirir. Ayakta kalabilmesi i¢in bireyin kararli bir tavir sergilemesi Oonem

kazanir. Bu durumda bireyin saglam bir diinya goriisiine sahip olmasi 6nemlidir.
1.1.5. McClelland’1in Basari Giidiisii Teorisi

McClelland ve arkadaslari, 19501i yillarda Maslow’un bahsettigi onemli diizey
ihtiyaclarin benzeri olan faktorler iizerine calismalar yapmislardir. Basar1 gilidiisii
arastirmalari, kisinin psikososyal yapisina ait 6zelliklerini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu
aragtirmalar, “tematik algilama testi” ile gerceklestirilmistir. Test yardimi ile kisilerin
ihtiya¢ yonelimleri anlamaya calisilmigtir. Bu calismaya goére her insanin basarisini

etkileyen dort farkli ihtiyag vardir (Onen veTiiziin, 2005:46-47).

Basarma Ihtiyaci: Kisi zamanin biiyiik bir boliimiinii isini nasil gelistirecegini, nasil
daha iyi yapacagimi planlayarak gegiriyorsa bu durum psikologlar tarafindan basari elde
etme ihtiyaci yiiksek kisi olarak kabul edilir. Bu ihtiyaci kuvvetli olanlar, kisilerarasi

iliskileri kurma ve gelistirmeye daha fazla 6nem verirler (Silah, 2005:96).

Ait Olma (Baglanma-iliski Kurma) Ihtiyac1: Bireyin hayatim1 tek basmna devam
ettiremeyecegi ve toplumsal nitelige sahip olmasindan yola ¢ikarak, bagka bireyler ve
cesitli gruplarla iligki igerisinde olacagini vurgulamaktadir. Kisi, zamanimnin biiyiik bir

cogunlugunu yakin cevresiyle ve diger insanlarla nasil daha yakin ve sicak iligkiler
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kurabilecegini diislinerek geciriyorsa, bu kisinin baglanma ihtiyaci1 yiiksektir. Bu
ihtiyact giiclii olanlar, kisiler arasi iliski kurmaya ve bu iliskileri gelistirmeye yonelir
(Silah,2005:96-97).

Gii¢ Elde Etme Ihtiyaci: Diger bireyler iizerinde s6z sahibi olma, gii¢ sahibi olma
anlamina gelen bu ihtiyag, kisinin ¢evresinde otorite kurmay1 istemesinin bir sonucudur.
Vaktinin ¢ogunu nasil daha gii¢lii olabilecegini ve nasil diger insanlar1 kontrol altina
alabilecegini diisiinerek geciren bir kisi, psikologlar tarafindan giic kazanma ihtiyaci
fazla olarak kabul edilmektedir. Gii¢ kazanma giidiisiine sahip kisiler, kendilerine,

ulasilmasi zor, ¢alisma gerektiren anlamli amaglar segerler (Silah, 2005:97).

Uzmanlik Thtiyaci: Bu ihtiyac1 duyan kisiler, diizgiin ve kaliteli is ¢ikarmaya ve
cogunlukla is ortamindaki hiimanist faktorleri goz ardi edebilecek diizeyde isin teknik

tarafi ile ilgilidirler (Onen ve Tiiziin, 2005:47).

McClelland’in basar1 giidiisii teorisi ¢cok fazla dikkat ¢ekse de pratik etkisi ¢cok diisiik
kalmistir. Bu durum, ihtiyacin bilingdist olmasindan ve Ol¢lilme zorlugundan

kaynaklanabilmektedir (Robbins ve Judge,2012:210).
1.2. Siire¢ Teorileri

Icerik teorileri, ihtiyaclarin giderilmesine odaklanirken siireg teorileri ise bireyin hangi
amag icin ve ne ile motive olduklari ile ilgilidir. Siire¢ teorileriyle belli bir davranisi
sergileyen bireyin “Bu davranisi tekrarlamasi nasil saglanir?” sorusunun yaniti (Deniz,
2005:150).

1.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, bireyi gilidiileyen biligsel kosullara odaklanmakta ve 6diiliin davranisi
nasil etkileyecegini aciklamaya calismaktadir. Teorinin 06zli, bireyin davranisi
neticesinin kendisine 6diil veya 6diil niteligi tasiyan, arzuladigi baska bir sey olarak
donecegini diistinmesi, kisinin giidiilenecegi diisiincesine dayanmaktadir. Birey
sergiledigi davranis neticesinde bir 6diil elde edememesi halinde ise bireyin o davranist
yineleme hususunda motive olamayacag: diisiincesine dayanmaktadir (Onen ve Tiiziin,
2005:56).
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Bu teorinin temel iddias1 sudur: “Yalnizca ihtiyaglar ve istekler, davranisin bileseni
degildir. Sosyal ¢evre de davranisin bir fonksiyonudur. Daha dogrusu, kisinin ¢evresini
algilama bigimi, davranmiglarin bi¢imi, davraniglarin temelinde yatan en Onemli

faktordiir” (Onaran, 1981:71).

Beklenti teorisi, kisinin rasyonel hareket ettigini ve kendisi igin sunulan tekliflerin
arasindan, amaclarma en kolay wulasabilecegi davranis kalibin1 segecegini
varsaymaktadir. Bu yaklasima gore; kisiler alternatif davramig kaliplar1 arasinda

sonuglari diisiinerek secimde bulunmaktadirlar (Baysal ve Tekarslan, 1996:116).

Beklenti teorisinde giidiilenme, bireyin birseyi isteme diizeyi ile bekleme siiresi seklinde
aciklanmaktadir. Bu durumda kisinin neticesini tercih ettigi birsey, kisinin isteme
derecesiyle ile birlestiginde giidiilenme gergeklesebilmektedir. Bekleme siiresi, kisinin o
sonucu ne denli arzu ettigi ile ilgilidir. Bu teorinin baslica degiskenleri; beklenti, deger

ve aragsalliktir.

Giig; belirli bir davranigsa odaklanmasi i¢in gerekli olan giidiilenme diizeyini veya is

icin gerekli performansi sunmak i¢in gerekli davranis dizisini temsil etmektedir.

Beklenti; kisinin gosterecegi ¢aba sonucunda is basarisina ulagsma arzusunu gosterir.
Dolayisiyla beklenti, kisinin davranis1 gerceklestirebilecegi yoniindeki 6znel olasiligt
ifade etmektedir. Oznel olasilik, kisinin davranis1 ger¢eklestirme dniindeki inanci olup,
bu inancin diizeyi degisken olabilmektedir. Ornegin beklentinin “0” olmasi, kisinin
kendisine verilen gorevi tamamlayabilecegine yonelik inancinin hi¢ olmadigi anlamina
gelmektedir. Beklentinin “1.0” olmasi ise kisinin isi basaracagi yoniindeki inancinin
kesin oldugu anlamina gelmektedir. Sayet bu oran “0,50” ise kisi sansin1 %50 olarak

algilamaktadir (Onen ve Tiiziin,2005: 56-57).

Deger (Valens).; 6diiliin kisi agisindan ifade ettigi degeri agiklamaktadir. Bireyin belli
bir oranda ¢aba harcayacagi diistiniildiigiinde, kazanacag1 6diilii isteme diizeyini ifade
etmektedir. Her bir ¢alisan, her 6diile ayni siddet diizeyinde olumlu yaklagsmayabilir.
Ornegin, kimi ¢alisanlar, sorumluluklari ve is yiikleri artacag: diisiincesiyle terfi etmek
istemezken, kimi c¢alisanlar, elde edecekleri {icret artis1 ya da statli nedeniyle terfi etmek

isteyebilirler ( Kogel, 2005:649).
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Beklenti teorisine gore onemli olan, neticenin reel degeri degil, kavramsal olarak
tasidigr deger onemlidir. Degerlilik, gelecekte vuku bulabilecek bir netice karsisinda
bireyin elde etmeyi hedefledigi tatmin seviyesini ifade eder. Yani “yaptigim sey

sonucuna deger mi?” sorusuna verilen cevapla ilgili bir beklentidir (Tevruz, 2002:111).

Aragsallik; is basarisinin kisiye 6diil getirmesini ifade etmektedir. Bu faktor, kisinin
belirli bir performans diizeyine ulastiginda, kendisinin arzu ettigi sonuca ulasip

ulagamayacagini da yansitmaktadir (Robbins, 1994:59).

Aragsallikta, iggéren belli miktardaki bir caba ile belli diizeyde bir performans
sergileyebilir. Isgoren sergiledigi bu performans karsiiginda &diillendirilebilir.
Odiillendirme, kisinin iicretinin artirilmasi seklinde olabilir. Ucret artis1 kisinin amaglar

gerceklestirmesinde 6nemli bir motive aracidir (Kogel, 2005:649-650).

Bu teoriye gore, giidiilenmenin arzulanma derecesi ile bekleme siireci arasinda bir iligki
s6z konusudur. Kisi; beklentisinin sonucuna ulasabilecegine inaniyorsa bekleyecektir,

tam tersi bir durumda ise beklemeyecektir (Deniz, 2005:152).

Bireyin ise giidiilenmesi igin gerekli olan giice yonelik denklemde yer alan, beklenti,

deger ve aragsallik degiskenlerinin olas1 kombinasyonlarina asagida yer verilmistir.
1.2.2. Porter ve Lawler’in Beklenti Teorisi

Vroom’un One siirdigii teorisine kuramsal destek Porter ve Lawler’den gelmis ve
Vroom’un teori modelini daha gelistirerek performans ile doyum arasindaki iliskiyi
vurgulamiglardir. Eger Kisi, sarf edecegi ¢aba ile performansinin yiikselecegine ve bu
durumunu elde edebilecegi bir sonuca gotiirecegine inaniyorsa; ¢aba gostermek igin
giidiilenecektir. Ancak bu ¢aba, performans i¢in yeterli degildir (Tevruz, 1999:39-40).
Vroom’un teorisine ek olarak bireyin basarili olabilmesi i¢in isini yapabilecek yeterli
bilgi ve yeterli yetenege de sahip olmasi gerekmektedir. Kisi bir igi basarmak igin ne
kadar istekli ve azimli olsa da, gerekli bilgi ve yetenege sahip degilse basarili
olamayacaktir (Deniz,2005:143).

Beklenti teorisi c¢esitli arastirmalarla desteklenmistir. Ornegin Arvey’in performans

beklentisi ve verimlilik diizeyi arasinda iliski oldugunu saptadigi arastirmasinda, yiiksek
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beklenti durumundaki performanslarin, diisikk beklenti durumundan daha iyi oldugu

saptanmistir (Cetinkanat, 2000:26).

Porter ve Lawler’in (1968). teorisi, yoneticilerin isine dair tutumlarinin, isine dair

davraniglariyla, isteki basarilariyla iligkilerini inceleyen bir arastirmada kavramsal bir

taslak gelistirme gereksiniminden dogmustur. Bir diger “beklenti teorisi” de bu teoridir,

ancak bu teorinin Vroom’un teorisinden farki, baska tutumsal degiskenlere de bu

teoride yer verilmistir. Teorinin en belirgin 6zelligi, daha dnce calismalarda ayri ayri

incelenen pek ¢ok degiskeni bir araya toparlayip bagi ortaya koymasidir. Bu degiskenler
sunlardir (Onaran, 1981:76).

1.

Odiil (amacin) degeri: Odiil degeri degiskeni amacin kisi acisindan cazibesini
gostermektedir. Bu kavram, Vroom’un deger degiskenine benzemesine karsin
bazi ayrilan yanlari da s6z konusudur. Bu teoride ddiiller, temel gereksinimlere
cevap verdigi olgiide cesitli degerler alirlar.

Algilanan “caba & 6diil” olasihgr: “Caba&odiil” olasiligr degiskeni bireyin
cabasi neticesinde umdugu 6diile sahip olup olamayacagi hususundaki algisini
gostermektedir.

Caba: Birseyi basarmak amaciyla kisinin sarf ettigi enerji toplamidir. Burada
dikkat edilmesi gereken husus, ¢abanin is basarisindan daha farkli bir degisken
olarak irdelenmis olmasidir. Yani, herhangi bir is i¢in ¢aba harcayan her bireyin,
o iste kesin basarili olmas1 miimkiin olmayabilir.

Yetenekler ve Kisilik ozellikleri: Bireyin ¢evresindeki anlik gelismelerden ve
degisimlerden etkilenmeyen, uzun siire devam edebilen Kisilik 6zelliklerine
denir. Bu ozellikler, bireyin herhangi bir iste basarili olup olmayacaginda
oldukea etkilidir.

Rol algilamalan: Bu degisken, bireyin isini nasil tanimlamakta oldugu ve
isinde basariyr yakalamak adina bir ¢aba harcayacag ile iliskilidir. Bir birey,
isinde basarili olacagina iligskin yanlis bir yol izliyor ise ne denli ¢aba harcarsa
harcasin basarili olamayacaktir.

Is basansi: Bireyin kendi isinde elde ettigi kazanimlar, c¢abasimin ve
caligmasinin iirtintidiir.

Odiiller: Bireylerin ulasmak istedikleri sonuca denir. Odiiller, bir is yapmak,

basarili ¢alismalar yapmak gibi Kisinin kendi basina gergeklestirdigi eylemleri
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iceren igsel odiiller olabilecegi gibi; ticret artisi, terfi gibi bireyin kendi kontrolii
disinda orgiit tarafindan verilen digsal ddiiller de olabilir.

8. Algilanan 6diil adaleti: Birey, orgiitte sergiledigi performansinin karsihiginda
bir 6diil almay1 6ngoriir ve sonug olarak bu 6diilii almak ister.

9. Doyum: Bu degisken, elde edilen odiillerin, hak edildigi diisiiniilen 6diil
miktarint karsilayip karsilamadigini ifade eder. Karsilama sz konusu ise

doyum, degil ise doyumsuzluk s6z konusudur.
1.2.3. Adams’in Esitlik Teorisi

J. Stacy Adams, Esitlik teorisini, 1960’11 yillarda General Electric firmasinda arastirma
psikologu olarak c¢alistigit donemde yaptigi gozlemlere dayandirmistir. Adams’in
gozlemleri, c¢alisanlar tarafindan algilanan esitsizliklerin, tcretler ve diger digsal
unsurlarla ilgisinin neler olabilecegi konusunda yogunlasmistir. Esitlik teorisine gore,
bireyler kendilerinin ortaya koyduklari girdi ve ¢ikti, yani kendisinin &diil ve
katkilaryla; ayni diizeydeki bir baska kisinin 6dil ve katkilarini karsilastirdiklar:
goriilmektedir. Bu karsilastirma sonucunda sayet esitsizlik s6z konusu ise birey

esitsizlik algilayacak ve ise giidiilenmesi zorlasacaktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008:62).

Calisanlar, siirekli bir karsilastirma davranisi  sergilemektedirler.  Kendilerini,
arkadaslari, komsulari, ayn orgiitteki meslektaglar: ile kiyaslayabilecekleri gibi, diger
orgiitlerdeki meslektaslari ile ya da mevcut islerini geg¢miste yaptiklar isle de
karsilastirabilmektedirler. Bu karsilastirma sonrasinda, bireyin algisina gore esitsizlik
ortaya ¢ikmakta veya ¢ikmamaktadir. Eger esitlik algilanmiyor ise kisi hakkaniyeti
olusturmaya caligmaktadir (Siirekli ve Tevruz, 1997:39-40; Robbins ve Judge,
2012:222).

Bu teoriye gore, ¢alisanlarin isteki basarilar ve isteki tatmin diizeyleri, ¢aligtigi ortamla
ilgili olarak algiladiklar esitlik ya da esitsizlik ile ilgilidir. Kisi agisindan kendisine
sunulan 6diil ile orgiite sundugu katkist arasindaki iliskiye bagl olarak, sundugu katki
ile kendisine sunulan 6diiliin orantili olmasini arzu etmekte ve bunu bir baska kisiye

sunulan 6diil ve katki ile karsilastirmaktadir (Kog ve Topaloglu, 2010:210).

Bu teoriye gore isgoren; isi igin harcadigi ¢aba, zeka, yas, ustalik, egitim, gibi birtakim
niteliklerine bagli olarak, iicret almaktadir (Zengin, 2005:10-11). Bu konuda dikkat
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edilmesi gereken husus, Kisinin, orgiite yaptigi Katkilar olgiitiinde 6diil elde etmesidir.
Eger bu denklemde esitlik s6z konusu degil ve kisi katkilari karsisinda bir dengesizlik
algilamakta ise gerginlik yasamaktadir. Esitsizlik duygusu ¢alisanin ise giidiilenmesini

engellemektedir.

Teoriyi agiklarken kullanilan dort kavrami agiklamakta yarar vardir (Bayat,
2008:189; Kog ve Topaloglu, 2010:210; Keser, 2006:41-42; Yiriir, 2009:182).:
Kisi; esitligi ya da esitsizligi algilayandir.

Diger Kisi; odiil ve katki anlaminda karsilastirilan ¢alisandir.

Odiiller; kisinin calismas: Karsihginda elde etmeyi iimit ettigi iicret, iicrete ek

odemeler, sunulan statii olanaklari, terfi, taninma, iyi ¢alisma kosullar: gibi sonuglardir.

Katkilar; Kisinin isini yaparken isine yansittigi deneyimleri, egitimi, zeka, emek ve
yetenekleri gibi Ozelliklerini ifade eder. Diger bir ifade ile Kkatki; Kisinin

ticretlendirilmesi gerektigine inandig: unsurdur.

Kisinin  hesapladigi  denge, Kisinin ¢iktilarinin  girdilerine  boliinmesi  ile
hesaplanmaktadir. Cikti fazlasi s6z konusu oldugunda, 6diil fazla, tersi durumda ise

odiil, diistik diizeyde gergeklesmis demektir.

Bu denge sorununda asil olan, kisinin esitsizligi algilayip algilamadigidir. Esitsizlik
algisinin 6nemli bir bileseni, Kisinin kendisine referans olarak sectigidir, bir baska

deyisle kendisini karsilastirdig: Kisi veya gruptur.

Kisinin kendisi ile referans gruba ayni sekilde davranildigini gormesi esitlik algisini
gliclendirir. Bu teoriye gore, kisinin elde ettigi odiillerin ne diizeyde oldugu onemli
olmamaktadir. Odiillerin miktar1 ancak kendine benzer pozisyonlarda bulunan
baskalarinin aldig: ddiillerle kendi kazandigi odiilleri karsilastirdiginda 6nem kazanr.
Cok yiiksek ticret alan bir genel miidiir, aldig1 licret ¢ok yiiksek dahi olsa, baska bir
genel miidiirle kendisini kiyaslayarak, daha az kazandigina kanaat getirirse mutsuzlasir
(Telman ve Unsal, 2004:16-17).
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1.2.4. Locke’un Amag Teorisi

Calisma psikolojisi uzmanlar1 i¢in en yararli giidiilenme teorisinin “amag teorisi”
oldugu diistinlilmektedir. Amag teorisinin prensipleri pek cok orgiitte, genis bir sekilde
uygulama alam bulmaktadir. Ornegin Britanya’daki 6rgiitlerin %79 ’unun amag

belirleme teorisini kullandiklar1 saptanmistir (Spector, 2000:189).

Amacg Teorisi, 1968 yilinda Edwin Locke tarafindan gelistirilmistir. Locke’un bu
teorisinin temel fikri, bireyin kendisi i¢in belirledigi amacina ulasilabilirlik diizeyidir.
Amag, ¢alisana ne yapilmasi ve ne kadar ¢aba harcanmasi gerektigini agiklar (Robbins
ve Judge, 2012:214). Bu teori, amaglar olarak ifade edilmekte olan arzularin ise
giidiillenme saglamada 6nemli bir kaynak olabilecegi goriisiine dayanir. Saptanan 6zel
amaglarin bireyin performansinda bir artisa neden olacagina ve ulasilmasi giic amaclar
belirlendiginde, kolay ulasilabilir olan amaclara gére daha yiiksek performans elde

edilebilecegini savunur (Ozkalp ve Kirel, 2011:289).

Teoriye gore davranigin temel gayesi, bireylerin bilingli amaglar belirlemeleridir. Teori,
davraniglarin nedenlerini, kisilerin bilingli amaglar1 olarak gormektedir. Yani bu teoride
birey kendisine bazi amaglar koymakta ve davraniglarini bu amaglarin1 gergeklestirme
lizerine sergilemektedir (Asan, 2001:235). Locke, buradan yola ¢ikarak is basarisina

etki eden motive kaynagini amaglarin 6zellikleriyle iliskilendirmistir.
En iist diizey motiveye ulasabilmek i¢in amaglarin 6zellikleri su sekilde siralanmalidir:

a) Amaglar agik ve net olmalidir.

b) Amaglar onu gergeklestirecek kisi tarafindan sahiplenilmeli ve benimsenmelidir

€) Amaglar iddiali olmalidir.

Amag teorisi, ¢esitli yonetim uygulamalar1 ve Ozellikle amaglara gore yoOnetim
uygulamalarinda yer almaktadir. Yonetim alaninda 6nemli yer teskil eden amag teorisi,
orgiitiin amaglari ile kisinin belirledigi amaglar arasindaki uygunlugu ifade etmektedir.
Yoneticinin ana gayesi, Orgiit amaglar1 saptanirken, astlarin da katkisini alarak bu orgiit

ve c¢aliganlarin amaglarini birbirleriyle uyumlu hale getirmektir (Silah, 2005:102).
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1.3. Is Goéren Motivasyonu ve Motivasyon Araglar

Bireyin is yerindeki iligkilerinde sevilme, sayginlik kazanma, isini kaybetme kaygisi
yasamama, maddi kaynak sikintis1 ¢cekmeme istegi yani gecim sikintisi kaygisindan
uzaklagma, yeteneklerini gosterebilme ihtiyact en ¢ok goriilen gereksinimlerdir. Bu
ihtiyaclar giderilmedigi silirece ¢alisanda calistigi kuruma giivensizlik, kendine
giivensizlik ve giigsiizliik olusur ve bu durum diger ¢alisanlarla arasinda uyumsuzluk

yaratir.

Calisana is yerinde yeterli is tatmini olanag1 sunulmuyorsa, yani ¢alisan yeteneklerinin
¢ok altinda, hatta bir yetenege gerek olmayan anlamsiz islerle mesgul ediliyorsa bu
durum c¢alisanda is yapmaya karsi isteksizlik ve c¢alisma ortaminda gerginlik
yaratacaktir. Is dagilimi calisanin is tatminini saglayacak sekilde yapilirsa calisan da
kendini glivende hissedecek ve uyumlu ¢alisacaktir. Bu ihtiyac¢larin karsilanmasi ¢aligan

motivasyonunu, dolayisiyla da is ¢iktisi verimliligini olumlu yonde etkileyecektir.

Orgiitlerde giidiillemeye déniik uygulamalarda ana amag, isgdren amaglariyla &rgiit
amagclarmin ortlistliriilmesi, boylelikle de iggorenlerin orgiitiin amaglar1 dogrultusunda
faaliyetlerine devam ederken hem kendilerine hem de orgiite fayda saglayabilmeleridir.
Orgiitlerde ~ giidiilemeye tesvik edici birtakim faktorlerin  etkisi  isgdrenin
gereksinimlerine oldugu kadar toplumsal diizeye, egitim diizeyine, deger yargilarina ve

cevresel 6gelere de baglidir (Onay ve Ergiiden, 2011, s. 222).

Bireyleri harekete geciren giic olarak tanimlanan motivasyondaki esas amag
isgorenlerin kendiliginden istekli, verimli ve etkili galismasini saglamaktir. Is grenlerin
motivasyonunun saglanmasi ya da yiikseltilmesi i¢in yoneticilerin g¢esitli motivasyon

araclarindan yararlanmalar1 gerekmektedir (S. Tagdemir, 2013, 52).

Gudiilemeyle ilgili evrensel nitelikler tasiyan birtakim cezbedici, 6zendirici araglarin
varligi kabul gormiis olsa dahi, motive araglar1 her kisiye, her topluma ve her orgiite
uygun bir motive etme modeli gelistirmek olas1 degildir. Bununla birlikte gecerliligi
genelde kabul edilen ve bir¢ok arastirma ile saptanan, fakat onem sirasi degisen

Ozendirici araglar1 incelemek miimkiindiir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 65).
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1.4. Maddi Motivasyon Araglari

Calisanlar1 giidillemede etkili olan araglardan ilki ekonomik (maddi) araglardir.
Calisanlarin  bir iste calismasinda en Onemli amacin gelir elde etmek oldugu
distintildiigiinde, ekonomik giidiileyicilerin is gorenler agisindan onceliginin olacagi
acgiktir. Ozellikle iilkemiz kosullarinda para ya da karsilig1 parayla ifade edilebilen her

tiirlii 6zendirici aracin is gorenleri giidiilemede etkili oldugu bilinmektedir.

Is gorenler dncelikle hayati temel ihtiyaglarmi karsilayabilmek icin gelir elde etmek
isteyeceklerdir. Maslow’un ihtiyaglar piramidinde de oldugu gibi sayginlik, terfi,
kendini ispatlamak gibi psiko-sosyal ihtiyaglardan 6nce ilk basamaklardaki ihtiyaglarini
yani; besin, su, barinma, korunma gibi fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglarin1 karsilamak
icin gelir kaynagina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu sebeplerle calisanin 6ncelikle maddi

acidan motive edilmesi dnem arz etmektedir.
1.4.1. Ucret

Tirk Dil Kurumu’nda iicret; “is gliciiniin karsiligi olan para veya mal” olarak
tamimlanmustir. Giiniimiizde halen gegerli ve yiiriirliikte olan 4857 sayili Is Kanunu’nda
ise lcret; “bir kimseye bir is karsiliginda isveren veya iiglincii kisiler tarafindan

saglanan ve para ile 6denen tutardir” olarak tanimlanmaktadir.

Maddi motivasyon araglari arasinda en eski ve en yaygim kullanilanidir. Ucret, isgdrenin
orgiite giris sebebi oldugu kadar ayn1 zamanda isgorenin Orgiite baglanmasindaki en
giiclii motive unsurudur. Ayrica iicret, sadece isgérenin ekonomik giicliiliigiini
artirmakla kalmaz, aym1 zamanda isgorenin bir birey olarak toplum igerisindeki
saygmligimi ve de otoritesini de arttirmig olur. Ote yandan, gelecegin giivence altina
alinmasinda da etkili olmaktadir. Bu nedenle iicret artisinin is gorenler iizerinde belirli
bir tatmin sagladig1 genelde kabul edilmektedir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 66-67).
Ucret, mesleki yeterlilik ve bireysel basarmin da bir nevi gostergesidir (S.Tasdemir.,

2013).

Giidiileme teorileri ve is tatmini konusunda yapilan ¢alismalar, zamana ve duruma bagl
olarak ticrete atfedilen dnemin derecesi bakimindan farklilik gostermekle birlikte, genel
olarak {icretin is gorenlerin tatmin ve glidiilenmesi acisindan 6nemli bir faktor oldugunu

ortaya koymaktadir. Isletmelerde genellikle iicret artislari; kideme, basariya (liyakata)
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beceri ve yetkinlikler ile her birinin farkli sekillerde kullanilabilecegi karma

uygulamaya gore belirlenmektedir (Ataay ve Acar, 2010, s. 407.).

Is gorenler elde ettigi iicret ile ise yaptig1 katkilar/girdiler arasindaki iliskiye ve sadece
kendi ticret-katki iligkisinde degil diger is goérenlerin gosterdigi caba ile karsiliinda
elde ettikleri sonuglara da odaklanmaktadir. Ucretin adil olarak belirlenmesi, ayn1 ya da
benzer isi yapanlara gore esit iicret verilmesi, eger is gorenler arasinda basar farklari
var ise bu farkin iicrete yansitilmasi ve is gorenin elde ettigi {icretin siirekliligine

giivenmesi is goren {icret tatminini etkilemektedir.

Birey, giinlik yasaminin devamliligr i¢in, asgari yasam standardini karsilayabilecegi
diizeyde bir gelire ihtiya¢ duyar. Bu sebeple “licret”, ¢alisanin en temel ¢alisma amaglari
arasinda yer almaktadir. Bireyin her tiirlii gereksinimi karsilamasi sahip oldugu
ekonomik giice baglidir. Bu nedenle calisanlarin iicretleri, toplum icindeki statiilerini de
belirlemektedir. Dolayisiyla iicret, c¢alisanin toplumdaki stati ve konumunun
olugmasinda onemli rol oynamaktadir. Gerek ekonomik giice sahip olma, gerekse
toplumda 1yi bir yere sahip olma agisindan iicretin diizeyi calisanlarin is tatmininde
onemli bir degisken olarak dikkat ¢cekmektedir. Kisacasi, iicretin bireyin iyilik hali ve
yasam kalitesinde oOnemli bir belirleyici oldugunu sdylemek miimkiindiir (Keser,
2015:97). Etkin bir motive aract olan iicret, ihtiya¢ duyulabilecek c¢esitli mal ve
hizmetlerin satin almabilmesini saglamaktadir. Ucret ve motivasyon arasindaki bag
kuvvetlidir. Calisan yaptig1 isin karsilifinda elde ettigi iicretle temel gereksinimlerini
bile karsilayamazsa yaptigt isi gelistirmeyi, daha fazla sorumluluk almay:
diistinmeyecektir. Calisana sunulacak yiiksek gelir elde etme firsatlar1 calisan

motivasyonunu olumlu yonde etkileyecegi diisiiniilmektedir.
1.4.2. Giivenlik

Giivenlik duygusu is gorenler agisindan ekonomik giivence olmasinin yani sira belli bir
i3 ortamima ya da is sartlarina uymanin ig gorene verdigi Ozgiiven duygusunu da
igcermektedir (Ergiil, 2005, s.72). Calisanlara sunulacak ¢esitli sigortalar, is giivenligi
tedbirleri, ekonomik kriz ve benzeri durumlarda isini ve gelirini kaybetmeyecegini

bilmesi ¢alisanin isyerine olan giivenin saglayacaktir ve motivasyonunu arttiracaktir.
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1.4.3. Performans Primi

Tirk Dil Kurumunda prim; igveren tarafindan isi yapan isteklendirip verimini arttirmak
veya sonuca daha kolay ve c¢abuk ulagmasini saglamak amaciyla verilen para olarak

tanimlanmaktadir.

Isgorenlerin almis olduklar: sabit {icretin disinda, daha ¢ok ve daha verimli calismaya
O6zendirmek amaciyla verilen ek iicrete “prim” adi verilmektedir. Bazi isletmeler, is
gorenlere verimli ¢alismalar1 ve tiretimi arttirict ¢abalar1 karsiliginda prim vermektedir.
Bu primin hesaplanmasinda ¢esitli kriterler kullanilir. Genelde zaman esas1 ve parga
bast temeline gore yapilan hesaplamalar, g¢esitli prim sistemlerinin gelistirilmesine

neden olmustur (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 69).

Primli iicret sisteminde de, diger tiim Ozendirici licret sistemlerinde oldugu gibi, is
goreni Ongoriilen bir davranisa yonlendirebilmek igin Onerilen bir maddi 6diil sz
konusudur. Primli iicret sisteminin ¢ok ¢esitli ve birden ¢ok hedefe yonelik olmasi
nedeniyle kullanim alanlar1 daha genistir. Ayrica, isletme diizeyinde isbirligi ve

katilmay1 da saglar (Saruhan ve Yildiz, 2012, s. 401).

Primli {icret bir yandan isletmenin karliligin1 arttirmay1 bir yandan da is géreni motive
ederek is verimliligini arttirmay1 amaglayan sistemdir. Isgéren primi hak etmesi igin,
prime sO0z konusu isi yerine getirmesi gerekmektedir. Prim uygulamasi yapilan
isyerlerinde uygulama isveren tarafindan tek tarasi olarak kaldirilamaz veya azaltilamaz
(www.sezermuhasebe.com, erisim tarihi: 03.06.2017). Prim g¢alisana genelde bireysel
basarisinin karsilig1 olarak sunulmaktadir ve ¢alisan motivasyonunu olumlu etkileyen ek

Uicrettir.
1.4.4. Kardan Pay Alma

Is hukuku mevzuatina gére kira katilma veya Kardan pay alma; isveren, is gdrenin
verimini artirmak igin iicrete ek olarak, elde ettigi kardan pay verebilir. Genellikle,
isletmenin liretim, yonetim ve satis boliimlerinde 6nemli gorevlerde bulunan personele
kar dagitimi yapilir. Kara katilma, ekonomik olarak is gérenin odiillendirilmesidir. Kar
pay1, sozlesmelerdeki esaslara gore hesaplanir (Www.ishukukumevzuati.com, erisim

tarihi: 03.06.2017).
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Basaril bir kara katilim programina sahip olmak i¢in, bir igletmenin ilk 6nce duyarl bir
insan kaynaklar1 politikasina, iyi is iliskilerine ve ¢alisanlarinin giivenine sahip olmasi
gerekmektedir. Tiim 0&zendiricilerde oldugu gibi, kara katilim planinin basarisini
belirleyen, planin tekniklerinden ¢ok bu konuda ydnetimin felsefesi ve tutumudur

(Bingol, 2010, s. 507).

Kara katilmanin yararlar1 arasinda; is gorenin giidiilenmesi, orgilite olan baglhiliginin
artmasi, orgiitle 6zdeslesmesinin saglanmasi, ek gelir elde edilmesi ve orgiitte bir ekip
ruhunun yaratilmast vb. bulunmaktadir. Bunun yaninda kara katilmanin bazi
sakincalarinin oldugu da bilinmektedir. Bu sakincalar; is gorenin basarisi ile kar pay1
arasinda iligkinin tam kurulamamasi, i gérenin Orgiitiin kar elde etmesi i¢in gosterdigi
cabalarin karsiligini uzun zaman sonra almasi, is gorenlerin karm nasil hesaplanacagi
konusunda bilgi sahibi olmamasi nedeniyle yonetimin kar1 az gostererek kendilerini
aldattigin1 sanmasi ve orgiit kar elde etmedigi zaman sosyal yardim ve hizmetlerin riske

girebilecegini diisiinmesidir (Bayraktaroglu, 2006, ss. 224-225).

Kardan pay alma, isyerinin belli bir donem sonunda elde edecegi kardan is gérene pay
vermesidir. Isgdren icin calistig isyerinin basarisinda kendi paymin da oldugunu

bilmesi agisindan tesvik edici bir motivasyon araci olarak kullanilabilir.
1.4.5. Maddi Degerli Odiiller

Isletmelerin varolus sebepleri ve is gdrenlerin galisma sebepleri 6zde ekonomik temele
dayanir. Bu sebeple maddi degerli odiiller diger motivasyon odiillerinden daha fazla
etkilidir. Is gorenin ise girmesinin ve caligmasinin en dnemli sebebi gelir elde etme
ithtiyaci ve arzusudur. Maddi degerli odiiller genellikle az gelismis ve gelismekte olan
ilkelerde is gorenler agisindan birinci derecede Gnemli motivasyon araglarindandir

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2003;148).

Bulundugu boéliimde bir yenilik ya da bulus 6nerme, liretim artisina katkida bulunma,
kaliteli is yapma, disiplin kurallarina uyma vb. nedenlerle is gorenlere parasal odiiller
vermek miimkiindiir. Maddi degerli 6diil sunulurken dikkat edilmesi gereken en 6nemli
husus, verilecek olan ekonomik 6diiliin zaman gecirmeden hedeflenen basarinin
gerceklesmesinden hemen sonra isgorene 6denmesi, bir diger 6nemli husus ise, ulasilan

basar1 ya da isgorence sunulan Oneri ile karsiliginda isgérene sunulan 6diil arasinda
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anlamli bir orantinin bulunmasidir. Maddi (ekonomik) motiv araglarina gereginden fazla
yer veren ve umut baglayan bir gilidilleme politikast yerine, iceriginde maddi
(ekonomik) araglarin da oldugu, ancak en az onlar kadar bir etkiye sahip baska motive
edici araglara da dengeyi bozmayacak sekilde tasarlanmis bir politika izlemekte yarar
vardir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, s. 73).

Is goreni basartya 6zendirmek amaciyla maddi degeri olan &diiller sunulabilir. Is
gorenin isyerine sundugu maddi ve manevi degerdeki hizmetler adil bir sekilde
degerlendirilip ekonomik 6diil olarak is gérene geri dondiigiinde motivasyon arttirict ve

basariya 6zendirici olacaktir.
1.4.6. Sosyal Yardimlar

Isgdrenin sunmas1 gereken belli bir hizmetin veya isin karsiligi olmaksizin isgrenin
bazi ihtiyaglarini gidermesine destek olacak ek 6demeler olarak tanimlanabilir. Sosyal
yardimlar igsgoreni is yerine baglamak, verimliligi arttirmak, diizenli beslenmelerini
saglamak, ise gidis gelislerini kolaylastirmak gibi amaglarla verilirken, ilerleyen
zamanlarda sendika temsilcilerinin de araya girmesiyle Toplu Is Sézlesmelerinde
pazarlik konusu haline gelmis; ilk etapta ulasim yardimi, giyim yardimi, yakacak ve
yemek yardimi gibi temel ihtiyaglarla sinirliyken bu yardimlara konut, aile, evlenme,
cocuk yardimlari, saglik, 6lim, dogum yardimlari, bayram hargliklari ve yillik izin
haklar1 da ilave edilmistir. Toplu is sozlesmelerine ilave olarak, devlet kurum ve
kuruluslarinca da birtakim yasa ve kararnameler dogrultusunda isgorenlere sosyal
yardim 6demeleri yapilmaktadir. Tazminat hesaplamalarinda da gosterilecek olan sosyal
yardimlar, sabit iicrete ek niteliginde siirekliligi olan ve diizenli 6denen paralar veya
para ile olgiilebilen faydalardir. Bu hususlarin haricinde, dogum, 6liim, evlilik, egitim,
ilag yardimlar gibi isgorenlerin 6zel hayatlariyla ilgili, her olay igin bir kez 6denmesi
kararlastirilan 6demeler tazminat hesabinda dikkate alinmaz (www.ishukukumevzuati

.com, erisim tarihi: 03.06.2017).

Calisana sunulacak 1iyi sartlarda emekli olma hakki, tamamlayici saglik sigortasi, yol
ticreti veya servisle igyerine ulagim imkani, yemek iicreti veya igyerinde yemek hizmeti
sunulmasi, giyim {icreti 6demesi yapilmasi, ¢alisanin aile bireyleri i¢in yapilacak benzer
yardimlar, kira yardimi gibi sosyal kolayliklar is gdren motivasyonunu arttiracaktir ve

isyerinin is gorenlerce tercih edilen bir isyeri olmasini saglayacaktir.
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1.5. Maddi Olmayan (Psiko-Sosyal). Motivasyon Araclari

Is gorenleri giidiilemede ekonomik araglarin dnceliginin ve biiyiik etkisinin oldugu bir
gercektir. Ancak bu durum, ekonomik araglarin her zaman, her durumda ve her is goren
tizerinde ¢ok etkili olacagi anlamima da gelmemelidir. Herkesin farkl: istek, ihtiya¢ ve
kisilik yapilarinin oldugu diisiliniildiiglinde, ekonomik araglar disinda farkli birtakim
araclarin da is gorenleri giidiileyebilecegi aciktir. Is gorenleri giidilemede kullanilan

ikinci grup 6zendiriciler, psiko-sosyal araglardir.

Motivasyon konusuyla ilgili yapilan ¢alismalara bakildiginda, 6zellikle psiko-sosyal
faktorlerle motive etmenin orgiitsel bagliligi yiikselttigi ve psiko-sosyal ihtiyaclarin
tespit edilmesinin karmasik ve olduk¢a giic oldugu belirtilmektedir. Bunun yani sira
psiko-sosyal motive faktorlerinin daha ¢ok isgorenlerin i¢ diinyasindaki degerlerle ilgili
olmasi ve her bir bireyin farkli duygular ve farkli deger yargilar ile i¢ diinyalarini
sekillendirmesi psiko-sosyal gereksinimlerin anlasilabilirligini gii¢lestirmektedir (Oriicii

ve Kanbur, 2008, s. 87).

Isyerlerinde maddi motivasyon araglari kadar psiko-sosyal motivasyon araglari da
calisanlar acisinda onemlidir. Psiko-sosyal araclar, ¢alisan is yogunlugu, is stresi gibi

olumsuz durumlarla karsilasti§inda ¢alisan motivasyonunu arttirmada 6nemli araclardir.
1.5.1. Bagimsiz Calisma

Isgdrenlerin ¢ogu, benlik duygularmin tatmini igin bagimsiz olarak g¢alismay1 ve
insiyatif kullanmay1 se¢mektedirler. Baski unsurlari ile c¢alismak ve emir almak,
iggorenlerin isten uzaklagmasina ve diislik is verimine sebep olmaktadir (Simsek vd.,

2003, s. 132).

Is gorenin isinde hissettigi bagimsizlik duygusu is goren agisindan igsel bir giidiilenme
saglamaktadir. Calismada bagimsiz olmanin, ig gorenler ve isletmeler agisindan pek ¢ok
olumlu sonucu bulunmaktadir. Is gorene isinde verilen bagimsizlik; is goren
performansini arttirmakta, i gorenin psikolojik acidan rahatlamasini ve daha huzurlu
olmasimi saglamakta, is gorenin Orgiite duydugu giiveni artirmakta, is gorenin Orgiite
baglanmasini ve isten tatmin olmasimi saglamaktadir (Gagne ve Deci, 2005: 332).
Bunun yaninda, aragtirmalar daha bagimsiz olan bireylerin, diger insanlardan daha

mutlu oldugunu, yasamdan daha fazla tatmin oldugunu, yasama giiciiniin daha fazla
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oldugunu, kendini daha fazla giivende hissettigini ve 6z saygisinin daha fazla oldugunu,
depresyon ve anksiyete (endise/gerilim) riskinin daha diisikk oldugunu gostermektedir
(Gaine ve Guardia, 2009, s. 185).

Calisana isini yaparken bagimsiz calisabilme oOzgiirliigli vermek c¢alisanin benlik
duygusunu tatmin ederek daha verimli g¢alismasin1i ve yaptigi isi gelistirmesini
saglayacaktir. Calisan kendisine verilen isi tamamladiginda ortaya ¢ikan basarili ya da
basarisiz sonucun kendisine ait oldugunu bilecek ve isiyle ilgili daha fazla sorumluluk

almaktan ¢ekinmeyecektir.
1.5.2. Sosyal Katilim, Fikir Alma ve Aitlik Hissi

Is gorenler, orgiite girdiklerinde, orgiitte calisan diger bireylerle iletisim kurmak ve
sosyallesmek istemektedirler. Hatta bazi i gorenler icin, ise girme istegindeki temel
oncelik, bagkalar1 ile beraber olmak, onlarla kaynasmak ve sosyal agidan genis bir
cevreye sahip olmaktir. Bu agidan bakildiginda, sosyal katilimin is gorenleri

giidiilemede etkili oldugu goriilmektedir.

Sosyal katilim ihtiyaci uygulamada farkli diizeylerde ger¢eklesmektedir (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2008,s. 76).:

e Ilk etapta sosyal katilim ihtiyacinin bir gruba dahil olma ve digerleriyle
biitiinlesme arzusundan dogdugunu sdylemek miimkiindiir. Birey, belli bir
grubun tiyesi oldugunu ve belirli bir konuma sahip oldugunu ispatlama
cabasindadir.

e Ilk etap gerceklestikten sonra isgdren, olan biteni 6grenme ve bilgi edinme
ihtiyaci duyar. Isgdrenin bu istekleri grup yasantisina katilma egilimini belirler.
Birey ihtiya¢ duydugu yeterli bilgiyi alamadiginda, gruptan dislanma ve
kisiligini kaybetme korkusu baslar.

o Isgdren son etapta ise, grubun yasantisin1 ve 0 gruba ait olmanm gururunu
tastyan kisidir. Grubun sahip oldugu degerleri kendi kisisel degerleri olarak
kabullenir, grup varliginin siirdiiriilmesi goérevini {stlenir. Bu son asamada
katilma ihtiyacit tatmin olan birey, duygu ve diisiincelerini grup tyelerine

anlatma ve anlasilma firsat1 bulmustur ve artik mutludur.
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Calisana verilecek sosyal katilim firsatlar1 calisani isyerine baglayan, kendini ait
hissetmesini saglayan bir etkendir. Isyerini ilgilendiren konularda calisanlardan &neri
istenmesi c¢alisana deger gordiigiinii, fikirlerinin 6nemsendigini gosterecek ve igyerine
bagliligim arttiracaktir. Kendini ¢alistig1r yere ait hisseden calisan “ben” degil “biz”
duygusuyla hareket ederek bireysel basarisinin yani sira kurumun basarisi i¢in de daha
fazla cabalayacaktir. Isyeri agisindan da calisanlarin gériisleri dogrultusunda isyerinin

organizasyon bozukluklarini ortadan kaldirma imkani1 verecektir.
1.5.3. Deger, Statii ve yiikselme Olanaklari

Calisana insan olarak, orgiitiin kiymetli bir bireyi olarak 6nem ve deger vermek, calisan
icin en biliylik oOdiildiir. Birisine deger ve Oonem vermek, o kisiyi istenilen hedefe

giidiilemekte ¢ok etkili olmaktadir (Geng, 2004, s. 238).

Statii, toplum tarafindan bireye atfedilen degerlerden meydana gelen bir kavramdir.
Cogunlukla statii saygi ile bir arada yer alir. Gergek bir statii sahibi olan bir birey bu
sahiplik karsisinda is arkadaslarindan ya da is disinda sosyal iliskide bulundugu diger
bireylerden saygi gormektedir. Calismalariin karsiliginda saygi géren ve sosyal
statiilerindeki ylikselisi goren isgorenler daha gayretli ¢alismaktadirlar (Eren, 2011, s.
551).

Maslow’un ihtiyaglar piramidinin orta basamaklarinda belirtildigi gibi; kisi temel
ithtiyaclar1 karsilandiktan sonra var olma, kendini ispatlama, deger gérme ihtiyaglari
hissetmektedir. Calisanin iistleri ve is arkadaslarinca takdir edilmesi, dviilmesi, yetki ve
sorumluluk devredilmesi, statii verilmesi calisgan motivasyonunu olumlu yonde

etkileyecektir.
1.5.4. Gelisme ve Basari

Is gorenleri motive eden bir diger psiko-sosyal arag, gelisme ve basaridir. Is gorenlerin
gelisme ve basarma ihtiyaci giderildiginde amaglara ulagsma noktasinda daha istekli ve

gayretli olacaklardir.

Cogu isgoren orgiite katildiktan sonra, hatta bazen daha girmeden, kisa zamanda terfi
alma ve gelisme firsat1 olup olmadigini arastirmaktadir. Isgdrenler drgiit igi ve drgiit dist

egitim firsatlarindan faydalanmak ve kisisel deneyim birikimlerine dayanarak
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bulundugu pozisyonun daha iistii bir pozisyona ulagsmak amaciyla ¢aba gosterirler.
Isgorenler yeteneklerinin gelismesinden ve gelisen yeteneklerinin orgiitiin faydasina
oldugunu goérmekten mutluluk duyarlar. Ciinkii ortaya ¢ikan basarili sonuglar hem
isgorenin kendisine, hem orgiite, hem de topluma faydali olacak katkilar saglar

(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008, ss. 78-79).

Is gorenler islerini yaparken genellikle ileride terfi alacagini, bulundugu pozisyondan
daha iist pozisyonlarda calisacagini planlar. Ne kadar calisirsa ¢aligsin kariyer yolunun
acik olmadigini, yiikselmenin miimkiin olmadigini bildigi bir isyerinde ¢alisan is géren
zamanla motivasyonunu yitirecektir ve is ¢iktilar1 verimsiz hale gelecektir. Yiikselme
olanagi sunan bir igyerinde ise ¢alisan yiikselebilmek icin kendini gelistirme cabasinda
olacak ve verimli is ¢iktilar1 i¢in daha fazla gaba harcayacaktir. Is gérene yeteneklerinin
altinda kalan, oyalanacagi isler yerine gelisimine ve yikselisine olanak sunan is

tanimlar1 yapilarak ¢alisan motivasyonu arttirilmalidir.
1.5.5. Sosyal Aktiviteler

Is gorenlerin bos zamanlarin1 degerlendirmek amaciyla isletmelerin yer verebilecegi
sosyal ugraglart sportif wugraglar (spor tesislerinin kurulmasi, turnuvalarin
diizenlenmesi), geziler diizenlenmesi, isletme i¢inde kiitiiphane vb. kurulmasi, 6zel giin
kutlamalari, yemekli toplantilar ve eglenceler diizenlenmesi vb. seklinde siralamak
miimkiindiir. Isgdrenlerin dahil oldugu sosyal ugrasilarin orgiit tarafindan taninmasi ve
desteklenmesi grup ruhunun artmasini 6zendirir, bos zamanlar1 degerlendirme,
isgorenlerin birbirleriyle ve yoneticileriyle kaynasmasina yardimci olur. Duruma bir
biitiin olarak bakildiginda konu ayirt etmeksizin, sosyal faaliyetler, isgérenleri orgiite
baglayan, sevdiren ve 6zendiren geleneksel araclar arasinda yer almaktadir. Giiniimiizde
birgok orgiitliin bu araglardan genis olgiide yararlandiklar1 goriilmektedir (Sabuncuoglu

ve Tiiz, 2008, s. 83).

Yonetici ve isgverenlerin is gorenin Orgiitsel bagliligini arttirmak ve is gorenler
arasindaki ve farkli birimler arasindaki birlik beraberlik duygusunu gelistirmek
amaciyla cesitli sosyal faaliyetler diizenlemesi is goren verimliligini arttiracaktir.
Diizenlenecek spor turnuvalari, dogum giinii kutlamalari, piknik ve yemek
organizasyonu gibi faaliyetler is gorenler arasinda ve is gorenler ile yoneticiler arasinda

bagi pekistirerek is motivasyonunu olumlu yonde etkileyecektir.

27



BOLUM 2: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

2.1. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik davranmist (OVD), isgérenlerin organizasyonun fonksiyonlarini
verimli bir sekilde yerine getirmesine yardimei olan, goniilliliik esasina dayali
davraniglar1 olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1988). Diger bir deyisle, oOrgiitsel
verimlilige katk1 saglayan is odakli faaliyetleri kapsayan OVD (Turnipseed ve Rassuli,
2005)., bir isgoérenin Orgiitiin bigcimsel yollarla (orgiit politikasi ve is tamimlari).
belirledigi mecburiyetlerin 6tesindeki isgéren davraniglarini ifade etmektedir (Wong
vd.., 2006). Orgiitsel etkinlige ulasmanin en iyi ve en az maliyetli yolu olarak gériilen
bu tiir davranislar; dakiklik, yenilikgilik, formel is tanimlarinda yer almayan gorevleri
goniillii olarak yerine getirme, bireysel insiyatif kullanma, ilave mola vermeme, zamani
etkin kullanma, kaynaklar1 bosa harcamama, digerlerinin haklarin1 yememe, fikirleri
paylagsma, gerektiginde isi bagarili bir sekilde bitirebilmek i¢in igyerinde daha fazla
kalma, is ile ilgili sorunlarda diger calisanlara ve 6rgiite yeni katilanlara yardim etme ve
onlarla isbirligi yapma, 6rgiitiin hedeflerini kabul etme, destekleme ve savunma, isletme
toplantilarina diizenli olarak katilma ve sorumluluk alma gibi davranislar1 igermektedir

(Borman, 2004; Turnipseed ve Rassuli, 2005).

OVD’nin ii¢ ana unsurdan olusmaktadir. Ilki, bu tiir davranislarin bicimsel rol
tanimlarinin tesine ge¢mesi ve bireyin kendisinden beklenenden daha fazlasini yerine
getirmesi; ikincisi, bu davraniglar i¢in herhangi bir baski ve zorlama olmadan isgéren
tarafindan goniilliiliik esasina dayanarak gerceklestirilmesi ve iiglinciisli ise; bu tiir

davraniglarin 6rgiitiin 6diil sisteminde yer almamasidir (Greenberg ve Baron, 2000).
2.2. Orgiitsel Vatandashik Davramsi ile lgili Kavramlar

OVD’nin  kavramsal olarak daha iyi bir sekilde anlasilabilmesi agisindan
iliskilendirildigi diger kavramlarla benzerlikleri ve farkliliklarimin ortaya konulmasi
gerekmektedir. Bu baglamda literatiirde, Orgiitsel spontanlik, psikolojik sozlesme,
bigcimsel ve ekstra rol davranislari, prososyal orgiitsel davranislar ve izlenim yonetimi,

OVD ile iliskili kavramlar olarak ele alinmislardir. Bu kavramlar;
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2.3. Orgiitsel Spontanhk

Orgiitsel spontanlik davranislarinin temeli Katz (1964) tarafindan yapilan ¢alismaya
dayanmaktadir. Katz, orgiitiin varligin1 siirdiirmesi ve etkin bir bicimde faaliyetlerini
yiirlitmesi igin ii¢ temel unsurun gerekli oldugunu belirtmistir. Bunlardan ilk ikisi;
nitelikli isgilicliniin elde edilmesi ve elde tutulmasi ile isgorenin Orgiitteki performans
standartlarin1 karsilamasi veya ge¢mesiyle ilgili iken, ti¢iinciisii George ve Brief (1992)

tarafindan orgiitsel spontanlik olarak ele alinan yenilik¢i ve spontan davraniglardir.

Katz (1964), yenilik¢i ve spontan davranisin boyutlarini; is arkadaslarina yardimei olma
ve onlarla isbirligi yapma, olaylara ve bireylere iyi niyetli yaklagma, orgiitii koruma,
yapici fikirler sunma konusunda goniillii olma, kendi kendini egitme ve orglite yonelik

istenilen davranislari siirdiirme olarak tanimlamistir.

Orgiitsel spontanlik ve OVD’nin benzer noktas1 her ikisinin de orgiitiin fonksiyonel
isleyisine katkida bulunmasidir. Orgiitsel vatandaslik ile érgiitsel spontanlik davranislar:
arasmdaki temel fark ise; OVD formél 6diil sistemi tarafindan dikkate alinmayan
davraniglar1 kapsarken, orgiitsel spontanlik davranislari, formél 6diil sistemince dikkate

alinabilen davraniglar1 kapsamaktadir (Steffensmeier, 2008).
2.4. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sozlesme kavrami ilk defa 1960’larda Argyris tarafindan, yasal is
sOzlesmelerinin Otesinde isleyen, isgdren ve isveren tarafindan beklenen, ortak yasamin
zorunluluklar1, degerler, beklentiler ve istekler gibi is iliskilerini ag¢iklamak i¢in

kullanilan informel bag seklinde ele alinmistir (Haste vd., 2003).

Orgiitsel anlamda psikolojik sdzlesme, isgéren ve isveren arasindaki is iliskileri
cercevesinde karsilikli olarak gorevlerine dair inanis ve beklentileri kapsamaktadir
(Rousseau, 1989). Bu baglamda Levinson ve arkadaslarina (1962) gore, isgoren ile
orgiit arasindaki karsilikli beklentilerin toplami big¢iminde nitelendirilen psikolojik

sO0zlesmelerin genel 6zellikleri soyledir:

e Psikolojik sozlesmede yer alan ylikiimliiliikkler genel olarak konusulmamakta,
geemis deneyim ve iligkilere bagli olarak kendiliginden gelismektedir.

e Psikolojik s6zlesmede taraflar birbirlerine karsilikli olarak bagimhidirlar.
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e Psikolojik s6zlesmeler dinamik yapiya sahiptprler.
e Psikolojik sozlesmeler genel anlamda duygusal yonii baskin olan konularla
baglantilidirlar. Bu nedenle s6zlesmenin ihlal edilmesi halinde olumsuz yonde

giiclii duygular ortaya ¢ikmaktadir.

Psikolojik sozlesme, isgorenlerin Orgiitleri ile aralarinda sosyal degisim iligkisi
olduguna dair inanc¢larini ifade eden ve karsilikli giivene dayali yiikiimliilikler getiren
bir sézlesmedir. Isgoren ile drgiit arasindaki anlasma kosullarma yénelik olarak olusan
inanglar1 kapsayan psikolojik sézlesme kapsaminin, isgorenlerin ve isverenlerin orgiitiin
isleyisine yaptiklar1 katkilar sonucu birbirlerinden beklentilerini  agiklamasi
dogrultusunda, taraflar arasindaki iliskinin karsilikli anlagmaya dayali goniillii
davraniglar biitlinii oldugu ifade edilmektedir (Turnley vd., 2003). Psikolojik s6zlesme
ile OVD arasindaki iliskiye bakildiginda:

e Isgdren ile isveren arasindaki bicimsel olmayan anlasmalari ifade eden
psikolojik sdzlesme, yapis1 geregi her isveren igin 6zneldir. OVD ise her isgoren
icin ayn1 tanimlanmistir. Bu baglamda her iggérenin orgiitle iliskisinin farkli
diizeylerde olmasi iggérenler arasindaki rol tanimlamalarinin farkliliklarini
aciklamaktadir.

e Psikolojik sozlesme, isgoren-isveren iliskisinin karsilikli, iki tarafli bir iliski
oldugunu vurgulamaktadir. Bu baglamda isgdren, isverenin kendisine karsi
davraniglarina iliskin duygularima gore bilissel olarak ylkiimliiliiklerini
diizenlemektedir. Bu dogrultuda psikolojik s6zlesme perspektifine gore, isgoren
isvereniyle karsilikli olarak destekleyici iligkilere sahip ise, isini daha genis
tanimlamakta ve daha fazla OVD sergilemektedir (Morrison, 1994; Coyle-
Shapiro vd., 2004; Robinson ve Morrison, 1995).

Yonetici ve astlar1 arasindaki iligkisel degisim iggorenleri gorevleri i¢in daha fazla
zaman ve enerji harcamaya yonlendirmekte, gorevleri yerine getirirken daha yenilik¢i
olmalarim1 ve s6zlesmelerinde belirtilenlere ek olarak yeni gorevler iistlenmeye goniilli
olmalarini saglamaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994). Buna gore isgoren, orgiite yiiksek
diizeyde katilim gosteriyorsa ve orgiit ile arasinda olumlu bir psikolojik sozlesme

algiliyorsa, daha fazla OVD sergilemektedir (Robinson ve Morrison, 1995).
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2.5. Rol Davramslar

Bigimsel rol ve ekstra rol davranmislar1 hem kavram olarak hem de motivasyonun
temelleri bakimindan birbirlerinden farkli kavramlardir. Bu baglamda isgorenlerin rol
tanimlamalarini anlamak, OVD sergilemelerinin temelinde yer alan nedenleri agiklamak
acisindan oldukga 6nemlidir (Organ ve Konovsky, 1989; Morrison, 1994; Blakey vd.,
2005).

OVD’nin rol ya da ekstra rol davranisi seklinde meydana gelmesini, isgorenin isini
tanimlama sekli etkilemektedir. Ayn1 gdrevi yapan isgorenlerin is kapsami algilar
birbirininkiyle farkli olabilmekte, buna bagli olarak rol davraniglarinin kapsami da
degisebilmektedir. Isgdrenin kendisi icin algiladigi rol kapsami ne kadar genisse, drgiit
ici faaliyetlerini de o derece orgiitsel rolii olarak algilamasi s6z konusu olmaktadir. Bu
baglamda isini daha genis tamimlayan isgorenin daha fazla OVD sergiledigi ortaya
konulmustur (Morrison, 1994; Coyle-Shapiro vd., 2004; Kidder, 2002).

Morrison’a (1994) gore, pek ¢ok biligsel, motivasyonel ve durumsal faktor iggorenin
isini daha genis tanimlamasini saglamaktadir. Bireyin kontrol odagi ve igini ne derece

yasaminin merkezine koydugu is tanimlamalarini etkilemektedir.

Baz1 durumlarda isgérenlerin 6rgiit icerisindeki davranislarindan hangisinin ekstra rol
davranis1 ve hangisinin gorevin gerektirdigi bigimsel rol davranisi oldugu konusunda
kesin olarak bir ayrim yapilamamaktadir (Van Dyne ve Le Pine, 1998). Bu konuda
Morgeson (1999)., bigimsel ve ekstra rol tamimlarmin bireyler, orgiitler ve iginde
bulunulan zaman dilimine gore farklilagacagini ve hangi davranisin bigimsel rol ve
hangisinin ekstra rol oldugu konusunda kesin bir ayrim yapilamayacagimi belirtmistir.
Ancak bigimsel rol davraniglarinin is taniminda net olarak belirtilmesi, isgérenin bu
rolleri yerine getirmesi i¢in Orgiit tarafindan agik bir bi¢cimde goérevlendirilmesi ve
yerine getirildiginde odiillendirilmesi; yerine getirilmemesi durumunda ise, isgdren
acisindan isten atilma, prim alamama veya kariyerinde yiikselememe gibi olumsuz
sonuglar1 ortaya ¢ikarmasi, bu tiir davraniglar1 ekstra rol davraniglarindan ¢ikarmaktadir.
Bu nedenle bigimsel rol davraniglar1 daha ¢ok digsal 6diil ve cezaya bagh iken, OVD
tanimi1 geregi, Orgiit tarafindan Odiillendirilmemesi dogrultusunda digsal o6diillerden

bagimsizdir (Morrison, 1994).
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2.6. Prososyal Orgiitsel Davranis

Prososyal orgiitsel davranislar, isgérenlerin 6rgiitsel rollerini yerine getirirken etkilesim
icinde bulunduklar1 birey, grup ve orgiitiin huzurunu saglama ve onlar1 korumaya
yonelik yardimlagma, paylasma ve isbirligi kurmaya goniilli olmayi kapsayan
davraniglaridir. Prososyal orgiitsel davranislar, tanimli olan rol davraniglarinin aksine,
bigimsel rol tanimlarinda rol almayan sosyal davraniglardir. Prosoyal davraniglar 6rgiit
acisindan olumlu ve olumsuz olabilmektedirler. Orgiit agisindan olumlu olarak gériilen
prososyal davranislar, tanimlanmis ve fazladan rol davraniglari olarak iki acidan ele
alinmaktadir. Orgiitsel vatandaslhik prosoyal 6rgiitsel davranislarin alt olusumu olarak
ele alinmakta ve fazladan rol davranisi kapsamma girmektedir. Bu baglamda OVD,
tanimlanmis olan bi¢imsel rollerin 6tesinde ve iizerinde davranarak orgiitsel etkinligi
yiikseltmeyi hedefleyen isgorenler tarafindan sergilenen davranislardir. Bu dogrultuda
orgiite ve bireye yardimci olabilecek davraniglar kapsayan olumlu prososyal davraniglar
orgiitiin sosyal sistemini iglevli duruma getirirken, bununla birlikte 6nceden tahmin
edilemeyen durumlarin gerektirdigi esnekligi de saglamaktadir (Brief ve Motowidlo,
1986).

Prososyal davraniglar fonksiyonel veya fonksiyonel olmayan, tanimlanmis veya ekstra
rol davranis1 seklinde ve bireyi ya da orgiitii hedef alan davranislardir (Duff, 2007). Bu
baglamda prososyal oOrgiitsel davraniglar, orgiitii bir biitiin olarak korumay1 kapsayan
davraniglar1 icermesi dogrultusunda, OVD’nin 6tesinde yer alan davranislar olarak
kavramsallagtirilmistir. Orgiitsel agidan son derece &nemli olan prososyal orgiitsel
davraniglarin boyutlar1 Orgiitiin politik yasamina aktif olarak katilma ve Orgiitii

destekleme olarak ifade edilmistir (Steffensmeier, 2008).
2.7. Izlenim Yénetimi

Bireyin davraniglarin1 bagkalarinin kendisiyle ilgili algilamalarini sekillendirecek
bicimde yonlendirmesi olarak ifade edilen izlenim yonetimi konusunda c¢alisma yapan
arastirmacilar, bireylerin Orgiitteki imajlarim1  gelistirmek i¢in ¢esitli taktikler
kullandiklarini tespit etmislerdir. Mesela Bolino’ya (1999) gore, isgorenlerin OVD

sergilemelerinin nedeni is arkadaslar1 ve yoneticileri iizerinde olumlu etki birakmaktir.
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Bireylerin izlenim yonetimi uygulamalarini tercih etmelerinin nedeni, digerlerinin
kendileri hakkindaki algilarmi etkileme cabalaridir. Izlenim yonetimi isgérenin
performans degerlendirmesinin en 6nemli belirleyicisidir. Buna gore, olumlu izlenim
yaratan isgorenler OVD gibi olumlu davranislar1 daha fazla sergileyen isgdrenler olarak

algilanmaktadirlar (Bolino vd., 2006).

Bireylerin orgiitte kullandiklar1 izlenim yonetimi stratejileri yonetici odakli, isgdrenin
kendisine odakli ve ige odakli stratejiler olmak tizere {i¢ grup altinda toplanmaktadir.
Yonetici odakli taktikler, isgdérenin anlayisli ve yardimsever olarak goriinmek igin
sergiledigi davraniglardir. Bu tiir taktikler isgérenin yoneticilerini 6vmesi, onlara iltifat
etmesi ve fikirlerini paylasmasi seklinde gerceklesmektedir. Yapilan arastirmalarda
yonetici odakli taktiklerin performans degerlendirmesi {izerinde olumlu etkileri oldugu

ortaya konulmustur (Bolino vd., 2006).

Isgdrenin kendisine odakl1 taktikler drnek davranislari kapsamakta ve bireyin kendisini
orgiite adamis olarak goriinmek icin sergiledigi davraniglardir. Bu taktiklerin amaci
isgorenin nazik, caligkan ve arkadas canlis1 oldugunu gostermektir. Bu taktigi tercih
eden isgorenler yonetici tarafindan ornek eleman olarak degerlendirilmek icin ¢ok
calisma egilimindedirler. Ayrica i1yi, bagli ve ekstra rol iistlenmeye istekli goriinmek

i¢in de bu tarz davraniglarin sergilenmesi s6z konusu olabilmektedir (Bolino vd., 2006).

Is odakli taktikler ise, bireyin is konusunda daha yetenekli goriinmek icin sergiledigi
davraniglardir. Bu tiir taktiklerde isgorenler olumlu durumlar i¢in sorumluluk almakta,
sorumlu olduklar1 olumsuz durumlar gergekte olandan daha az olumsuz gostermekte ve
yeteneklerini abartmaktadirlar. Bu davraniglar isgérenin daha yetenekli oldugunu
gostermek iizere sergilenmesine ragmen ¢ogunlukla olumsuz sonuglar yaratmaktadirlar.
Ayrica is odakli taktiklerin Ozellikle kariyer basarisi ve ydneticilerin performans
degerlendirmeleri ile olumsuz yonde iligskilere sahip olduklar1 literatdrdeki

aragtirmalarda (Judge ve Bretz, 1994; Wayne ve Ferris, 1990) ortaya konulmustur.

Sonug olarak izlenim yonetimi taktikleri ile vatandaslik davraniglar birbirleriyle iliskili
olup, yonetici ve kendisine odakli taktikleri tercih eden isgorenler orgiitsel agidan iyi
vatandas, is odakli taktikleri tercih edenler ise orgiitsel agidan kotii vatandas olarak
goriilmektedirler. Bu dogrultuda orgiitsel agidan iyi vatandas olarak goriilen bireyler ise

daha basarili isgorenler olarak degerlendirilmektedirler (Bolino vd., 2006).
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2.8. Orgﬁtsel Vatandashk Davranisina Temel Olusturan Calismalar

Orgiitsel vatandaslik davranisinin kavramsallasma asamasini iki farkli zaman dilimiyle
degerlendirmek miimkiindiir. ilki 1930 ve 1980 yillar1 arasindaki, kavramsallasma
stirecine katki saglama niteligindeki temel ¢alismalar asamasi, ikinci zaman ise 1980°’li
yillarda O.V.D.’nin bagimsiz bir kavram olarak ortaya ¢ikmasi ile birlikte baslayan ve
konuya yonelik kapsamli arastirmalarin halen yapilmaya devam ettigi giiniimiize kadar

stirmektedir (Karaaslan vd., 2009: 137).

Bu kavramsallasma asamasina biiylik bir katki sagladigi diisiiniilen c¢alismalarin
basinda, Bernard’in (1938) teorisi olan, klasik orgiit yapisi ile isbirligi davranislar
goriigleri ile Bernard’in Hawthorne Arastirmalart  sonuglarmin {iizerinde yaptigi
degerlendirmelere atifta bulunarak Roethlisberger ile Dickson’un beraber yaptiklar
arastirmalar gelmektedir (Karaaslan vd., 2009:138). Katz ile Kahn’in (1966)
calismalarinda ifade ettikleri goriisleri, agik sisteme dayali 6rgilit modeli ile orgiitsel
vatandaslik davranisi diislincesinin baslangi¢c noktasini olusturmaktadir. Peter Blau nun
sosyal gruplar1 ve orgiitleri farkli dinamiklerle analiz ettigi miibadele (degisim)
yaklagimi, lider-yonetici ile grubun diger liyeleri arasinda meydana gelen iliskileri

icermesi bakimindan 6nemli goriilmektedir (Kaplan, 2011: 12).
2.8.1. Bernard’in Katkilari

Goniilliilik ve bireyler arasindaki bagliliga dikkat c¢eken arastirmacilardan biri de
Bernard’dir ve orgiitii “toplu isbirligi cabalar1” olarak ifade etmistir. Ona gore Orgiitiin
var olmasinda 6nemli olan tek tek isgorenler degil, bu isgdrenlerin isbirligi odakli ve
goniilliilik esasina dayali bigimde oOrgiit igerisinde sergiledikleri davranislardir.
Goniilliiliik esasina dayali olarak olusan gayri resmi organizasyon yapist da bigimsel
otoritenin devamim saglamaktadir. Isgdrenlerin goniilliilik seviyelerinin fazla olmasi
durumunda bigimsel otorite ile ortaya ¢ikan problemleri azaltarak isgdrenlerin mevcut

otorite diizenini kabullenmelerini saglamaktadir (Erdogan, 2010: 27, Sar1, 2011:35).

Bernard birbiriyle uyumlu bireylerin olusturduklart bilesimlerin sinerjik bir katki
sagladigini, bunun da otoritenin etkisiyle degil kendiliginden ortaya ¢iktigim
belirtmistir. “Iliskiye dayali ¢ekicilik” kavramim kullanarak isgdrenin birbirine egitim,

deneyim, yas, cinsiyet, kisisel farkliliklar, irk, milliyet¢ilik, inan¢ vb. konularda uyumlu
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olmalar1 gerektigini vurgulamis (Kaplan, 2011: 13), kabul ettigi bu uyumun asir1 olmasi
halinde ise, statiikoya sebep olacagini ve degisimi engelleyecegini vurgulamaktadir.
Yoneticilerin gorevlerinin, bigimsel olmayan oOrgiitlerde uyumu ve ahengi saglamak
oldugunu ifade etmektedir. Organ, OVD ile ilgili yapmis oldugu ¢alismalarda,
Bernard’in ¢alismalarini OVD’nin temeli olarak kabul etmektedir (Citak, 2010: 69).

2.8.2. Katz ve Kahn’in Katkilar:

Orgiitlerdeki acik sistemler iizerine ¢alisan Katz ve Kahn (1978) orgiitsel etkinlik icin
onemli olan farkli davranis tiirlerinin 6zelliklerine dikkat ¢ekmislerdir (Keles, 2009:
22). Katz ve Kahn organizasyonlarin yiiksek verimliligi i¢in ii¢ davranis sinifi
tanimlamiglardir. Ilkinde; birey oncelikli olarak orgiitiin bir {iyesi olmaya, orgiite
girmeye ve Orgiitte kalmas1 konusunda ikna edilmeli, bunlarin sonrasinda ise tanimlanan
bigimsel rollerini ifa etmeli, son olarak da tanimlanmis olan bi¢imsel rolleriyle birlikte
yenilik¢i faaliyetler igine de girmelidir. Bahsedilen yenilik¢i faaliyetler, diger
isgorenlerle beraber isbirligine dayali ve orgiitii koruyucu faaliyetler igerisinde olmak,
orijinal fikirler 6ne siirerek orgiitiin biiyiimesinde ve gelisiminde rol almak, daha ileri
diizey katki i¢in kendini gelistirmek ve egitmek, iyi yonde bir orgiit iklimi saglayarak
orgiitii disarida diizgiin ve olumlu olarak taninmasimi saglamak vb. gibi davraniglar

girmektedir.

Katz ve Kahn; sistem tarafindan sunulan odillerin isgorenler arasi igbirligi
davraniglarini yiikseltebilecegini ancak orgiit i¢i performanslarini yiikseltme agisindan
motivasyon saglamaya katkisi olamadigini ifade etmislerdir. Isbirligi davranisinin
gerceklesebilmesi igin ise Sistem tarafindan sunulan odillerin hakkaniyetli olarak
algilanmas1 biiyiik 6nem tagimaktadir. Katz ve Kahn, sistem odiillerinin vatandashk
davraniginin sergilenmesi diizeyi tizerindeki etkisini “vatandashik duyarliligi” olarak

isimlendirmislerdir (Sar1, 2011: 36).
2.8.3. Roetlisberg ve Dickson’un Katkilari

1924°te  baslayan ve sonuclar1 1932°de alinan Hawthorne Arastirmalarinda,
1siklandirma, 1sitma, fiziksel yerlesim diizeninin is¢ilerin verimliligi iizerindeki etkileri
arastirtlmaya calisilmistir. Yapilan deneyler ve arastirmalar, isgorenlere sunulan fiziksel

iyilestirmeler (isiklandirma, iklimlendirme, ¢alisma molalart gibi) ¢ogaldikca
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verimliligin de artacagi hipotezini dogrulamamistir. Bunun {izerine aragtirmacilar sosyal

faktorler tizerinde yogunlasmislardir (Yildiz, 2011: 54).

Roesthlisberger ve Dickson Arastirmalarinda isgérenlerin performanslarinda fiziksel
faktorlerden ziyade, sosyal faktorlerin daha etkili oldugu ortaya koymuslardir (Sari,
2011: 36). Roesthlisberger ve Dickson yayimladiklar1 “Management and Worker” adli
eserlerinde  Hawthorne arastirmalarimi  degerlendirmisler, bi¢imsel olmayan
organizasyonlarin Orgiitiin biitiin kademelerinde ortaya ¢ikabilecegini ve tim yapiy1
etkileyebilecegini ortaya koymuslardir (Isbasi, 2000: 7). Organ, Roesthlisberger ve
Dickson’un calismalarinda, OVD’na temel teskil eden ii¢ sézciige dikkat cekmistir.
Bunlar; isbirligi, bigimsel olmayan yapilar ve duygulardir. Duygular, isbirliginin
seviyesine ve bigimsel olmayan organizasyonun yapisina etki etmektedir (Sari, 2011:
37). Duygularin bireysel veya kolektif olarak paylasimi ve sosyal gegerliligi, bigimsel
olmayan organizasyonun yapisini ve sonuglarini belirler. Organ (1988). Roesthlisberger
ve Dickson’in bu diisiincelerini, OVD’nin temelini olusturan kavramlar olarak

nitelemistir (Y1ildirim, 2009: 20).
2.8.4. Gouldner’in Katkilari

Gouldner isgorenler arasindaki ikili iliskiler tizerinde daha fazla durmaktadir (Sari,
2011: 37). Gouldner, “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement” (1960) adli
makalesinde, “karsiliklilik normu” kavramu ile ilgili diisiincelerine yer vermistir. Ona
gore karsiliklilik normunun evrensel bi¢iminin ortaya ¢ikmasi, birbiriyle iliskili iki
durumu gerektirmektedir: Kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve
kendilerine yardim edenleri incitmemeleri (Kaplan, 2011: 14). Gouldner baskalarindan
yardim gormek isteyen bireyin, oncelikle kendisinin yardim etmesi gerekliligi tizerinde
durmustur. Gouldner’a gore karsiliklilik normu evrensel oldugu kadar kosullara bagh
olarak degisebilmektedir. Karsiliklilik normunda kisiler baskalar1 tarafindan kendilerine
saglanan kazanglara bagli olarak ya da bu kazanglarn dikkate alarak belirli
yiikiimliiliikleri kabul etmektedirler. Kisinin elde ettigi kazancin degeri, alicinin o anda
kazanca ne kadar ihtiya¢ duyduguna, vericinin kaynaklarina, giidiilerine veya kisitlarina
bagl olarak degisebilmektedir (Y1ldiz, 2011: 54). Burada 6zellikle “karsiliklilik normu”
ile agiklanmak istenen isgdrenlerin OVD’yi yoneticilerine karsilik vermenin bir araci

olarak gorebileceklerini belirtmeleridir (Erdogan, 2010: 27).
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2.8.5. Blau’nun Katkilar1

Blau 1964 yilinda “Exchange and Power in Social Life” isimli eserinde, insanlar arasi
iligkileri degisim kavrami ¢ergevesinde agiklamistir. Degisim sosyal nitelik tasidigi gibi
ekonomik nitelik de tasiyabilir (Kilig, 2010: 26). Ayni eserde sosyal degisim teorisini
ortaya koymus ve sosyal degisimi ekonomik degisimden ayirmistir (Oguz, 2009: 12).
Blau, ekonomik degisimle sosyal degisimi birbirinden ayirt etmis ve insanlarin maddi
bir kazang elde etmek maksadiyla yapmis oldugu her tiirli davranisi, ekonomik
davranig olarak adlandirmistir (Sari, 2011: 37). Blau’ya gore sosyal degisim ve
ekonomik degisim ayrimi, bir seyin yapilmast veya yapilmamas ile ilgili gelecekte
yiikiimliilik doguran sozlesmelerle ilgili Rousseau ve Parks’in yapmis oldugu ayrimla
paralellik gosterir. Yoneticiler ve isgorenler arasindaki sosyal degisim, isgorenleri
gorevleri i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamaya, gorevlerinde yaratict olmaya ve
bicimsel is anlagmalarinda belirtilenden daha fazla sorumluluk yliklenmeye sevk eder.
Dolayisiyla, sosyal degisimin calisanlart OVD sergilemeye tesvik ettigi sdylenebilir.
Sonugta sosyal degisim uzun vadeli beklenti ve fedakarlik davraniglarini igerirken,
ekonomik miibadele kisa vadeli beklentileri icerir (Y1ldiz, 2011: 53-54).

2.8.6. Organ’in Katkilari

Bateman ve Organ, Katz ve Kahn tarafindan gelistirilen rol distii davranislart
kavramlarni kaynak olarak kullanarak OVD’nin yapisini ortaya gikardilar. Organ
OVD’yi ‘ihtiyari olan, resmi 6diil sistemi tarafindan direkt ve agik¢a tanimlanmayan ve
toplamda orgiitiin etkili bir sekilde islerligini saglayan kisi davranisi® olarak tanimlar

(Olgiim Cetin, 2004: 6).

Dennis Organ, Simith’in ¢alismalart sonucunda elde ettigi bulgular1 kullanarak
OVD’nin diger unsurlarmi &nermistir. Bu unsurlar goniilliiliik, centilmenlik, nezaket

tabanli bilgilendirme, organizasyonun gelisimine destek vermedir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2008: 360).

Organ kisiligin OVD’nin olumlu is tecriibesi ve iyi isgorenleri desteklemesi igin
kullanilmas1 gerektigini, is tatmininin isgdrenlerin dogal davraniglari sonucu ortaya
ciktigin1 belirtmistir. Ayrica adalet, etkin katilim ve lider desteginin de OVD ile iliskili
oldugunu agiklamistir (Kaplan, 2011: 16). Diger taraftan organ, 1988 yilinda yaptigi
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calismada bigimsel rol ve ekstra rol davranisi iizerinde yogunlasmistir. Organ OVD’nin
bicimsel rol davranisini tesvik edici bir faaliyet olmadigi, aksine ekstra rol
davraniglarin1 tesvik ettigi konusuna dikkat c¢ekmistir ve bu konu {izerinde

yogunlagmistir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 361).
2.9. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Iliskili Teorik Yaklasimlar

Isgorenlerin sergiledikleri orgiitsel vatandashk davramglarinin sebeplerine iliskin

teoriler bulunmaktadir. Bunlar:
2.9.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi belirli kosullar altinda insanlarin kendilerine faydasi dokunan
kisilere karsilik vermek icin ¢aba gostereceklerini dngérmektedir. Bu baglamda OVD
isgorenlerin kendilerine fayda saglayan kisilere karsilik verebilmek amaciyla
sergileyebilecekleri davraniglar kapsaminda yer almaktadir. Buna gore; isgorenler,
istihdam iliskilerinin sosyal degisim temeline dayandigini1 diisiindiiklerinde orgiitte daha

fazla vatandaslik davranisi sergilemektedirler (Moorman, 1991).

Organizasyonlarda gelisen sosyal degisim iliskileri, bireyler arasinda giiven ve saygiya
dayali olarak ortaya ¢ikan ve birbirlerinin beklentilerinin karsilama esasina dayanan bir
etkilesimin sonucunda sekillenmektedir (Murphy vd., 2003). Bu dogrultuda sosyal
degisim teorisi, isveren ile isgdren arasindaki degisim iligkisini ve taraflarin
beklentilerinin gerceklesmemesi durumunda nasil davranacaklarini ortaya koymaya

calisan bir kuram olarak da tanimlanmaktadir (Robinso ve Morrison, 1995).

Manevi ¢ikara dayali sosyal degisim siireci igerisinde yer alan bireyler kendileri
acisindan degerli kazanimlar elde etmektedirler (Masterson vd., 2000). Buna gore;
orgiit, isgorene deger verip onun beklentilerini karsiladigi siirece isgdren oOrglitiin
amaglarima ulagmasi i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamaktadir. Bu bakimdan
degisim silirecinin isgoren ve Orgiit agisindan tatmin edici olmasi dogrultusunda, is
tatmini, OVD, performans, &rgiitsel baglilik ve orgiitsel destek ile adalete iliskin algilar
olumlu yonde etkilenmektedir (Tekleab vd., 1995).
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2.9.2. Lider-Uye Degisim Teorisi

Lider-iiye degisimi kavramui ilk defa Dansereau ve arkadaslar1 (1975) tarafindan ortaya
atilmustir. Is yasamindaki liderlik olgusunu teorik agidan ele alan bu yaklasim lider ve
isgoren arasindaki birebir iligkiye odaklanmasi bakimindan diger liderlik teorilerinden
ayrilmaktadir (Martin vd., 2005). Bu baglamda lider-iiye degisimi teorisi, etkilesime
konu olan taraflar1 ve bunlarin birbirlerine bagli olan davranis kaliplar1 ile girdileri
karsilikli olarak paylasarak ortak orgiit kiiltiirii ve deger katan faktdrler arasindaki

baglar1 inceleyen bir yaklasimdir (Scandura vd., 1986).

Baslangigta liderlik teorisyenleri, bir liderin tiim astlarina ayni sekilde davranmasi
gerektigini ve ayni yontemlerle motivasyon saglayabilecegini diisiinmiiglerdir. Fakat
daha sonra iggorenlerin farkl kisiliklere sahip olduklar1 ve bu nedenle beklentilerinin ve
ihtiyaglarinin farkli oldugu ortaya atilmistir (Case, 1998). Bu yaklagima gore; liderlik
davranigi grup odakli olmaktan ziyade kisi odaklidir. Bu baglamda liderin isgoren ile
kurdugu karmagik iliskiler, aralarinda duygusal bir bag yaratmaktadir. Bu iliskilerin
yogunlugu, liderlerin isgdrenlere gosterdikleri hosgérii ve duyduklart giiven diizeyini
etkilemektedir. Bu dogrultuda lider-liye degisimi teorisi, liderin her astina kars1 istikrarl
ve esit davrandigin ileri siiren ortalama liderlik yaklagimini aksine, liderin astlarina
kars1 farkli davraniglar sergiledigi gortisiinden hareketle ortaya ¢ikmistir (Martin vd.,
2005). Literatiirde, lider ve asti arasinda gerc¢eklesmesi muhtemel g tiir iliskiden

bahsedilmistir. Bunlar (Yu ve Liang, 2004).:

e Lider ve Bir Ast Arasindaki Etkilesim: Bu tarz etkilesimler genelde ikili
olmakta ve lider her bir astina kars1 farkli davranislar sergilemektedir. Bu iliski
sistemi, dikey ikili zincir modeli olarak tanimlanmaktadir.

e Lider ve Bir Grup Arasindaki Etkilesim: Ortalama liderlik yaklasimi olarak
ifade edilen bu tarz etkilesimde, lider orgiit igerisinde iletisime gectigi astlarini
tek bir grup olarak algilamakta ve hepsiyle esit diizeyde iliskiler kurma yoluna
gitmektedir.

e Lider ve Farkh ki Grup Arasindaki Etkilesim: Lider-iiye degisimi modeli
olarak tanimlanan bu yaklasima gore liderler genellikle farkli gruptaki bireylere

farkli, fakat ayn1 gruptaki bireylere esit davranislar sergileme egilimindedirler.
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Bu nedenle orgiit igerisinde lider ve astlar1 arasindaki iliskinin en iyi sekilde

incelenebilecegi yaklasim, lider-iiye degisimi modelidir.

Lider ile astlar1 arasindaki ¢ift yonlii iliskilere odaklanan lider-liye degisimi teorisi,
yonetici ve isgOrenler arasinda gelisen ve karsiliklilik, esitlik ve sosyal degisime
odaklanan yaklasimlardan birisidir. Liderlerin astlariyla aynmi diizeyde etkilesime sahip
olmadigmma dayanan bu yaklasima gore, lider bir grup astiyla, karsilikli saygiya ve
giivene dayali yiiksek kalitede olumlu yonde iliskiler kurarken; bir grup astiyla ise ast
icin tanimlanan roliin disina ¢ikmayan, diisiik kalitede hatta zaman zaman olumsuz

olarak tanimlanabilecek iliskiler kurmaktadir (Murphy vd., 2003).

Gugli lider degisim iliskilerinde grup tyeleri lidere bagli olmakta ve her destege
karsilik verme zorunlulugunu hissetmektedirler. Ayrica giiclii lider-iiye degisim
iligkileri grup tiyeleri arasinda olumlu iligkilerinin siirdiiriilmesine yardim etmekte, etkin
koordinasyon kurulmasini saglamakta ve grup igerisindeki dayanismay: arttirmaktadir

(Yu ve Chu, 2007).

Lider ve liye arasinda gerceklesen ¢ift yonlii etkilesim siirecinde karsilikli ¢ikara dayali
bir iliski s6z konusudur. Her iki taraf da, etkilesim siirecine konu olabilecek ve sosyal
degisim iliskisini baglatabilecek bazi kaynaklara sahiptir (Wang vd., 2005). Liderle
yiiksek kalitede etkilesim igerisinde olan iggorenler dogrudan liderin yararina olacak
davraniglarda bulunurken, lider de, astin1 memnun etmek i¢in ona ayricaliklar tanimakta
ve Odiillendirmektedir. Sonu¢ olarak lider ve liye arasindaki etkilesim isle ilgili
gorevlerin dtesine gegilmesini ve OVD sergilenmesini saglamaktadir (Yu ve Liang,

2004).
2.9.3. Esitlik Teorisi

Adams (1965) tarafindan gelistirilen esitlik teorisine gore, bireylerin isi basarma
derecesi ve tatmin derecesi, ¢alistig1 ortama iliskin algiladigi esitlik ya da esitsizlige
bagh olarak degismektedir (Luthans, 1981). Bu baglamda esitlik teorisine yonelik
aragtirmalara gore, isgorenlerin islerinde gosterdikleri performans, yaptiklar ise gore
aldiklar1 o6diilleri adil olarak algilamalarina bagl olarak artmakta veya azalmaktadir.
Isgorenlerin 6rgiitte motivasyonlari yiiksek bir sekilde ¢alisabilmelerini, bagliliklarini,

yeteneklerini ve uyum i¢in duymalar1 gereken giiven, destek gérmelerini, itibarlarimin
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korumasini ve takdir edilmelerini kapsayan ve temelinde orgiitsel adalet yaklagiminin
yer aldigi bu teoriye gore, isgorenlerce orgiite sunduklar1 katki ile orgiitiin kendilerine
sundugu katkiy1 oransal olarak karsilagtirmaktadirlar. Ayrica isgorenler elde ettikleri
sonucu, ayni ya da benzer isleri yapan diger isgdrenlerin orglitten sagladigi yararlar ile
de karsilastirmakta ve bu dogrultuda orgiit yonetiminin adil olup olmadigina karar

vermektedirler (Greenberg, 1990; Tutar, 2007).

Adalet, insanlarin haklarina saygi gosterme, herkesi esit tutma ve herkese hakkini verme
olarak ifade edilmektedir. Rawls (1971), her sosyal kurumun birincil erdemi ve insan
topluluklarinin temeli olan adaletin, kisilerin sivil ozgiirliikler agisindan esit haklara
sahip olmalar1 ve onlara esit firsatlarin taninmasi olmak {iizere iki temel ilkesi oldugunu
belirtmistir (Konovsky, 2000). Orgiitsel adalet ise, bireyin calistig1 uygulamalarla ilgili
olarak algiladig1 adalettir (Luthans, 1981). Isgérenler 6rgiit icerisinde kurallarin herkese
esit uygulanmasini, esit ise esit licret 6denmesini, izin konusunda esit haklara sahip
olmay1 ve sosyal imkanlardan esit bir sekilde yararlanmay1 beklemektedirler (Barling ve
Michelle, 1993).

2.9.4. Bekleyis Teorisi

Isgorenlerin davranislari, gosterecekleri caba karsiliginda elde edecekleri ddiillere gore
sekillenmektedir. Bu baglamda isgdrenlerin ortaya koyduklar1 bigimsel olmayan,
proaktif ve Odiillere dayanmayan faaliyetlerinin nedenlerini Vroom tarafindan
gelistirilen “Bekleyis Kurami” ile iligkilendirerek aciklamak miimkiindiir. Bu teori,
organizasyonlarin amaglarina ulagsmalarina ve daha verimli sonuglar almalarina yonelik
olarak isgdrenlerin ortaya koyduklar1 goéniillii davranislarin nedenlerini ve davranig
secimlerini nasil yaptiklarini, digerbir deyisle isgoérenleri motive eden unsurlar

aciklayan bir yaklagimdir (Haworth ve Levy, 2001).

Isgorenler, deneyimleri, isleri ile dikkatleri, gdzlemleri, algilari, gayretleri ve daha
onceki calismalarinin karsilinda almis olduklar1 ddiiller nedeniyle ¢esitli beklentilere

sahiptirler (Eren, 2006).

Organ (1997), OVD sergileyen isgorenlerin bicimsel rolleri disinda gergeklesen bu
davranislart i¢in ddiillendirilmediklerini, fakat yoneticinin takdirine bagli olarak bu tiir

davraniglarin 6diillendirilmesinin isgdrenleri motive edebilecegini ve iggdrenlerin bu
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odiillere ulasabilmek amaciyla sergiledikleri rol fazlasi davranislarin da OVD olarak

kabul edilebilecegini belirtmistir.
2.10. Orgiitsel Vatandashk Davramislarimin Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 farkli davranis sekilleri ile ortaya ¢ikmakta ve OVD

arastirmacilari tarafindan bu davranislar farkl sekillerde siniflandirilmaktadir.

Graham (1991)., orgiitsel vatandashik davranisinin {i¢ boyutundan bahsetmektedir.

Bunlar; orgiitsel itaat, orgiitsel sadakat ve orgiitsel katilimdir.

Orgiitsel Itaat: Orgiit kurallarmi benimsemeyi ifade eder (Gokmen, 2011: 11). Bu
boyut, hi¢ kimse izlemese ve gozetmese bile, sonuglart diiriist bir baglilik olan 6rgiitiin
kurallarina, izleklerine ve diizenlemelerine uyumu igeren ve kisilerin orgiitiin kurallarin

igsellestirmeleri seklinde ortaya ¢ikmaktadir (Sar1, 2011: 49).

Orgiitsel Sadakat: Orgiitsel sadakat, isgorenin kendini 6rgiite adamasidir. Orgiitsel
sadakat; Orgiitiin itibarin1 yayma, Orgiiti koruma, is yapma seklini ve faaliyetlerini
onaylama, destekleme ve orgiitiin yaptiklarin1 savunmay1 igeren sadik propagandacilik
ve baglilik davraniglarini kapsamaktadir. Ana diisiincesi isgdrenin oOrgiite duydugu

duygusal yakinlik ve kendini orgiitle 6zdeslestirmesidir (Sar1, 2011: 49).

Orgiitsel Katihm: Duyarli ve erdemli bir isgoren olarak orgiitle alakali olaylara ilgili
olmak, orgiitle ilgili gelismelerden bilgi sahibi olmak, 6rgiit yonetiminde aktif olarak
sorumluluk almaktir (Tiirker, 2006: 15).

Williams ve Anderson (1991) da, OVD’nin sonuglari agisindan dogrudan bireylerin ya
da dogrudan orgiitiin faydalandig1 davraniglar olarak ikiye ayirmislardir. Willams ve
Anderson’a gore; bireylere yonelik OVD, yardim ve nezaket davramslarini icerirken,
orgiite yonelik OVD centilmenlik, intizam ve katilim davramslarini icermektedir

(Kendirligil, 2006:52).

Van Dyne ve arkadaslarina (1994) gore ise; oOrgiitsel vatandaslik davranislart “orgiitsel

uyum”, “orgltsel sadakat” ve “Orgiitsel katillm” olmak iizere ii¢ boyutta

tanimlanmaktadir.
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Podsakoff ve arkadaslarinin (2000) yaptig1 ¢alisma sonucunda davranis boyutlarini yedi
ana davranis boyutunda siniflandirmislaridir. Bunlar; 6zgecilik (yardimseverlik),
centilmenlik, orgiite sadik olma, Orgiite uyum saglama, bireysel insiyatif, yurttashik

erdemi, kisisel gelisim olarak siniflanmistir.

Orgiitsel vatandaslik kavramini yazma kazandiran Organ, oOrgiitsel vatandaslik
davramsinin; Ozgecilik (digerlerini diisinme), Nezaket, Sportmenlik, Vicdanlilik ve
Sivil Erdem olmak iizere bes boyuttan olustugunu ortaya koymustur. OVD ile ilgili
yapilan bir¢ok aragtirmada Organ’in tanimladig1 bu bes boyut kullanilmistir.

2.10.1. Yardimseverlik

Yardimseverlik (6zgecilik), isgorenlerin Orgiitle alakali gorevlerde veya sorunlarda
orgiitiin diger tiyelerine yardim etmeye yonelik sergiledikleri tim goniillii davranislar
ifade etmektedir. Bu tiir davranislar1 en karakteristik yanini “yardimseverlik” olusturur
ve bu nedenle zaman zaman Ozgecilik kelimesi yerine de kullanilir. Temelde
isgorenlerin birbirleriyle yardimlasma istegi vardir. Ancak yardim gerektiren konunun
orgiitle ve isle ilgili olmas1 bir davramigin 6zgecilik boyutu altinda ele alinmasini

gerektiren en onemli 6zelliktir (Giirbiiz, 2006: 55).

Ozgecilik davranisi1 isgdrenlerin orgiitiiniin ¢ikarlarim gozetecek sekilde, birbirleriyle
yardimlagsmalarin1 ve isle ilgili olast sorunlarin ortaya ¢ikmasini Onlemeye yonelik
davraniglardir. Bu davranisi benimseyen isgorenler, is arkadaslarin1 da gerektiginde

rahatlatan ve destekleyen davraniglari da gostermektedirler (Berber, 2010: 52).
2.10.2. Vicdanhhk

Vicdanhlik, orgiit tiyelerinin kendilerinden beklenen asgari gerekliliklerin Gtesine
gecerek goniilliiliikk esasiyla yaptiklart davraniglardir. Katilim, kural ve diizenlemelere
uymak, ara vermek gibi konularda isgdrenin kendi istegiyle asgari rol gereklerinin
lizerinde gelistirdigi davranislar vicdanlhlik boyutunda ele alimmaktadir (Oztiirk, 2010:
58).

Organ’a gore vicdanllik, orgiit tiyelerinin kimi rol davramiglarimi kendilerinden

bekleneni asan sekilde yerine getirmeleridir ve ise devam etme, ¢alisma zamanini etkili
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kullanma ve is ortaminda belirlenen ¢esitli kurallara baglilik gibi davranislara oncelik

vermeyi esas almaktadir (Sezgin, 2005: 323).
2.10.3. Centilmenlik

OVD’nin centilmenlik boyutu, isgorenlerin ise ve orgiit kiiltiiriine iliskin olumlu bir
bakis acis1 benimsemeleri ve karsilasilan sorunlari asarak, istekli bir sekilde ¢alismalari

anlamina gelmektedir (Sezgin, 2005: 1).

Centilmenlik, isin kendisinden kaynaklanan kaginilmaz rahatsizlik ve zorlamalar
karsisinda anlayisli olma, ¢alisan diger isgorenlerce rahatsiz edilmekten dolay1 sikayetci
olmama, planlananin disinda isler gelistiginde yapici tutumunu bozmama, baska
isgorenler kendisi gibi diistinmediginde sinirlenmeme, olumlu grup calismalart i¢in
gerekirse fedakarliktan kaginmama ve baska isgérenlerin fikirlerini saygi ile dinleme
tirtindeki davraniglart igerir (Posdakoff vd., 2000: 518). Centilmenlik, isgdrenin
yonetici olmasa da baska isgorenlerin de verimli diizeyde ¢alismasini saglamasidir.

(Acar, 2006: 7-8).
2.10.4. Nezaket

Psikolojik anlasma kriterleri, oOrgiit igerisinde c¢alisan bireylerin birbirleriyle 1yi
gecinmelerini gerektirmektedir. Ilk defa Organ tarafindan dile getirilen ve tanimlama
yapilan Nezaket boyutu, orgiit yapisi icerisinde yaptiklari is sebebiyle iletisim halinde
olmas1 gereken ve birbirlerinin yaptig1 islerden etkilenen isgorenlerin birbirlerine

gosterdigi olumlu ydndeki tavirlari ifade eder (Oztiirk, 2010; 57).

Organ’a gore 6zgecilik ve nezaket davraniglar1 “yardimseverlik” ilkesinden yola ¢ikarak
tanimlandiklar1 i¢in bu boyutlarin birbiriyle ayirt edilmesi oldukca giictiir. Bu iki
kavramin birbirleriyle en biiylik farki, yardim etme eyleminin ger¢eklesme zamanina
iliskindir. Ozgecilikte isgorenler diger isgorenlere bir problemle karsilagildiktan sonra,
problemi gidermek niyetiyle yardim eder. Nezakette ise tanimlanan davranislar, olasi bir
sorunun ¢ikigini engellemek ya da o sorunun etkilerini en aza indirmek igin 6nceden

tedbirler almay1 gerektiren davranislardir (Kaplan, 2011; 33).
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2.10.5. Sivil Erdem

Sivil erdem davranmis sekli, kisisel anlamda biiylik maliyetlere ragmen, Orgiitiin
yonetimine aktif bi¢gimde katilim saglamayi, orgiitiin ¢evresinde bulunan tehdit ve
firsatlart izlemeyi ve oOrgiitiin ¢ikarlarin1 gézetmeyi kapsar. Sivil erdem, iggdrenlerin

hem aktif hem de yapici davranislar sergilemesini ifade etmektedir (Sukiit, 2010; 29).

Organizasyonun yasam seyrine yapict ve sorumlu katilim saglama, isle ilgili fikirlerini
rahatca paylasma, goriismelere katilma, dis cevredeki gelismeleri takip ederek
isletmenin faydasina olabilecek yenilikler hakkinda bilgilendirme, isgérenin kendisini
Orgiitiin bir parcast gérmesi ve iglerin orgiitlenmesinde aktif rol alma gibi davraniglar
orgiitsel erdeme Ornek olarak verebiliriz. Ayrica Orgiitiin tim caligmalarini takip etme
ve Orgiitli disarida en iyi sekilde temsil etme gayretleri de Orgiitsel erdem boyutunu

olusturan davranislardandir (Podsakoff vd., 2000; 523).

Sivil erdem davranisi, diger davranis boyutlariyla karsilastirildiginda genellikle orgiite
yonelik ve isgoren tarafindan bilingli bir sekilde orgiitiin yararina gerceklestirilen bir

davranis sekli oldugu goriilmektedir (Sari, 2011; 48).
2.11. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Etki Eden Faktorler

Orgiitsel vatandashk davranisini etkileyen faktdrler konusunda ilk arastirmayi yapan
Smith ve arkadaglarina (1983) gore, bu tiir davraniglart en giiglii yonde etkileyen faktor
is tatminidir. Organ ve Ryan (1995) tarafindan yapilan meta analizde ise, is tatmini,
algilanan orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik ve lider destegi, OVD ile iliskili faktorler
olarak belirlenmistir. George ve Jones (1997)., OVD’n1 etkileyen baglamsal faktorleri;
bireysel (rol tanimlari, yetenek diizeyi)., grup (normlar, hedefler) ve orgiitsel (6rgiit
yapist, politikalar, ddiiller) olmak {izere ti¢ grup altinda toplamislardir. Schappe (1998),
yaptig1 arastirmada is tatmini, algilanan adalet ve orgiitsel bagliligim OVD’nin dnciilleri
oldugunu ortaya koymustur. Van Dyne ve arkadaslar1 (1995) ise, is tatmini ve Orgiitsel
bagliligin OVD’n1 etkileyen en énemli degiskenler oldugunu belirtmislerdir.

2.11.1. is Tatmini

Isgorenin isi ya da isteki tecriibelerini degerlendirmesi sonucunda gelistirdigi tutum ya

da ortaya ¢ikan olumlu duygusal durum olarak tanimlanan is tatmini (Locke, 19676)., is
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ve is cevresiyle ilgili tiim karakteristikleri kapsamasi dogrultusunda genis bir kavramsal
yapiya sahiptir. Bu baglamda, literatirde OVD ile iliskisi en ¢ok arastirilan kavram is
tatmini olup, bir¢cok arastirmaci tarafindan aralarinda oOnemli diizeyde bir iliski
bulunmustur. Farkli OVD boyutlarin1 kapsayarak siireklilik gdsteren s6z konusu iliski
icin karsiliklilik temeline dayali sosyal degisim gibi bazi teorilerden yararlanilmigtir.
Buna gore, isinden tatmin olan iggdren sosyal degisim teorisinin karsiliklilik esasina

dayali olarak OVD sergilemektedir (Yoon ve Suh, 2003).

Morrison (1994), is tatmininin isgorenlerin bilissel olarak is tanimlamalarini
etkileyecegini belirtmistir. Buna gore, isini daha genis tanimlayan isgdérenin daha fazla
OVD sergiledigi ampirik calismalarla desteklenmistir. Ancak literatiirde OVD ile is
tatmini arasindaki iliskinin yonii konusunda kesin bir anlagsma saglanamasa da, bir¢cok
teorik ve ampirik arastirma sonucunda is tatmininin OVD’nin bir énciilii oldugu ortaya

konulmustur.
2.11.2. Orgiitsel Baghhk

Orgiite psikolojik diizeyde bagli olmayi ifade eden orgiitsel baglilik, isgdrenin orgiitte
kalma egilimi ve orgiit yararlar1 dogrultusunda ¢abalama egilimi ile orgiitiin amag ve
degerlerini sahiplenerek kabullenmesi olarak tanimlanmaktadir (Morrow, 1983).
Isgdrenin orgiitle degisik yonlerden dzdeslesme derecesini yansitan orgiitsel baglilik
(Reichers, 1985) ile OVD arasindaki bag, isgdrenin orgiite sadakat (baglilik) durumunu
bir davranig, tutum ya da giidiisel bir etkilesim olarak goriip gérmemesine bagli olarak
degismektedir. Isgoren baglihigi bu sekilde goriiyorsa, OVD gosterme olasiligi daha
yiksek olmaktadir. Bu baglamda oOrgiite bagli isgorenlerin, bulundugu konumu
korumak ve taraf, kisi ya da kurumlar arasinda karsilikli fayda saglamak gibi amaglarla,
vatandaslik davraniglarini gosterme ihtimalleri orgiitsel bagliligi olmayanlara gére daha

yiiksektir (Kamer, 2011).

Orgiitsel baglilik, isgdrenin kendini goreli olarak calistign orgiitle tanimlama derecesi
olarak ifade edilmektedir. Bu dogrultuda isgoren, Orgiitiin bigimsel 6dil ve ceza
sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da, orgiite duydugu baglilik sayesinde
OVD sergilemektedir (Schappe, 1998).
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2.11.3. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen unsurlarin incelendigi ¢alismalarda en fazla
odaklanilan biligsel faktdr, isgorenlerin adalete iliskin algilamalaridir. Yapilan aragtirma
sonuclarina gore, isgorenler ve yoneticileri arasinda olusan ve Orgiitsel adaletin
varligma duyulan inangla pekisen giivene dayali degisim iliskisi, OVD sergileme
egilimini arttirmaktadir (Konovsky ve Pugh, 1994). Buna karsilik, isgérenin Orgiitteki
adalete iliskin algisinin diisiik olmast durumunda, isin sadece sozlesme diizeyindeki
gereksinimlerini yerine getirmesi ve OVD sergilemekten kaginmasi séz konusu
olmaktadir. Bu nedenle OVD adaletsizligin yer aldig1 ortamlarda isgdrenler agsindan bir
savunma mekanizmasi olarak goriilmektedir. Bu baglamda adaletsizlige iliskin
algilamasina bagli olarak bigimsel is taniminda yer alan gorevleri tam olarak yerine
getirmeyen isgoren, bu davranisi nedeniyle bi¢imsel odiillerden mahrum kalma
olasiligma karsin, OVD sergilemekten vazgegmenin daha kolay, giivenli, daha az zararh
ve kontrolii bireye birakilan bir tercih olmasi dogrultusunda bu yolu tercih etmektedir

(Moorman, 1991).

Yoneticiler adil davranmadiklarinda sosyal degisim ve karsiliklilik ilkesi geregi, isgoren
olumsuz ydnde karsilik vermektedir. Bu nedenle OVD bir anlamda isgorenin karsilik
verme yolu olarak tercih ettigi davranislar kapsaminda ele alinmaktadir (Konovsky ve

Pugh, 1994).
2.11.4. Bireyin Ruhsal Durumu

Literatlirde, isgorenler tarafindan sergilenen orgiitsel vatandaglik davranislarinin ruhsal
durumlarina gore degisebilecegi belirtilmistir. Bu baglamda sosyal psikoloji iizerine
yapilmis olan calismalarda pozitif ruhsal yapiya sahip kisilerin daha fazla OVD
sergiledikleri ve isgorenlerin olumlu ruh haline sahip olabilecekleri orgiitsel ortamin
saglanmasi durumunda yardimseverlik davraniglarinda artis oldugu ortaya konulmustur

(George, 1991; Williams ve Shiaw, 1999).

Bireyin ruhsal durumuna iliskin faktorler ekstra rol davraniglarinin 6nemli bir
belirleyicisidir. Bu dogrultuda Williams ve Shiaw (1999), olumlu ruhsal durumu
saglayacak deneyimlerin, isgérenlerin is arkadaslarina yardim etme ve orgiite daha fazla

baglanma egilimlerini arttiracagini belirtmislerdir. Buna gore, pozitif ruh yapisina sahip
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kisilerin yasanan iyi, pozitif olaylar1 hatirladigi ve bu iyi, pozitif ruhsal durumuna baglh
olarak orgiit icerisindeki olaylara ve diger isgoren arkadaslarina karsi olumlu bir algi

i¢erisinde olmaktadir.
2.11.5. Thtiyaclar

Kisilerin, onlar1 belli bir sekilde davranmaya iten tamamiyla kendi igsel giidiileriyle
aciga c¢ikan birtakim gereksinimleri (ihtiyaglar1) bulunmaktadir (Schnake, 1991).
Davraniglara etki eden ihtiyaclar arsinda yer alan, sosyal kabul ve basarma ihtiyacinin
karsilanmas1  dogrultusunda  bireylerin  rol  gereklerini asan  davraniglar
sergileyebilecekleri belirlenmistir (Kamer, 2001). Bu goriise ek olarak, basart odakli
isgorenler, kendi performanslarindan yiiksek diizeyde tatmin yasamakta ve iistiin olma
ihtiyaglarmi1  giderebilmek amaciyla daha fazla OVD sergileyebilmektedirler
(Ozdevecioglu, 2003).

Gilinlimiiz is ortaminda yoneticiler iggoren maliyetlerini azaltirken, ayn1 zamanda
onlardan yliksek diizeyde performans gdstermelerini ve daha uzun saatler ¢alismalarini
beklemektedirler. Ancak bunu saglayabilmek a¢isindan oOrgiitte isgorenlere daha genis
imkanlar sunulmasi ve ihtiyaglarinin daha iyi bir sekilde karsilanmasi gerekmektedir.
Ihtiyaci karsilanan isgorenlerin rol fazlasi davranmislar sergilemeleri séz konusu iken,
ihtiyaglarin istenilen diizeyde karsilanmamasi durumunda iggdrenlerin mutsuz olmalart
ve duruma gore fiziksel ¢ekilme, i¢ine kapanma, topluma yabancilagsma veya saldirgan
davraniglar gostermeleri s6z konusu olabilmektedir. Ayrica orgiit tarafindan beklenti ve
ihtiyaclar1 karsilanmayan isgdrenler OVD sergileme konusunda isteksiz olmaktadirlar.
Bu nedenle yoneticilerin, isgorenleri daha iist basamaktaki ihtiyaclari i¢in ¢caligmalari ve
bu yolla kendilerini gelistirmeleri yoniinde tesvik etmeleri gerekmektedir (Oriicii,

2005).
2.11.6. Birey Orgiit Biitiinlesmesi

Orgiitte gorev yapan isgdrenlerin orgiitiin hedefleri yoniindevcalismalar: birey-orgiit
biitlinlesmesini gostermektedir. Buna gore, isgdrenin Orgiit icerisinde yer alan sosyal
degerlere uyumu yiiksek ise, Orgiit ile biitiinlesme derecesi de yliksek olmaktadir.
Yoneticilerin en 6nemli gorevlerinden birisi de, benzer 6zelliklere sahip ve uyumlu

isgorenleri bir araya getirerek orgiitsel kiiltlir yoniinde yeniden sosyallestirmek ve daha
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verimli ve Orglitsel ¢aligma diizeni ile daha uyumlu olacak sekilde iggérenleri motive
etmektir. Birey-orgiit biitiinlesmesi; isgorenler arasindaki etkilesim ile karsilikli yardim
sosyal tatmin derecesinin yliksek, isgilicii degisim oraninin diisiik ve iiretim seviyesinin
en list dizeyde gerceklestigi bir ortam olusturmasi agisindan ¢ok 6nemli bir durumdur
(Oktay, 1996). Ayrica iggorenlerin Orgiitle biitiinlesmeleri, yapmakta olduklar igin
kendileri icin daha anlamli olmasini saglamakta ve oOrgiitte kalma konusundaki
istekliliklerini arttirmaktadir. Bu nedenle orgiitleriyle biitiinlesen isgorenler, zorlama
olmaksizin, kendi talepleriyle bulundugu orgiitii destekleyici davraniglara yonelmekte

ve Orgiit yararma goniillii olarak daha fazla ¢aba sarf etmektedirler (Iscan, 2006).
2.11.7. Giiven

Isgoren ve yoneticiler arasindaki iliskiler davranislari en énemli belirleyicisidir. Isgoren
genellikle iist yoneticisinin sergiledigi tavirlarin iyi ve olumlu oldugunu diisiiniirse rol
genisletme, kotii ve olumsuz oldugunu disiiniirse ise sadece rol simirlari igerisinde
davranma yoluna gitmektedir. Bu dogrultuda kisisel inanislardan, orgiitsel hedeflerden
ve i performansindaki siireklilikten kaynaklanan giiven, orgiitteki iliskisel sozlesme ve
sosyal degisim iliskileri icin temel olusturmaktadir. Sosyal degisimin isgorenleri OVD
sergilemeye yonlendirmesi nedeniyle yoneticilere duyulan giliven isgorenlert gonilli
davraniglar1 daha fazla sergileme konusunda tesvik etmektedir. Buna gore giiven,
orglitsel amaglarin iggdrenler tarafindan benimsenmesini, Orgilite katilim konusunda
daha yiiksek diizeyde motive olmalarmi ve daha fazla OVD gdstermelerini
saglamaktadir. Ayrica sosyal degisim iligkilerinde yliksek diizeyde giivene sahip olan
isgérenler OVD’nin  bircok  tiirlinii  is  gereklerinin  bir  pargast  olarak

degerlendirmektedirler (Yoon ve Suh, 2003).

Orgiitsel vatandaslik ve giiven iizerine yapilan arastirmalarda, bu iki degisken arasinda
iliskinin bulundugu ortaya konulmustur. Buna gore, giiven ve OVD iliskisinde
karsiliklilik ilkesi belirleyici bir faktordiir. Bu dogrultuda isgoérenlerin vatandaslik
davranig1 sergileme egilimleri, yoneticilerin gliven yaratmaya yonelik olumlu

davraniglarina karsilik verme istekleri sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Kamer, 2001).
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2.11.8. Yas, Kidem, Hiyerarsik Diizey ve Cinsiyet

Yasin oOrgiitsel vatandaslik {izerindeki etkisi kesin olarak belirlenmese de yapilan
arastirmalarda, genellikle yas ve c¢aligma siiresi ile bu tiir davraniglarin sergilenmesi
arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu ortaya konulmustur. Buna gore, isgorenlerin yas
ve kidemleri arttikca Orgiite olan bagliliklar1 artmakta ve oOrgiite fayda saglayacak
davraniglar1 daha fazla sergilemektedirler. Ayrica daha kidemli isgdrenler, Orgiitsel
ortami iyi tanimalar1 ve deneyimli olmalar1 dogrultusunda orgiitte daha iyi pozisyonlar
elde etmekte ve bu baglamda motive olarak daha fazla ¢aba gostermektedirler (Wanxian
ve Weiwu, 2007).

OVD ile iliskili olan bir diger faktor, orgiitte bulunulan pozisyondur. Rol algisi
bireylerin Orgiitte rol aldiklar1 pozisyonlara goére farklilasmaktadir. Buna gore, iist
diizeydeki bir pozisyonda bulunan isgoren orgiitte daha fazla sorumluluk iistlenmekte,
isini daha genis kapsamli olarak algilamakta, vatandaslik davranislarini isinin bir
parcasi olarak gormekte ve bu tiir davranislar1 daha diisiik pozisyondaki isgdrenlere

oranla daha fazla sergilemektedir (Wanxian ve Weiwu, 2007).

Orgiitte sergilenen vatandashik davramslariyla iligkili diger bireysel degisken ise
cinsiyettir. Organ ve Ryan (1995), cinsiyeti OVD’nin belirleyicisi olarak ele almislardir.
Buna gore, kadin isgdrenler bireyler arasindaki uyuma erkeklerden daha fazla 6nem
vermekte ve ozgecilik ile nezaketen bilgilendirme gibi davraniglar basta olmak tizere

daha fazla OVD tiirii sergilemektedirler (Sun, 2001).

Kadin ve erkek isgdrenlerin iglerinde tercih ettikleri yardim etme davraniglart ve sosyal
etkilesim diizeyi arasinda genel olarak farkliliklar bulunmaktadir. Literatiirde yardim
etme ve nezaket davranislarinin kadinlara 6zgili, sportmenlik ve Orgiitsel erdem
davraniglarinin ise erkeklere 6zgii oldugu ifade edilmistir. Kadinlar erkeklere gore daha
yardimsever, baskalariyla daha kolay empati kurabilen ve olaylara bagkalarinin
perspektifinden bakabilen yapiya sahip olduklari i¢in yardimseverlik ve nezaket
davraniglarini erkeklere gore daha fazla rol davranisi olarak tanimlama egilimindedirler

(Anderson, 1993; George vd., 1998; Davis, 1983).

Literatiirdeki diger calismalardan farkli olarak Organ ve Ryan (1995), OVD’nin

sergilenmesinde cinsiyet farkliliklarmin etkisini bulamamislardir. Fakat son yillarda
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yapilan aragtirmalarda OVD’nin sergilenmesinde cinsiyet farkliliklarinim etkili olduguna

iligskin bulgular elde edilmistir (Diefendorff vd., 2002).
2.11.9. Ts Statiisii

Isgorenlerin tam zamanli veya yar1 zamanli c¢alismalar1 isteki davranislarini
etkilemektedir. Orgiitlerin bircogu rekabet baskilar1 nedeniyle esnekligi arttirmak ve
maliyetleri azaltmak igin tam zamanl galisan isgdrenler yerine yari zamanli galisanlari
istihdam etmeye baslamuslardir. Isgiicii konusundaki bu tiir yapilanma isgdrenlerin
davraniglar1 acisindan orgiitte istenmeyen sonuglarin yaratilmasina neden olmaktadir

(Stamper ve Van Dyne, 2001).

Yar1 zamanh isgorenler genellikle haftada 35 saatin altinda ¢alisanlardir. Literatiirdeki
calismalarda tam zamanl ¢aligan isgorenlerin tam zamanli ¢alismayan iggorenlere gore
orgiite daha ¢ok bagl olduklar1 ortaya konulmustur. Yar1 zamanl isgdrenlerin degisim
iligkisi ise sosyal degisimden ziyade ekonomik degisme dayanmaktadir. Buna gore, tam
zamanli iggorenler sosyal degisme dayali iliskisel psikolojik sézlesmeye, yar1 zamanh
isgorenler ise ekonomik degisime dayali islemsel sozlesmeye bagli olarak hareket
etmektedirler. Bu dogrultuda tam zamanli ¢alisan isgorenler ise daha fazla katilim
gosterirken, yari zamanli ¢alisanlar islerini gecici ve daha dnemsiz olarak gdrmekte,
orgiitte uzun vadeli kalma isteginde olmamakta ve Orgiitle daha az biitiinlesme

egiliminde olmaktadirlar (Stamper ve Van Dyne, 2001).
2.12. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Isletmelere Katkilar

OVD unsurlarmi tamam 6rgiitsel etkinligin devamliligs i¢in gereklidir. OVD faktérleri;
orgiit verimliligine etki eden olumlu ve olumsuz davraniglarin sergilenmesini
saglamanin yani sira ise baglilik, Orgiitsel baglilik ve kendini gergeklestirmeyi saglayan
birer unsur olabilir. Ekstra rol davranisinin isgéren agisindan kisisel temeli; isgdrenin
caligma giicilinii ve enerjisini orgiite ayirmasini ve istekliligini yansitir. Bu istekliligini
kendiliginden isbirlik¢i ve orgiiti koruyucu isteklilik olarak ortaya koymak
miimkiindiir. OVD gésteren isgdrenlerin tipik davramislari sunlar olabilir (Dikmen,
2010: 98).;

e Hazir olmayanlara yardim eder,

e Yeni ¢aligsanlara yardim eder,
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e Ise gelemeyecegi zaman bunu haber verir,
e  Orgiitiin 6zelliklerini korur ve gozetir,

e Ustlerinin ¢alismalarina, sorulmadan yardimer olur

OVD hakkinda yapilan calismalar belirtmektedir ki; bu davranisi sergileyen isgdrenler
daha pozitif, daha tatmin olmus, baglilik ve aitlik hissi daha yiiksek, bulunduklar
¢alisma ortaminin daha adil oldugunu diisiinen ¢alisanlardir (Dikmen, 2010: 98).

OVD, verimlilige, performansa ve dolayisiyla &rgiitsel basariya yadsmamayacak
derecede Onemli katkilar saglamaktadir. Tiim bunlar ve cesitli arastirmalar dikkate
almarak OVD katkilar1 su sekilde belirtilebilir (Karakas, 2005: 37-38, Kabatas, 2010:
46, Erken, 2010: 25-27, Dikmen, 2010: 105-106, Cicek,2010: 8).:

e Yardim edilen ve yardim eden iggorenlerin is tatminini arttirir.

e Isyerine baglilik artar.

e Motivasyonu arttirir.

o Kaliteli ve dikkatli is¢ilikle fireler, devamlilik ve dikkat ile zaman kayiplarim
azaltir, buna bagl olarak da maliyetleri azaltir, verileri arttirir.

e Isgorenlerin baglhlig ve yeni isgdrenler igin caziplik artar.

e Isgorenlerin yardimlagma egilimini arttirir.

e Isgorenlerin sorumluluk duygularim gelistirir.

e Yonetsel kararlar ve degerlendirmeler iizerinde etkilidir.

e s tatminini arttirir.

e Takim ¢aligmasini tesvik eder.

e Kaynaklarin daha verimli kullanilmasini saglar.

e  Orgiitiin ¢evresel degisime uyumunu arttirir.

o lsgorenler igin orgiitii cazip bir yer haline getirerek nitelikli isgiiciinii ¢ekme
elinde tutma potansiyelini arttirir.

e Isgorenlerin verimliligini arttirir.

e Birimler arasi, takim tiyeleri ve ¢alisma gruplar arasindaki aktiviteleri koordine
etmenin saglanmasmna yardimci olmaktadir. Orgiitin i¢ ve dis ¢evre
degisikliklerine, gelisen teknolojiye uyum saglama yetenegini arttirarak, Orgiit

performansinin stirekliligini saglamaktadir.
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BOLUM 3: KUSAK KAVRAMI

3.1. Kusak Kavram

Tirk Dil Kurumu toplum bilimi sozliigiinde kusak kavrami; yaklasik yirmi bes, otuz
yillik yas kiimelerini olusturan bireyler O0begi, gobek, batin, jenerasyon olarak

tanimlanmaktadir.

Yine Tiirk Dil Kurumunun felsefe sozliigiinde kusak kavrami; yaklagik olarak ayni
yillarda dogmus, ayn1 ¢cagin sartlarini, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri
paylagsmig, benzer Odevlerle yiikiimli olmus kisilerin toplulugu olarak

tamimlanmaktadir ( www.tdk.gov.tr, erisim tarihi 06.12.2016).

Literatiire baktigimizda en genel hali ile kusak kavrami; Diinya genelinde ekonomik ve
sosyal hareketlerle olusmus zaman araliklarina jenerasyon (kusak) denilmektedir.
Bireylerin yetisme tarzlari ve ig¢inde bulunduklari ortam degisiklikleri nedeniyle
kusaklar arasinda gerek karakter, gerek calisma yontemleri ve gerekse isyerinden

beklentilerinde 6nemli farkliliklar g6zlenebilmektedir (Keles, 2011:129).

Sosyolojik olarak kusak tanimina bakildiginda; belli tarihlerde dogmus (20-25 yillik
slire¢ igerisinde)., donemin sosyal, ekonomik, politik, kiiltiirel ve teknolojik
sartlarindan etkilenmis, dolayisiyla da ayn1 ya da beklenti, inanis ve egilimlere sahip

yas grubu olarak agiklanabilir.

Kiiresellesmenin ikonu olan internet vasitasiyla 6zellikle gencler arasinda benzer hayat
tarzlar1 olugmaktadir. Her ¢cagin ve donemin sosyolojik baglami kendine 6zgii kusaklar

tiretmektedir (Bayhan, 2014:10).

Farkli donemlerde yetisen ve yetistikleri donemin sosyal, kiiltiirel, siyasi ve tarihi
vakalarindan etkilenen bireylerin farkli inanglara, degerlere, davranis ve beklentilere
sahip oldugu ve bu farkliliklarin da is hayatindaki tavirlarina yansidig diisiiniilmektedir

(Glass, 2007; Inglehart,2000).

Savas ve toplumsal buhranin yogun oldugu donemlerde yetisen bireyler ekonomik
belirlenimcilik, meteryalizm, rasyonalizm, otoriteyi kabullenme ve saygi duyma gibi

degerleri benimsedikleri, sosyo-ekonomik istikrarin oldugu, buhrandan uzak refah
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doneminde yetisen bireylerin ise toplumsal esitlik, farkliliklara hosgorii, 6z paylasim

gibi degerleri benimsedikleri diisiiniilmektedir (Egri&Ralston, 2004).
3.2. Kusak Tiirleri

Yirmi birinci yiizyilda kusak siniflandirilmasi; Gelenekselciler, Bebek Patlamasi, X, Y

ve Z kusagi olarak yapilmaktadir.
3.2.1. Gelenekselciler

1925-1945 yillan1 arasinda dogan kusagi ifade etmektedir. Bu kusak “sessiz kusak”
olarak da anilmaktadir. Bulunduklar1 donemin kosullar1 geregi donemin 6nemli olaylari,
baskilar, kitlik, aclik ve ekonomik sikintilara maruz kalmiglardir. Yasadiklar1 sikintili
sire¢ neticesi emin olmadiklar1 durumlar karsisinda daha tedbirli ve sessiz

kalmaktadirlar. Giinlimiiz is hayatinda gelenekselci kusak mensuplar1 olduk¢a azdir.
3.2.2. Bebek Patlamasi

Bebek patlamasi (baby boomer) kusagi, 1946-1964 yillar arasinda dogan kusagi ifade
etmektedir. II. Diinya savasindan sonra dogan bebek sayisinin fazla olmasi nedeniyle
toplumu yeniden sekillendiren ve bu siirecte dogan bebeklerin toplumu yeniden
sekillendirilmesinde biiyiik katkilar1 olacagi disiiniildiiglinden bu kusaga bebek
patlamasi (baby boomer) adi verilmistir (Levickaite, 2010). Bu kusak mensuplari
diinyanin insan haklar1 hareketleri, cok sayida acilan radyo kanallar1 ile radyonun
yayginlagmasi, Tiirkiye’de ise ihtilal ve c¢ok partili doneme gegis siirecini yasamis
kusaktir (Topguoglu, 2007; Kuran, 2013). Bebek patlamasi kusagi is diinyasinda takim
calismalarina uyumlu ve iskolik olarak bilinmeyi isteyen kusaktir. Bu kusak isverene
baglihigimi calistiklar1 saatlerin ¢ok olusuyla gosterebilecegini diistinmektedir. Takim
ruhu i¢inde calismak ve sorumluluklarin paylasilmasi bu kusagin is yasaminda
onemlidir ve degisime direnme egilimdedirler (Toruntay, 2011;71). Hem yaslanan
ebeveynlerine hem de kendi ¢ocuklarina baktiklar1 i¢in bu kusaga “sandvi¢ kusagi” da
denmektedir. Bebek patlamasi kusaginin idealist olan bireyleri diinya ¢apinda 6zgiirliik
devrimini yaratmistir. Cinsel devrim, sosyal ve politik devrimlerle diinya c¢apinda

Ozgiirlik devrimini yaratmistir (Giin; 2013).
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3.2.3. X Kusagi

1965-1979 yillar1 arasinda dogan kusagi ifade eder. Hizli niifus artisinin oldugu Bebek
Patlamasi kusak doneminin aksine niifus artisinin yavasladigi donemdir. Bu sebeple bu
kusaga “kayip kusak” da denilmektedir. Giiniimiizde 38-52 yaslar1 arasinda olan ve

halen is diinyasinda yer alan, aktif calismaya devam eden kusaktir.

Diinya da petrol krizlerinin ve ekonomik ¢okiislerin yasandigi, Tiirkiye’de ise sinema
sektoriinlin  gelistigi, televizyonun evlerde kullaniminin yayginlastigi ve 6nemli bir
iletisim kaynagi haline geldigi, {iniversitelerde yasanan siyasi olaylar ve sag-sol

catigsmalarinin yogun yasandigi donemdir (Topguoglu, 2007. Kuran, 2013).

Ayni is yerinde yillarca calisabilen, is hayatinda sadik, bir giin kendisinin de otorite
olacagina inandigindan otoriteye saygili, teknolojik gelismelerin basladigi doneme denk

geldiklerinden teknolojiyi kullanmak zorunda kalmis kusaktir (Mengi, 2011).

Statii sahibi olmayr onemsediklerinden otoritenin dayattigi kurallar1 sorgulamadan,

sebat ederek, aidiyet duygusuyla ¢ok ¢alismay1 benimseyen nesildir.

Bu kusak “yasamak icin calisanlar” olarak da adlandirilir. Is hayatinda onceki kusakla
kiyaslandiginda daha ¢ok is-yasam dengesi gozeten, gelecek kaygisindan dolayr daha
¢ok ekonomik faydalara odakli, is hedeflerini gergeklestirdiklerinde hemen 6diil ve terfi
bekleyen, bunlar sunuldugu siirece ¢ok calisan ve bireysel calismay1 tercih eden is

gorenlerdir (Keles, 2011: 131).
3.2.4. Y Kusagi

1980-2000 yillar1 arasinda dogan kusagi ifade eder. Glinlimiizde 17-37 yaslarinda olan
ve yaklagik 20 yildir is diinyasinda yer alan nesildir. Y kusagi teknoloji ve dijital medya
ile yetisen ilk kusaktir. Bu kusagin mensuplarimin ¢ogu daha c¢ok kiigiik yaslarda
bilgisayarla tanismis, teknoloji sayesinde bilgiye, eglenceye kolaylikla ulasarak

bliylimiis nesildir.

Bu kusagin iiyeleri “yaratici” olarak tanimlanabilir. Geng, akilli, teknolojiyi
kullanmaktan bagimlilik derecesinde keyif alan, ozgiirliiklerini 6nemseyen, giiniiniin
O6nemli bir boliimiinii sosyal medya ve iletisim teknolojileri ile i¢ i¢e geciren bireylerdir.

Bu kusagin bireyleri calismay1 seven ancak rahatlarinda da diiskiin olduklar i¢in isi tim
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hayati haline getirmeyen kusaktir. Icinde bulunduklari durumlar siirekli sorguladiklari

icin “WHY” (neden) kusagi denmistir ve kisaca “Y” olarak ifade edilmistir.

Kendinden onceki otoriteyi sorgulamadan kabullenen, kanaatkar, biat etmeyi yasam
tarz1 haline getirmis olan X kusagimin aksine; otoriteye karsi, kurallar1 sorgulayan,
Ozgiiveni yiiksek, aile, patron, yoneticileri gibi otor kararlarii elestiren, sonu¢ odakli

calisip sonuca giden yoldaki kurallar1 6nemsememeyi benimsemis nesildir.

Bu kusagin onemli olaylari: Korfez savasi, 11 Eyliil, Irak savasi, internet, kiiresellesen

diinya, ipod, cep telefonu, Google, msn. (Topguoglu, 2007; Kuran, 2013).

Y Kusagi eglenerek caligmayi seven, bireysellikten ziyade takim calismasi yapmayi

seven, olaylara pozitif yaklasan bireylerdir (Sessa, Kabacoff, Deal, Brown, 2007).

Cabuk adapte olma giiciine sahip ve ayni anda birden fazla isi yapabilmektedirler.
Ancak yaptiklar isten ¢abuk sikilanlar da yine bu kusagin mensuplaridir. Yiiksek hayat
standartlarin1 seven bu kusak; ileri diizey diisiinebilme ve bilgiye ulasma konusunda

hizlidirlar. Degisimi hevesle karsilayan ve yeniliklere agiktirlar (Lower, 2008).
3.2.5. Z Kusag

2000 y1il1 ve sonrasinda diinyaya gelen ve gelecek olan kusaktir. Glinlimiizde 0-17 yas
arasinda olan bireylerden olusur. Bu kusak mensuplar1 birkac yil sonra is diinyasinda

yer almaya baslayacaktir.

~ 9

Bu kusak “internet kusag1” olarak da adlandirilir. Teknolojik olanaklarin i¢inde hizli ve
kolay iletisim ile i¢ 1ige yetismektedirler. Bir¢ok konu ile es zamanli olarak

ilgilenebildikleri diisliniilen nesildir (Mengi,2011).

Z Kusagiyla ilgili heniiz ¢ok calisma yapilmamis olmasina ragmen, yil itibariyle egitim
hayatina devam eden kusak mensuplarina bakildiginda; internet ve mobil teknolojileri
seven, ders ve odev arastirmalarini internet iizerinden yapip &devini e-mail ile
gonderebilen, mobil aglar ilizerinden sosyallesmeyi tercih eden, oyuncak yerine cep
telefonu ve tabletlerle oyun oynayan, hizli tiiketen nesildir (www.acikbilim.com, erisim

tarihi: 31.03.2017).
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3.3. X ve Y Kusaginin Benzerlikleri

X Kusagi ve Y Kusagi halen giinlimiiz is yasaminda yer alan, aktif calisan kusaktir. X
Kusagr doneminde kadinlarin da is yasaminda yer almaya baslamasiyla birlikte
giinimiizde halen X ve Y kusagi ¢alisanlar, kadin ve erkek calisanlar olarak bir arada

calismaktadirlar.
Her iki kusak da farkli yasam bi¢imlerine ve kiiltiirel ¢esitlilige hosgoriilidiir.

X Kusagi mensuplarinin ¢alisma dénemleri sirasinda teknolojinin is yasaminda yerini
almasiyla birlikte X kusagi ¢aligsanlar teknolojiyi kabullenmek ve kullanmak durumunda
kalmis olup, gilinlimiizde X ve Y kusagi calisanlar bircok isini bilgisayar, internet ve

mobil aglar tizerinden teknolojiyi kullanarak yiiritmektedir.

Iki kusak da yaptigimiz calismada dis motivasyon etkenlerinden “kisisel-6zel yasam”
ile “maas ve ek imkanlar1” ilk siraya yerlestirerek her iki kusak da is yasaminda ayni1 dis
motivasyon etkenlerinden motive olduklarin1 gostermistir. I¢ motivasyon icin ise; “elde
edilen basarilar”, “kisisel gelisim”, “terfi”, “farkedilme-taninma”, “igin kendisi” i¢

motivasyon etkenlerinden iki kusagin da ayn1 diizeyde etklilendigi goriilmiistiir.
3.4. X ve Y Kusaginin Farkhihiklar

Giliniimiliz is hayatinda bir arada calisan X ve Y kusaginin bes ana faktorle ilgili
farkliliklar yasadig tespit edilmistir. Bu farkliliklar; Uyumluluk, yonetilebilirlik, ekip
calismasi, denge ve baglhiliktir (Watt, 2009).

Uyumluluk: Tim kusaklarin kendi kusak mensuplariyla uyumlu olduklart
diisiiniilmektedir. Ancak; Y kusagi mensuplar1 is hayatinda birlikte yer aldig1 X kusag:

mensuplarint uyumsuz, degisimden uzak ve adaptasyonlar1 diisiik bulmaktadir.

Yonetilebilirlik: Y Kusagi oOncesindeki tiim kusaklar Y kusagi bireylerin
yonetilebilirliginin daha zor oldugunu diistinmektedir. X kusagi is gorenler, Y kusagi is

gorenlerin kurallara daha az sadik olduklarini 6ne stirmektedir.

Ekip Cahsmasi: Her kusak diger kusaklarin ise bakis acisini farkl algilamaktadir ve
tiim kusaklar kendilerini uyumlu bir ekip c¢alisan1 olarak gérmektedir. Ancak X kusagi
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mensuplar1 is hayatinda Y kusagi mensuplarimin yiiksek gayret gostermekten uzak

olduklarini 6ne surmektedir.

Denge: X ve Y kusagi mensuplar birbirlerinin is ve sosyal yasam dengelerine 6nem

verdiklerini ve is yerinde resmi olmamay1 segtiklerini belirtmislerdir.

Baghhk: Tim kusaklar bulunduklar1 isyerlerinde kendilerini giivenilir olarak
tanimlamaktadir. Ancak X kusagi is gorenler kendilerinden sonra is hayatina giren Y

kusagi is gorenleri glivenilir bulmadiklarini ifade etmektedir (Watt, 2009).

Toplumsal buhranin yogun oldugu dénemlerde yetisen X kKusagi bireylerin ekonomik
belirlenimcilik, meteryalizm, rasyonalizm, otoriteyi kabullenme ve saygi duyma gibi
degerleri benimsedikleri, sosyo-ekonomik istikrarin oldugu, buhrandan uzak refah
doneminde yetisen Y kusagi bireylerin ise toplumsal esitlik, farkliliklara hosgorii, 6z

paylasim gibi degerleri benimsedikleri diisiiniilmektedir (Egri&Ralston, 2004).

X Kusagi teknolojiyle ge¢ tanismis, ayni isyerinde yillarca ¢alisabilen ve otoriteye karsi
saygil bireyler iken; Y Kusagi teknolojiyi kullanmaktan bagimlilik derecesinde keyif
alan, calismay1 seven ancak rahatlarina da diiskiin olduklar i¢in isi hayatinin merkezine
koymayan, is degisikligini normal goren ve otoriteyi sorgulamadan kabullenen X
Kusaginin aksine i¢inde bulunduklar1 durumlar siirekli sorgulayan, bu 6zelliklerinden
dolayr da “WHY” (neden) kusagi denen ve kisaca “Y” Kusagi olarak idafe edilen
bireylerdir. X Kusagi bireysel ¢alismayi seviyorken Y Kusagi takim g¢alismasina
yatkindir.
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BOLUM 4: X VE Y KUSAGINI MOTiVE EDEN FAKTORLER VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ACISINDAN
KARSILASTIRMASI

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Hizla gelismekte ve buna bagli olarak siirekli sartlarin degistigi is diinyasinda,
orgiitlerin faaliyetlerini siirdiiriip mevcut yerlerini koruyabilmesi giinden giine daha da
giiclesmektedir.  Zorlayic1 rekabet kosullar1 ve hizla degisen piyasa kosullarinda
orgiitlerin istthdam ettigi isgorenleri yani insan giiclinii Orgiitiin en yiiksek faydasina
olacak sekilde orgiitlemesi gerekmektedir. Isgorenler, orgiitleri ayakta tutacak, orgiit
gelisimini ve verimliligini arttiracak en Onemli unsurlardan biri olarak kabul

edilmektedir.

Orgiitler ve isgdren verimliligi ile ilgili yapilan cesitli arastirmalar, Orgiitlerin
yasamlarina devam edebilmelerinin ve bilyiliyebilmelerinin, isgorenlerinin ise olan
bagliligimin ve sadakatinin Orgiitin yasam slirecinde biiylik rolii oldugunu
gostermektedir. Bunu elde etmek icin ise; isgdrenin motivasyonunun ve Orgiitsel
vatandashik diizeyinin arttirilmasi  bilyilk Onem tasimaktadir. Isgdrenin artan
motivasyonu ve artan Orglitsel vatandaslik diizeyi ile birlikte, 6rgiite sadakatsizlik, hizl
isgoren sirkiilasyonu, isini sahiplenmeme ve gelistirme egiliminde olmama, Orgiit
menfaatlerini gozetmeme gibi Orgiitiin zararma olacak olumsuz tavir ve durumlarin

engellenmesi saglanabilmektedir.

Yapilan literatQr taramasinda, motivasyon ve orglitsel vatandaslik davranisini etkileyen
faktorlerden olan is tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, birey-6rgiit biitiinlesmesi
gibi faktorlerin arasindaki iligkinin birgok arastirmaya konu oldugu, ancak bu orgiitsel
vatandasglik davranisi faktorlerinin tamamini kapsayacak, oOzellikle de sivil toplum
kuruluglarinda istthdam edilen isgorenler iizerinde bdyle bir aragtirmanin g¢oklukla
uygulanmadig goriilmektedir. Sivil toplum kuruluslarinda istthdam edilen isgdrenlerin
genellikle yardima muhtag¢ kisiler i¢in ve afet, savas, terér gibi olumsuz kosullarin
hakim oldugu alanlarda hizmet verdigi goz Onilinde bulunduruldugunda, STK
calisanlarinin motivasyonlarinin ve Orgtiisel vatandaslik diizeylerinin yiiksek olmasi

yardim ve desteklerin ulastirildigi kitle agisindan ve orgiitiin genel basarisi agisindan
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biiyiilk 6nem tasimaktadir. Bu arastirma sivil toplum kuruluslarinda istihdam edilen
isgérenlerin motivasyonu ile orgiitsel vatandaslik diizeyleri arasindaki bagi ortaya
koymak, motivasyon diizeyinin ve orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyinin 6rgiitlerde
calisan bireyler arasindaki kusak farkliliklarindan etkilenip etkilenmedigini tespit etmek

amactyla yapilmaktadir.
4.2. Arastirmanin Siirhhiklar

Arastirma yalnizca bir Sivil Toplum Kurulusunda yapilmis oldugundan, ¢ikan
sonuglarin diger sivil toplum kuruluslarin1 da kapsayici nitelikte olmadig1 goz 6niinde
bulundurulmalidir. Tiirkiye’de faaliyet gosteren ¢ok sayida STK varken, kisith biitge ve
kisith zaman sebebiyle arastirma sadece bir STK’da uygulanabilmis olmast bu

arastirmanin sinirliligini olusturmaktadir.
4.3. Arastirma Sorusu

e Isgorenlerin motivasyon diizeyleri ile orgiitsel vatandaslik diizeyleri arasinda

istatistiksel agidan anlamli bir iliski var midir?

e X Kusag Isgorenlerin motivasyon diizeyleri ile orgiitsel vatandashik diizeyleri

alt faktorleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iliski var midir?

e Y Kusag Isgorenlerin motivasyon diizeyleri ile orgiitsel vatandashik diizeyleri

alt faktorleri arasinda istatistiksel agidan anlamli bir iligki var midir?
4.4, Arastirmanin Degiskenleri ve Ol¢iimii

Arastirmada degiskenler olarak calisanlar1 motive edici faktorler ve orgiitsel vatandaglik
diizeyleri ele alinmistir. Calismada karsilastirmali gruplar olarak X ve Y Kusaklar1 bu

degiskenler acisindan alinmustir.

Katilimeilarin orgiitsel vatandashk diizeyleri ve motivasyon diizeyleri Tan Shen Kian,
Wan Fauziah Wan Yusoff ve Sivan Rajah’in Malezya’da yaptiklar1 “Relationship
between Motivations and Citizenship Performance among Generation X and Generation
Y 1simli ¢alismada kullandiklar1 6l¢ek tarafimizdan Tiirkge’ye cevrilerek dlgiilmiistiir.

Anket, hedef gruptaki katilimcilarin i¢sel ve digsal Motivasyon Faktorlerinden
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memnuniyet dilizeylerini ve Vatandaslik Performansit diizeylerini belirlemeyi

amaclamaktadir.

Bu olgeklerin  dogruluk ve gecerlilik testleri yapilmis olup; tezin igerisinde

“arastirmanin analiz ve bulgular1” baglig1 altinda yer almaktadir.
4.5. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Calismada motivasyonu ig
motivasyon ve dis motivasyon diizeyinde inceleyebilmek ve oOrgilitsel vatandaslik
diizeyini 6lgmek icin Tan Shen Kian ve arkadaslarinin Motivasyon ve Orgiitsel

Vatandaslik Olcegi kullanilmustir.

Anket formu demografik 6zelliklerden olusan sorular, dis montivasyonu etkileyen 8
unsurun Onem siralamasi, i¢ motivasyonu etkileyen 6 unsurun Onem siralamasi,
motivasyon diizeyini 6lgen 38 adet soru ve orgiitsel vatandaslik diizeyini 6l¢en 16 adet

sorudan olugsmaktadir.

Anket c¢alismasinda Tan Shen Kian ve arkadaglarinin “Relationship between
Motivations and Citizenship Performance among Generation X and Generation Y”
calismasida kullandiklar1 Motivasyon ve Orgiitsel Vatandashik 6lgegi tarafimizdan

Tiirkge terclimesi yapilarak uygulanmugtir.
4.6. Arastirmanin Analiz ve Bulgulari
4.6.1. Motivasyon Olcegi Giivenirlik Analizi

Motivasyon 6l¢eginde yer alan her bir ifade 1: hic memnun degilim, 2: ¢cogunlukla
memnun degilim, 3: ¢ogunlukla memnunum, 4: ¢ok memnunum olacak sekilde ve
durum analizi yapilmasi sebebiyle dortli 6l¢ekle degerlendirilmektedir. Motivasyon
Olcegi 6 faktorden olusmaktadir. Motivasyon Olcegindeki 38 maddenin giivenirligini
hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha” hesaplanmistir. Olgegin
genel giivenirligi alpha=0.964 olarak cok yiiksek bulunmustur. Olgegin yap1
gecerliliginin ortaya koymak i¢in aciklayici(agimlayici) faktdr analizi ydntemi
uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine alinan
degiskenler arasinda iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda

(KM0O=0.943>0,60) ornek biiyiikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu
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tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yoOntemi segilerek faktorler
arasindaki iligkinin yapisinin ayni kalmasi saglanmigtir. Faktor analizi sonucunda
degiskenler toplam aciklanan varyansi %66.144 olan 6 faktor altinda toplanmistir.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve acgiklanan varyans degerine gore Motivasyon
dlgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktor

yapisi agagida goriilmektedir.

Tablo 1
Motivasyon Olgegi Faktor Yapisi

Faktor | Aciklanan | Cronbach's
Boyut Madde Yiikii | Varyans Alpha
36-terfi Edecek Adaylart Se¢mek 0859
I¢in Kullanilan Yéntemler '
37-gerektiginde I¢ Terfi I¢in 0.824
Kurumun Gosterdigi Caba '
35-isinizde Terfi I¢in Verilen 0,823
Firsatlar
34-torpilin Ortadan Kaldirilmasi 0.749
Deger, Statii ve  [I¢in Kurumun Gésterdigi Caba ’
Yiikselme 38-kisisel Gelisiminiz icin 0.693
Olanaklanr Kurumun Gosterdigi Caba ' 16,855 0,938
. 26-sizin Basarilarmiz Igin 0628
(Ozdeger=16.600)  |Geribildirim Siklig1 ’
29-yaptiginiz Ise Kurum
Tarafindan Verilen Takdir 0,608
Derecesi
24-1y1 Bir Sey Yaptiginiz Zaman 0573
Isyerinden Aldiginiz Tesvikler '
27-bulundugunuz Konumda 0490
Yeteneklerinizden Yararlanmasi '
20-}_/apt1_g1nlz Isin Anlamlilik 0,789
Seviyesi
22-isinizin Ilginglik Derecesi 0,756
33-isinizin Taninirlik Diizeyi 0,636
isin Ozellikleri - isin |32-is Basarilarmizi Taniyan Resmi 0.539
Kendisi Program ’ 11,337 0,877
) 18-sizin Amacinizin/hedeflerinizin 0537 ’ '
(Ozdeger=2.767)  |Gergeklesme Diizeyi ’
21-iginizin Zorluk Derecesi 0,525
28-isle ligili Hedeflerin Gergek 0,500
Basarilari
19-yaptiginiz Isin Stress Diizeyi 0,412
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Tablo 1’°,n devamu

6-¢alisanlara Saglanan Odemeler

Ve Destek Paketleri Arasindaki 0,740
Rekabet
7-ben Ve Ailem Igin Sunulan 0721
Sosyal Giivenlik Destegi/6demesi. ’
9-maasimi Belirlemek Icin 0675
Geret ve difier Kullanilan Y6ntem ’
cer(;:i n‘i]re‘:nlelge 8—ald1g1m'Maslr.1 Miktar1 . 0,672 11,055 0,889
(Ozdeger=1.959) ;I.O—'n'laas, Ikramiye Ve.Zamlar Ile 0590
Ilgili Uygulamalardaki Seffaflik '
5-kurum Politikalarinin
Calisanlarin Thtiyaglarimi 0,490
Kargilama Derecesi
4-idari Prosediirlerin Anlasilir Ve
Calisanlar Tarafindan Takip 0,415
Edilebilir Olusu
15-is I¢in Gerekli Arag-
gere¢/malzemenin Saglanma 0,762
Seviyesi
16-etkinlik Ve Araglarin 0733
Glincelligi Ve Temizligi/seffaflig '
13-is/calisma Yerinin Giivenirlilik
Hijyen faktdrler - Ay 0719 | 105 0861
(Ozdeger=1.487) =
11-¢alistiginiz Alanin/ortamin 0678
Rahatlik Derecesi '
14-¢alisma Alaninda Is Etigi 0581
Standartlarmin Seviyesi ’
12-ig/calisma Standardinizin 0434
Sirketinizdeki Diizeyi/seviyesi '
1-sikayet Siirecinin Adil Olusu 0,754
2-performans Yonetiminin Adil
0,608
Adalet-Giivende |Olusu
Hissetme 3-kurum Politikasinin Adil Olusu | 0,576 8,951 0,837
(Ozdeger=1.257) 30-sefinizden Aldiginiz Uyarilar 0,559
31-zaman Zaman Kurumunuzdan 0498
Aldigimiz Uyarilar ’
23-iginizi Gerektigi Gibi 0556
Tamamlamak I¢in Saglanan Yetki '
Gelisme ve Basar1 17-isinizi Tamamlamak I¢in 0521
- . Ayrilan Zaman ' 7,094 0,783
(Ozdeger=1.066) —
25-sizinle Ilgili
Degerlendirmelerin 0,480

Objektif/nesnellik Diizeyi

Toplam Varyans %66.144
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Giivenirligine iligkin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gére motivasyon
dlgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait olusan faktor

yapis1 asagida goriilmektedir.
4.6.2. Orgiitsel Vatandashk Olcegi Giivenirlik Analizi:

Orgiitsel Vatandaslik dlgeginde her bir ifade 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Cogunlukla
Katilmiyorum, 3: Cogunlukla Katiliyorum, 4: Kesinlikle Katiliyorum olacak sekilde ve
durum analizi yapilmasi sebebiyle dortlii dlgekle degerlendirilmektedir. Orgtiisel
vatandashik ol¢egi 3 faktdrden olusmaktadir. Orgiitsel vatandashik 6lgegindeki 16
maddenin giivenirligini hesaplamak icin i¢ tutarlilik katsayisi olan “Cronbach Alpha”
hesaplanmustir. Olgegin genel giivenirligi alpha=0.905 olarak ¢ok yiiksek bulunmustur.
Olgegin yap1 gegerliliginin ortaya koymak icin agiklayici(agimlayici) faktor analizi
yontemi uygulanmistir. Yapilan Barlett testi sonucunda (p=0.000<0.05) faktor analizine
alman degiskenler arasinda iligkinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan test sonucunda
(KMO=0.911>0,60) 6rnek biiytikliigiiniin faktor analizi uygulanmasi i¢in yeterli oldugu
tespit edilmistir. Faktor analizi uygulamasinda varimax yontemi segilerek faktorler
arasindaki iliskinin yapisinin ayni kalmasi saglanmistir. Faktor analizi sonucunda
degiskenler toplam aciklanan varyansi %58.626 olan 3 faktor altinda toplanmistir.
Giivenirligine iliskin bulunan alpha ve agiklanan varyans degerine gore Orgiitsel
vatandashik olgeginin gecerli ve giivenilir bir ara¢ oldugu anlasilmistir. Olgege ait

olusan faktor yapisi asagida goriilmektedir.
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Tablo 2

Orgiitsel Vatandashk Olcegi Faktor Yapisi

Faktor | Aciklanan | Cronbach's
Boyut Madde Yiikii | Varyans Alpha
1-denetgiler Amirler Mevcut Degilken Bile 0773
Talimatlara Uyarim. ’
11-dogru Is Ve Nezaket Kurallarma Uyarim. 0,727
2-takimdaki Diger Calisanlarla Isbirligi Icinde 0.717
Calisirim. ’
Orgiitsel  |4-kurumun Goriiniimiinii Dogru Sekilde 0697
itaat Gorilintiilemeye Caligirim. '
5o — T — 26,573 0,876
(Ozdeger=6.8 |14-kisisel Disiplin Ve Kendimi Kontrol 0.686
43) Etmeye Caba Gosteririm. ’
3-bir Gorevi Tamamlamak Igin Engelleri 0.631
Inatla Asmaya Caligirim. ’
9-6nemli Detaylara Dikkat Ederim. 0,576
12-sorunu Olan Bir Meslektasimi Destekler 0529
Ve Tesvik Ederim. ’
15-heyecanla Zor Bir Ise Atanma Miicadelesi 0.813
Veririm. :
5-ek Sorumluluklar Almaya Goniilli Olurum. | 0,706
16-baskalarina Yardim Veya Kurum
Orgﬁtsel Etkinligine Katkida Bulunmak k:in Igimin 0702
_Katiim Gereginden Daha Fazlasini1 Goniillii Olarak ' 21,951 0.838
(Ozdeger=1.4 | Yaparim. ’ ’
88) 7-zorlu Gérevlere Talip Olurum. 0,690
13-verilen Bir Gorevi Cozmek I¢in Inisiyatif 0611
Alirim/kullanirim. ’
8-diger Calisanlara Islerini Tamamlamak Igin 0.497
Yardim Teklifinde Bulunurum. ’
Orgiitsel  |6-standart Isletim Prosediirlerine Uyarim, 0753
_Sadakat |Yetkisiz Kisa Yollardan Kaginirim ’ 10.102 0.696
(Ozdeger=1.0 e oy ’ ’
49) 10-y6neticinin/amirin Kararlarmi Savunurum. | 0,752
Toplam Varyans %58.626
Olgekteki faktdrlerin - puanlari  hesaplanirken faktdrdeki maddelerin  degerleri

toplandiktan sonra madde sayisina boliinerek (aritmetik ortalama) faktdr puanlart elde

edilmistir.

4.6.3. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for

Windows 22.0 programi kullanilarak analiz edilmistir (EK-2 Lisans Bilgileri). Verilerin

degerlendirilmesinde tanimlayici

istatistiksel

ortalama, standart sapma kullanilmistir.
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Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-testi, ikiden
fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda Tek yonlii
(One way) ANOVA testi kullanilmistir. ANOVA testi sonrasinda farkliliklart

belirlemek iizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe testi kullanilmistir.

Aragtirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon analizi
uygulanmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven araliginda, %5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.
4.7. Bulgu ve Degerlendirmeler

Bu boliimde, arastirma probleminin ¢dziimii i¢in, aragtirmaya katilan calisanlar 6lgekler
yoluyla toplanan verilerin analizi sonucunda elde edilen bulgular yer almaktadir. Elde

edilen bulgulara dayal olarak agiklama ve yorumlar yapilmistir.
4.7.1. Tammlayic1 Ozelliklerin Dagilhim

Arastirma kapsaminda katilimcilara iligkin tanimlayici 6zellikler asagida Tablo 3°de yer

almaktadir.
Tablo 3
Cahsanlarin Tanimlayici Ozelliklerinin Dagilimi
Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)

X Kusagi 138 425

Kusak Y Kusagi 187 57,5
Toplam 325 100,0
1-5 Y1l 121 37,2
6-10 Y1l 102 31,4

Is Yerinde Calisma Siiresi 11-15 Y1l 51 15,7
15 Yil Ve tizeri 51 15,7
Toplam 325 100,0
Bilgi Teknolojileri 31 9,5
Idari Hizmetler 25 7,7
Insan Kaynaklari 24 74
Mali Isler 30 9,2

Calisilan Departman Saglik Personeli 115 35,4
Satin Alma Lojistik 26 8,0
Toplumsal Hizmetler 19 5,8
Diger 55 16,9
Toplam 325 100,0
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Tablo 3’iin devami

Ust Ve Tepe Yonetici 17 5,2
Orta Kademe Y Onetici 17 5,2
Ik Kademe Yonetici 32 9,8
Statii Yonetici Olmayan Beyaz Yakali 37 72.9
Calisan
Mavi Yakali Calisan 22 6,8
Toplam 325 100,0
Kadin 153 471
Cinsiyet Erkek 172 52,9
Toplam 325 100,0
Bekar 95 29,2
Medeni Durum Evli 230 70,8
Toplam 325 100,0
Lise 37 11,4
Onlisans 88 27,1
Egitim Durumu Lisans 153 471
Lisansusti 47 14,5
Toplam 325 100,0

Tablo: 3’te arastirmaya katilan ¢alisanlarin tanimlayic1 6zelliklerinin frekans ve yiizde
(%) olarak dagilimlart verilmistir. Calisanlar kusak degiskenine gore 138" (%42,5) X
kusagi, 187'si (%57,5) Y kusagi olarak dagilmaktadir.

Calisanlar is yerinde ¢calisma siiresi degiskenine gore; en fazla oran %37,2 ile 1-5 yil
calisanlar olmak tizere, %31,4 ile 6-10 y1l, %15,7 ile 11-15 y1l ve yine %15,7 ile 15 yil

ve lizeri ¢alisanlar olarak dagilmaktadir.

Calhisanlar ¢ahisilan departman degiskenine gore; %35,4 saglik personeli, %9,5 bilgi
teknolojileri, %7,7 idari hizmetler, %7,4 insan kaynaklari, %9,2 mali isler, , %8,0 satin

alma lojistik, %5,8 toplumsal hizmetler, %16,9 “diger” olarak dagilmaktadir.

Calisanlar statii degiskenine gore; en fazla %72,9 oran ile yonetici olmayan beyaz
yakali ¢alisanlardan olusmaktadir. Takibinde sirasiyla %9,8 ile ilk kademe yonetici,
%6,8 ile mavi yakali ¢alisan, %b5,2 ile iist ve tepe yoOnetici ve yine %b5,2 ile orta kademe

yOnetici olarak dagilmaktadir.

Cahsanlar cinsiyet degiskenine gore; %47,1 kadin, %52,9 erkek olarak
dagilmaktadir.
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Cahsanlar medeni durum degiskenine gore; %29,2 bekar, %70,8 evli olarak

dagilmaktadir.

Calisanlar egitim durumu degiskenine gore; %47,1 oran ile en fazla lisans mezunu,

%27,1 onlisans mezunu, %14,5 lisansisti mezunu ve %11,4 lise mezunu olarak

dagilmaktadir.

Tablo 4

Calisanlarin Tanimlayic1 Ozelliklerinin Kusaklara Gore Dagilinm

X Kusag1 | Y Kusag
n % n %
1-5 Y1l 29 |%21,0 |92 |%49,2
. . . . |6-10 Y1l 35 |%25,4 | 67 |%35,8
Is Yerinde Calisma Siiresi 11-15 Vil 30 (96217 | 21 |%112
15 Y1l Ve lizeri 44 1%31,9| 7 | %3,7
Bilgi Teknolojileri 14 |%10,1 |17 | %9,1
Idari Hizmetler 11 [ %8,0 | 14 | %7,5
Insan Kaynaklar 4 | %2,9 |20 |%10,7
Calistlan Departman Mali Isler 16 (%11,6 |14 | %7,5
Saglik Personeli 51 |%37,0| 64 |%34,2
Satin Alma Lojistik 12 | %8,7 | 14 | %7,5
Toplumsal Hizmetler 5 | %36 |14 | %7,5
Diger 25 |%18,1| 30 |%16,0
Tepe Yonetim 5 [%36 | 1 | %05
Ust Kademe Yonetici 6 |%43 |5 |%27
Statii Qrta Kademe Y o6netici 12 [ %8,7 | 5 | %2,7
[k Kademe Yo0netici 16 |%11,6 | 16 | %8,6
Yonetici Olmayan Beyaz Yakali Calisan | 90 |%65,2 |147 (%78,6
Mavi Yakali Calisan 9 | %6,5 | 13 | %7,0
Ust Ve Tepe Yonetici 11 | %8,0 | 6 | %3,2
Orta Kademe YOnetici 12 | %8,7 | 5 | %2,7
Statii Ik Kademe Y6netici 16 |%11,6 | 16 | %8,6
Yonetici Olmayan Beyaz Yakali Calisan | 90 |%65,2 |147 (%78,6
Mavi Yakali Calisan 9 | %6,5 | 13 | %7,0
Cinsiyet Kadin 63 |%45,7 | 90 |%48,1
Erkek 75 |%54,3 | 97 |%51,9
Medeni Durum Bekar 27 |%19,6 | 68 (%36,4
Evli 111 (%80,4 |119 |%63,6
Lise 24 |%17,4| 13 | %7,0
Egitim Durumu Onlisans 34 |%24,6 | 54 |%28.,9
Lisans 58 |%42,0 | 95 |%50,8
Lisansiistii 22 |%15,9 (25 (%13,4
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Tablo 4’te arastirmaya katilan calisanlarin tanimlayici 6zelliklerinin kusaklara gore
dagilim1 frekans ve yiizde (%) olarak goriilmektedir. Is Yerinde Calisma Siiresi ile
kusak arasinda anlamli iliski bulunmustur (X2:65,371; p=0,000<0.05). X kusagi
olanlarmm %21,0’1 1-5 y1l, %25,4’i 6-10 yil, %21,7’si 11-15 yil, %31,9’u 15 yil ve
tizeri; Y kusagr olanlarin %49,2°si 1-5 yil, %35,8’1 6-10 yil, %11,2°si 11-15 yil,

%3,7’s1 15 yil ve tizeri oldugu goriilmektedir.

Calisilan Departman ile kusak arasinda anlamli iliski bulunmamistir (X2:1O,646;

p=0,155>0.05).

Statii ile kusak arasinda anlamli iliski bulunmustur (X?=12,984; p=0,024<0.05). X
kusagi olanlarin statiiye gore oranlari; %78,6 yonetici olmayan beyaz yakali ¢alisan,
%3,6 tepe yonetim, %4,3 Ust kademe yonetici, %8,7 orta kademe ydnetici, %11,6 ilk
kademe yonetici, %6,5 mavi yakali ¢alisan; Y kusagi olanlarin statiiye gore oranlari;
%0,5 tepe yonetim, %2,7 Ust kademe yonetici, %2,7 orta kademe yonetici, 8,6 ilk

kademe yonetici, %7,0 mavi yakali ¢alisan oldugu goriilmektedir.
Cinsiyet ile kusak arasinda anlamli iliski bulunmamustir (X?=0,195; p=0,371>0.05).

Medeni Durum ile kusak arasinda anlamli iliski bulunmustur (X2:10,832;
p=0,001<0.05). X kusag olanlarmn %19,6’s1 bekar, %80,4°1 evli; Y kusagi olanlarin
%36,4’1 bekar, %63,6’s1 evli oldugu goriilmektedir.

Egitim Durumu ile kusak arasinda anlamli iliski bulunmustur (X2:9,790;
p=0,020<0.05). X kusag olanlarin egitim diizeyi oranlari; %17,4 lise, %24,6
Onlisans, %42,0 lisans, %15,9 lisansiistii; Y kusagi olanlarin egitim diizeyi oranlari;

%7,0 lise, 28,9 onlisans, %50,8 lisans, %13,4 lisanstistii oldugu goriilmektedir.
4.7.2. Calisma Performansim Etkileyen Unsurlarin Onem Siralamasi

Arastirmaya Katilanlardan, calisma performansini etkileyen sekiz dis motivasyon
unsurunu en ¢ok Onemlisi 1, en az Onemlisi 8 olacak sekilde Oonem sirasina gore
siralamalart istenmis ve Tablo 5’te katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen dig

motivasyon unsurlarinin 6nem sirasina gore ortalamalar1 verilmistir.
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Tablo 5
Cahsma Performansimi Etkileyen Dis Motivasyon Unsurlarinin Onem Sirasina

Gore Ortalamalan

N Ort Ss Min. Max.
Kisisel Ozel Yasam 325 3,620 2,507 1,000 8,000
Maas Ve Ek imkanlar 325 | 3,800 2,246 1,000 8,000
Calisma Kosullari 325 4,290 1,905 1,000 8,000
Is Giivenliligi 325 | 4,510 2,065 1,000 8,000
Ortak Calisanlar ile iliskiler 325 4,830 2,047 1,000 8,000
Statii 325 | 5,220 2,307 1,000 8,000
Yonetici Amir Gézetmen 325 | 4,690 2,253 1,000 8,000
Kurum Politikas1 Ve Yo6netimi 325 | 5,040 2,456 1,000 8,000

Arastirmaya katilan galisanlarin performansi etkileyen dis motivasyon unsurlarinda;

e Birinci siraya; %3,62 ortalama ile “Kisisel Ozel Yasam™1,

e ikinci siraya; %3,80 ortalama ile “Maas ve Ek Imkanlar™1,

e Ugiincii siraya; %4,29 ortalama ile “Calisma Kosullari™ni,

e Dordiincii siraya; %4,51 ortalama ile “Is Giivenliligi™ni,

e Besinci siraya; %4,69 ortalama ile “Yonetici Amir Gzetmen™i,

e Altinci siraya; %4,83 ortalama ile “Ortak Calisanlar Ile Tliskiler™i,

e Yedinci siraya; %5,04 ortalama ile , “Kurum Politikas1 Ve Yonetimi™ni,

e Sekizinci ve son siraya da; %5,22 ortalama ile “Statii”’yli yerlestirdikleri

goriilmektedir.

Tablo 6
Calisma Performansini Etkileyen ic Motivasyon Unsurlarinin Onem

Sira Ortalamasi

N Ort Ss Min. Max.
Sorumluluklar 325 2,960 1,788 1,000 6,000
Basarilar 325 3,390 1,547 1,000 6,000
Kisisel Gelisim 325 3,190 1,431 1,000 6,000
Terfi 325 3,480 1,630 1,000 6,000
Fark Edilme Taninma 325 3,720 1,593 1,000 6,000
Isin Kendisi 325 4,260 1,921 1,000 6,000

70




Arastirma anketine katilanlardan, calisma performansii etkileyen alti i¢ motivasyon
unsurunu en ¢ok onemlisi 1, en az Onemlisi 6 olacak sekilde Gnem sirasina gore
siralamalar1 istenmis ve Tablo 6’da katilimcilarin ¢alisma performansini etkileyen i¢

motivasyon unsurlarinin 6nem sirasina gore ortalamalar1 verilmistir.
Arastirmaya katilan ¢alisanlarin performansi etkileyen i¢ motivasyon unsurlarinda;

e Birinci siraya; %2,96 ortalama ile “Sorumluluklar™,

e Ikinci siraya; %3,19 ortalama ile “Kisisel Gelisim”i,

e Uciincii siraya; %3,39 ortalama ile “Basarilar’™,

e Dordiincii siraya; %3,48 ortalama ile “Terfi™yi,

e Besinci siraya; %3,72 ortalama ile “Fark Edilme Taninmayz,

e Altinct ve son siraya da; %4,26 ortalama ile “Isin Kendisi’ni yerlestirdikleri

goriilmektedir.

Tablo 7
Cahsma Performansimi Etkileyen Dis Motivasyon Unsurlarina Gore X ve Y

Kusagim1 Motive Eden Faktorlerin Diizeyi

X Kusag (n=138) |Y Kusag (n=187)
Gruplar Ort Ss Ort Ss e
Kisisel Ozel Yasam 3,750 2,508 3,510 2,509 0,853 |0,394
Maas Ve Ek Imkanlar 3,830 2,332 3,770 2,186 0,251 0,802
Calisma Kosullari 4,090 1,810 4,440 1,962 |-1,674 |0,095
Is Giivenliligi 4,390 2,112 4,600 2,031 |-0,896 |0,371
Ortak Calisanlar ile liskiler 4,830 1,924 4,830 2,138 | 0,019 (0,984
Statii 5,300 2,180 5,170 2,401 | 0,535 |0,593
Yonetici Amir Gozetmen 4,900 2,202 4,540 2,284 | 1,420 |0,157
Kurum Politikas1 Ve Y 6netimi 4,900 2,694 5,140 2,265 |-0,872 (0,396

Tablo 7’de; Katilimcilarin, ¢alisma performansini etkileyen sekiz dis motivasyon
unsurunda en ¢ok Onemlisi 1, en az Onemlisi 8 olacak sekilde yaptiklart 6nem
siralamasinin  kusak degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamastir (p>0,05).
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Tablo 8
Cahsma Performansimi Etkileyen i¢ Motivasyon Unsurlarina Gore X ve Y

Kusagin1 Motive Eden Faktorlerin Diizeyi

X Kusag (n=138) Y Kusag (n=187)

Gruplar Ort Ss Ort Ss t P
Sorumluluklar 2,700 1,745 3,160 1,798 -2,332 | 0,020
Basarilar 3,410 1,508 3,370 1,579 0,223 |0,824
Kisisel Gelisim 3,190 1,417 3,190 1,445 0,008 | 0,994
Terfi 3,490 1,658 3,470 1,614 0,150 {0,881
Fark Edilme Taninma 3,810 1,545 3,650 1,628 0,920 | 0,358
Isin Kendisi 4,400 1,870 4,170 1,956 1,080 | 0,281

Tablo 8’de; Katilimcilarin, calisma performansini etkileyen alti i¢c motivasyon
unsurunda en ¢ok Onemlisi 1, en az Onemlisi 6 olacak sekilde yaptiklart Gnem
siralamasinin  kusak degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur (t=-2.332; p=0.020<0,05). X Kusaginin
siralamada  “sorumluluklar”t (3,160), Y kusagina gore (2,700) daha iist siraya

yerlestirdikleri saptanmustir.

“Sorumluluklar” haricindeki i¢ motivasyon unsurlarinda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamuistir (p>0,05).

4.7.3. Motivasyon Diizeylerinin Kusaklara Gore Karsilastirmasi

Tablo 9

Motivasyon Diizeylerinin Kusaklara Gore Ortalamalar:

X Kusag Y Kusag
Gruplar (n=138) (n=187) t p
ort Ss Ort Ss
Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklari 2,110 (0,771| 1,964 |[0,759 | 1,709 |0,088
Isin Ozellikleri - Isin Kendisi 2,688 10,592 | 2,544 0,672 | 1,998 |0,042
Ucret ve diger edinimler 2,298 10,644 2,372 |0,705 | -0,968 |0,334
Hijyen faktorler 2,725 10,620| 2,662 |0,682 | 0,848 |0,397
Adalet-Giivende Hissetme 2,317 |0,702| 2,200 |0,724 | 1,463 |0,144
Gelisme ve Basari 2,604 (0,732 2,465 |[0,746 | 1,668 |0,096
Motivasyon Genel 2,430 (0,554 | 2,342 (0,610 | 1,328 |0,185

Tablo 9’da; Arastirmaya katilan calisanlarin, motivasyon faktorlerinin motivasyonlarini

etkileme diizeylerine bakilmistir. Bu diizeylerin kusak degiskenine goére anlamli bir
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farklihk gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda “Isin
Ozellikleri - Isin Kendisi” faktoriiniin grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
agidan anlamli bulunmustur (t=1.998; p=0.042<0,05). X Kusaginin “Isin Ozellikleri -
Isin Kendisi” ile ilgili motivasyon diizeyinin (2,688), Y Kusagininkinden (2,544) daha
yiiksek oldugu goriilmektedir.

Diger motivasyon faktorleri ve genel motivasyon diizeyinin kusak degiskenine gore

grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
4.7.4. Orgiitsel Vatandashk Diizeylerinin Kusaklara Gore Karsilastirmasi

Tablo 10

Orgiitsel Vatandashk Diizeylerinin Kusaklara Gore Ortalamalar

X Kusagi (n=138) Y Kusag (n=187)
Sruplay Oort Ss Ort Ss t P
Orgiitsel itaat 3,582 0,448 3,556 0,444 0,521 | 0,603
Orgiitsel Katilm 3,368 0,527 3,261 0,580 1,712 | 0,088
Orgiitsel Sadakat 3,239 0,617 3,096 0,642 |2,016 | 0,045
Orgiitsel Vatandaslik Genel 3,459 0,422 3,388 0,452 1,441 | 0,151

Tablo 10°da; Arastirmaya katilan ¢alisanlarin, 6rgiitsel vatandaslik faktorlerinin orgiitsel
vatandaslik davraniglarini etkileme diizeylerine bakilmistir. Bu diizeylerin kusak
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda “Orgiitsel Sadakat” faktdriiniin grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=2.016; p=0.045<0,05). X Kusaginin
Orgiitsel Sadakat diizeyii (3,239), Y Kusagmim Orgiitsel Sadakat diizeyinden (3,096)
yiiksek bulunmustur.

Diger orgiitsel vatandaslik faktorleri ve genel oOrgiitsel vatandaslik diizeyinin kusak
degiskenine gbre grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunmamastir (p>0,05).

73




4.7.5. Motivasyon Ile Orgiitsel Vatandashk Diizeyleri Arasinda Korelasyon iliskisi

Tablo 11

Tiim Cahsanlarda Motive Eden Faktorlerin Onem Diizeyi ile Orgiitsel

Vatandashk Davramsi Arasindaki Korelasyon Iliskisi

S]t):tgif:;e (")zelli:ll:leri Ucret ve Hijyen Adalet- | Gelisme Motivasyon |Orgiitsel |Orgiitsel |Orgiitsel Orgiitsel
Yiikselme - isin (_ll_ger faktorler G_uvende ve Genel itaat | Katihm |Sadakat Vatandashk
Olanaklar | Kendisi edinimler Hissetme | Basari Genel

Deger, r 1,000

Statii ve

Yiikselme |p 0,000

Olanaklari

~dsin |r| 0638 | 1,000

Ucretve |r| 0,664 | 0,606~ | 1,000

ed?r“’iﬂer p| 0000 0000 | 0,000

Hijyen || 0,542** | 0652** | 0,611** | 1,000

faktorler [p | 0,000 0000 | 0000 | 0,000

Adalet- |r | 0,698 | 0,640~ | 0,690** |0,601** | 1,000

pivende 151 0000 | o000 | o000 | 0000 | 0000

Gelisme ve | | 0,707%* | 0694** | 0,644 | 0,636 | 0,698** | 1,000

Basari  [p| 0,000 0,000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Motivasyon |r | 0875** | 0,843** | 0840** | 0,783** | 0846** 0,839 | 1,000

Genel [p| 0,000 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Orgiitsel |r| -0010 | 0234** | 0010 |0165** | 0143** | 0081 | 0113* | 1,000

itaat  [p| 03856 0000 | 0854 | 0003 | 0010 | 0148 | 0,042 0,000

Orgiitsel |r| 0097 | 0281** | 0061 |0171** | 0137* |0140* | 0,474** |0,660** | 1,000

Kathm [p| 0,080 0000 | 0276 | 0002 | 0013 | 0011 | 0,002 0,000 | 0,000

Orgiitsel |r | 0277 | 0376™ | 0231 | 0256 | 0,325** [0,256** | 0,344** | 0,476** | 0464** | 1,000

Sadakat [p| 0,000 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000

Orgiitsel |r| 0091 | 0,320 | 0076 |0,211** | 0,196 |0,154** | 0,202** |0,906** | 0,894** | 0,642** | 1,000

Vaandashi|o | o101 | 0000 | 0174 | o000 | 0000 | 0005 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000

Tablo 11°de; Katilimcilarin kugak degiskenine gore ayrim yapilmadan tiim ¢aliganlarda

orgiitsel vatandaslik diizeyi ile motive edici faktorlerin arasindaki korelasyon iliskisi

verilmistir. Tabloda da goriilebilecegi lizere genel olarak orgiitsel vatandashik diizeyi ile

motive edici faktorlerin genel diizeyi arasinda ¢ok zayif, pozitif yonde anlamli iligki

bulunmaktadir(r=0.202; p=0,000<0.05).

Tablo her iki degiskenin alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde;

Orgiitsel vatandashk boyutlarindan “Orgiitsel itaat” ile motivasyonun alt boyutlar:

arasinda (p=0,000<0.05 diizeyinde); “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda ¢ok zayif
(r=0.234), “Hijyen faktorler” arasinda ¢ok zayif (r=0.165), “Adalet-Giivende Hissetme”
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arasinda ¢ok zayif (r=0.143), “motivasyon genel” arasinda ¢ok zayif (r=0.113) pozitif

yonde anlamli iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik boyutlarindan “Orgiitsel Katihm” ile motivasyonun alt boyutlar
arasinda (p=0,000<0.05 diizeyinde); “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif
(r=0.281), “Hijyen faktorler” arasinda ¢ok zayif (r=0.171), “Adalet-Giivende Hissetme”
arasinda ¢ok zayif (r=0.137), “Gelisme ve Basar1” arasinda cok zayif (r=0.14),
“motivasyon genel” arasinda ¢ok zayif (r=0.174) pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik boyutlaridan “Orgiitsel Sadakat” ile motivasyonun alt boyutlar
arasinda (p=0,000<0.05 diizeyinde); “Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1” arasinda
zayif (r=0.277), “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.376), Ucret ve diger
edinimler” arasinda c¢ok zayif (r=0.231), “Hijyen faktorler” arasinda zayif (r=0.256),
“Adalet-Giivende Hissetme” arasinda zayif (r=0.325), “Gelisme ve Basar1” arasinda
zayif (r=0.256; p=0,000<0.05), “Orgiitsel Sadakat” ve “motivasyon genel” arasinda
zayif (r=0.344) pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir.

“Orgiitsel vatandashk genel” ile motivasyonun alt boyutlar1 arasida (p=0,000<0.05
diizeyinde); “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.32), “Hijyen faktorler”
arasinda c¢ok zayif (r=0.211), “Adalet-Giivende Hissetme” arasinda ¢ok zayif (r=0.196),
“Gelisme ve Basar1” arasinda ¢ok zayif (r=0.154) pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir.
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Tablo 12
X Kusaginda Motivasyon ile Orgiitsel Vatandashk Diizeyleri

Arasida Korelasyon Iliskisi

S]t):;gﬁel\‘;e (")zellsl;ll:leri Ucret ve Hijyen Adalet- | Gelisme Motivasyon |Orgiitsel |Orgiitsel |Orgiitsel Orgiitsel
Yiikselme - isin fll_ger faktorler G_uvende ve Genel itaat | Katiim |Sadakat Vatandashk
Olanaklar1 | Kendisi edinimler Hissetme | Basari Genel
Deger, r 1,000
Statii ve
Yiikselme p 0,000
Olanaklari
" isin |r| 0556 | 1,000
ivim Kendis [P | 0000 | 0000
Ucretve |r| 0,658 | 0,568 | 1,000
ed?;igr‘;rler p| 0000 0,000 | 0,000
Hijyen |1 | 0.469** | 0599** | 0,671** | 1,000
faktorler [p | 0,000 0000 | 0000 | 0,000
Adalet- |r | 0656** | 0572~ | 0,719** |0525** | 1,000
pivende 101 0000 | o000 | 0000 | 0000 | 0000
Gelisme ve |1 | 0671%* | 0571 | 0646* | 0,572 | 0,677 | 1,000
Basari  |p| 0,000 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000
Motivasyon |1 | 0.856** | 0,790** | 0,863** |0,757** | 0,828** [0,806** | 1,000
Genel [p| 0,000 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
Orgitsel || 0157 | 0233** | 0066 | 0092 | 0132 | 0018 | 0,026 1,000
itaat  [p| 0,066 0006 | 0440 | 0284 | 0,123 | 0,838 | 0758 | 0,000
Orgiitsel |r| -0018 | 0232** | 0049 | 0110 | 0411 | 0079 | 0103 |0613* | 1,000
Katlm [p| 0835 0006 | 0565 | 0200 | 0,95 | 0,355 | 0230 | 0,000 | 0,000
Orgitsel |r| 0138 | 0335** | 0082 | 0119 | 0,208* | 0122 | 0207 |0476** |0410%* | 1,000
sadakat [p| 0,107 0000 | 0341 | 0,163 | 0015 | 0153 | 0,015 | 0000 | 0,000 | 0,000
Orgiitsel |r| -0066 | 0293** | 0003 | 0122 | 0,160 | 0069 | 0100 |0,904** |0,868** |0627** | 1,00
Varandashi|o | o439 | 0000 | 0973 | 0154 | 0061 | 0423 | 0244 | 0000 | 0000 | 0000 | 0,000

Tablo 12°de; Katilimeilarin kusak degiskenine gore bakildiginda X Kusagi ¢alisanlarda
orglitsel vatandaslik diizeyi ile motive edici faktorlerin arasindaki korelasyon iligkisi
verilmistir. Tabloya gore genel orgiitsel vatandaslik diizeyi ile motive edici faktorlerin
genel diizeyi arasinda X Kusag1 degiskeni acisindan istatistiksel olarak anlamli bir iligki

bulunamamustir.
Tablo her iki degiskenin alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde;

Orgiitsel vatandaslik boyutlarindan “Orgiitsel Itaat” ile motivasyonun alt boyutlar:
“Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda ¢ok zayif (r=0.233; p=0,006<0.05), “Orgiitsel
Katihm” ve “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda ¢ok zayif (1=0.232;
p=0,006<0.05), “Orgiitsel Sadakat” ile motivasyonun alt boyutlar1 arasinda
(p=0,000<0.05 diizeyinde); “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.335),
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“Adalet-Giivende Hissetme” arasinda c¢ok zayif (r=0.208), ve “motivasyon genel”
arasinda ¢ok zayif (=0.207), “Orgiitsel Vatandashk Genel” ve “Isin Ozellikleri - Isin
Kendisi” arasinda zayif (r=0.293; p=0,000<0.05) pozitif yonde anlamli iliski

bulunmaktadir.

Tablo 13

Y Kusaginda Motivasyon Ile Orgiitsel Vatandashk Diizeyleri Arasinda

Korelasyon Tliskisi

S]t):ftgiie l;;e (")zellsl;nlderi Um.'?t ve Hijyen A.dalet- Gelisme Motivasyon |Orgiitsel |Orgiitsel |Orgiitsel Orgiitsel
Yiikselme | - isin diger o \torler |GUvende | ve Genel itaat | Kathm |Sadakat | ¥ 2tandashik
Olanaklar | Kendisi edinimler Hissetme | Basari Genel

Deger, r 1,000

Statii ve

Yiikselme |p 0,000

Olanaklari

~isin |r] 0,688 | 1,000

isin Kendisi [°| 0000 | 0,000

Ucretve [r | 0,688** 0,645** 1,000

oget lo] 0000 | 0000 | 0,00

Hijyen |r| 0,591** | 0683** | 0,581** | 1,000

faktorler [p| 0,000 0,000 | 0000 | 0,00

Adalet- |r | 0,725 | 0,679 | 0,684** |0,649** | 1,000

ﬁ:’s‘gggﬂg p| 0000 0000 | 0000 | 0000 | 0000

Gelisme ve |I | 0,730 | 0,769** | 0658** | 0,677 | 0,710 | 1,000

Basari |p| 0,000 0000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000

Motivasyon |1 | 0888** | 0873** | 0,838** |0,799** | 0856** [0,860** | 1,000

Genel [p| 0,000 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Orgiitsel |r| 0096 | 0232** | 0065 |0213* | 0148* | 0122 | 0168* | 1,000

itaat  [p| 0102 0001 | 0377 | 0003 | 0043 | 0,095 | 0021 | 0,000

Orgitsel |1 | 0,162* | 0298** | 0076 |0203** | 0143 |0,168* | 0,208~ |0,693** | 1,000

Kathm [p| 0,026 0000 | 0299 | 0005 | 0050 | 0,022 | 0004 | 0,000 | 0,000

Orgiitsel |1 | 0364** | 0389** | 0340 | 0339 | 0,395** |0,336* | 0,424** |0A77** | 0490 | 1,000

Sadakat [p| 0,000 0,000 | 0000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0000 | 0,000 | 0,000 | 0,000

Orgiitsel |r | 0,100°* | 0327** | 0,129 |0,263** | 0,212** |0,200** | 0,258** | 0,910 | 0,909** | 0,648** | 1,000

Vaandastk ;] 0009 | o000 | 0078 | o000 | o004 | o006 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000 | 0000

Tablo 13’de; Katilimcilarin kusak degiskenine gore bakildiginda Y Kusagi ¢alisanlarda
orgiitsel vatandaslik diizeyi ile motive edici faktorlerin arasindaki korelasyon iliskisi
verilmistir. Tablo degerlendirildiginde genel orgiitsel vatandaslik diizeyi ile motive
edici faktorlerin genel diizeyi arasinda Y Kusagi degiskeni acisindan zayif, pozitif
yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.258; p=0,000<0.05).
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Tablo her iki degiskenin alt boyutlar1 agisindan degerlendirildiginde;

Orgiitsel vatandaslik boyutlarindan “Orgiitsel Itaat” ile motivasyonun alt boyutlari
“Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda ¢ok zayif (r=0.232; p=0,001<0.05), “Hijyen
faktorler” arasinda ¢ok zayif (r=0.213; p=0,003<0.05), “Adalet-Giivende Hissetme”
arasinda ¢ok zayif (r=0.148; p=0,043<0.05), “motivasyon genel” arasinda ¢ok zayif
(r=0.168; p=0,021<0.05) pozitif yonde anlaml1 iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik boyutlarindan “Orgiitsel Katihm” ile motivasyonun alt boyutlari
“Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1” arasinda ¢ok zayif (r=0.162; p=0,026<0.05),
“Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.298; p=0,000<0.05), “Hijyen
faktorler” arasinda ¢ok zayif (r=0.203; p=0,005<0.05), “Adalet-Giivende Hissetme”
arasinda c¢ok zayif (r=0.143; p=0,050<0.05), “Gelisme ve Basar1” arasinda ¢ok zayif
(r=0.168; p=0,022<0.05), “motivasyon genel” arasinda ¢ok zayif (r=0.208;
p=0,004<0.05) pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik boyutlarindan “Orgiitsel Sadakat” ile motivasyonun alt boyutlar
arasinda (p=0,000<0.05 diizeyinde); “Deger, Statli ve Yiikselme Olanaklar1” arasinda
zay1f (1=0.364, “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.389), “Ucret ve diger
edinimler” arasinda zay1f (r=0.34), “Hijyen faktorler” arasinda zayif (r=0.339), “Adalet-
Giivende Hissetme” arasinda zayif (r=0.395), “Gelisme ve Basar1” arasinda zayif
(r=0.336), ve “motivasyon genel” arasinda zayif (r=0.424) pozitif yonde anlaml iligki

bulunmaktadir.

“Orgiitsel vatandashk genel” ile motivasyonun alt boyutlar1 “Deger, Statii ve
Yiikselme Olanaklar1” arasinda ¢ok zayif (r=0.19; p=0,009<0.05), “Isin Ozellikleri -
Isin Kendisi” arasinda zayif (r=0.327; p=0,000<0.05), “Hijyen faktorler” arasinda zayif
(r=0.263; p=0,000<0.05), “Adalet-Giivende Hissetme” arasinda ¢ok zayif (r=0.212;
p=0,004<0.05), “Gelisme ve Basar1” arasinda ¢ok zayif (r=0.201; p=0,006<0.05) pozitif

yonde anlaml iligki bulunmaktadir.
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4.7.6. X ve Y Kusaginda Motivasyon ve Orgiitsel Baghlik Diizeylerinin Demografik

Ozelliklere Gore Dagilim

Tablo 14
X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktorlerin Oneminin Egitim

Durumuna Goére Farklilasmasi

X Kusagi Y Kusagi
Grup [N |Ort | Ss F p |Fark | N| Ort | Ss F p
Lise 24 (2,190 (0,843 131,761 | 0,469
Deger, |Onlisans |34 (2,088 |0,672 4> 1 |542039]0836
Statii ve
. . 176 |0, , 574
Yiikselme |Lisans 58 (1,881 |0,665 6,17610,001 4>2 95 | 1,926 | 0,756 0,666/0,5
4>3
Olanaklar
Lisanstuistu |22 {2,662 [0,850 2512,04910,722
. Lise 24 (2,708 (0,729 13| 2,423 | 0,486
L s Onlisans |34 (2,779 |0,437 54 (2,713 | 0,662
Ozellikleri - F= ’ ' 1,173 (0,322 ' ' 1,767(0,155
isin Kendisi |LiSaS 58 (2,582 (0,569 95 | 2,500 | 0,700
Lisansiistii |22 (2,801 [0,683 25 (2,410 | 0,632
) Lise 24 (2,268 (0,754 132,209 | 0,762
Ug{?terVe Onlisans |34 (2,235 |0,588 0ail 2 542519 | 0,732 120100311
edin%mler Lisans 58 (2,273 (0,565 | ’ 95 (2,326 [ 0,678 | ’
Lisansiistii |22 (2,494 (0,791 25 (2,314 | 0,713
Lise 24 (2,583 (0,758 132,603 | 0,731
Hijyen [Onlisans |34 2,765 |0,566 54 | 2,830 | 0,583
faktorler |Lisans 58 12,718 0,560 0,686 10,562 95|2,635| 0,737 2,155/0,095
Lisansiistii |22 (2,833 0,696 25 [ 2,433 (0,577
Adal Lise 24 (2,425 (0,851 132,354 | 0,703
alet- 3
Onlisans |34 (2,329 0,653 54 | 2,352 | 0,680
tivend : ' ' 1,846 (0,142 ' ' 1,626(0,185
S:;\;Z?mz Lisans |58 |2,176 |0,654 95 [2.131 | 0.741
Lisansiistii |22 [2,555 |0,682 25 [ 2,056 | 0,731
Lise 24 (2,694 (0,922 13| 2,539 | 0,646
Gelisme ve Onlisans |34 2,696 |0,688
Basar1  [Lisans 58 (2,443 0,613 1,731 (0,164 0,593|0,620
Lisansustu |22 (2,788 (0,820
Lise 24 |2.446 (0,716 132,255 | 0,452
Motivasyon Onlisans |34 [2,447 |0,454 5412477 | 0,606
: 2,434 10,068 1,276(0,284
Genel  [Lisans 58 (2,316 (0,470 95 | 2,298 | 0,637
Lisansiistii |22 (2,683 0,647 25 [ 2,265 | 0,570

Tablo 14’te; X ve Y Kusag katilimcilarin egitim durumuna gore motive eden

faktorlerin farklilagsmasi irdelenmistir. X Kusag1 cahsanlarin Deger, Statii ve

Yiikselme Olanaklar1 puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli
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bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=6,176; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lisansiistii olanlarin
Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlari (2,6624+0,850), egitim durumu Lise
olanlarin Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlarindan (2,190+0,843) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu lisansiistli olanlarin Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1
puanlar1 (2,662+0,850), egitim durumu Onlisans olanlarin Deger, Statii ve Yiikselme
Olanaklar1 puanlarindan (2,088+0,672) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lisansiistii
olanlarin Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlart (2,662+0,850), egitim durumu
Lisans olanlarin Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlarindan (1,881+0,665)

yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan Y Kusag1 ¢alisanlarin Motivasyon genel ve motivasyon alt
boyutlar1 puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktérlerin Oneminin Is Yerinde Calisma

Siiresine Gore Farkhilasmasi

Tablo 15

X Kusag Y Kusag
Grup N Ort Ss F p N | Ort| Ss F p |Fark
15vil |29 | 2,203 | 0,831 92 [2,050[0.729
Deger, Statii 610 Y1l | 35 | 2,000 | 0,765 67 |1,935(0,819
ve Yiikselme [11-15 Y11 | 30 | 2,059 | 0.851 | 0,510 | 0,676 | 21 |1.619]0,653|2,031|0,111
Olanaklan iliie:ill Ve laa | 2172 | 0,688 7 |2.143]0,650
15vil |29 | 2,754 | 0513 92 |2.611]0,614
isim  [6-10Yil |35 | 2,607 | 0,666 67 |2.489(0.719
Qzellikler.ij 11-15Y1 [ 30 | 2,642 | 0,583 | 0,502 | 0,682 | 21 [2,411]0,730(0,742|0,528
sin Kends il.lie‘r(i‘l Vel | 2739 | 0504 7 |2:589]0,809
15vil |29 | 2,345 | 0.720 92 |2.4550,673
Ucretve  [6-10 Yal |35 | 2,184 | 0,637 67 |2,3030,702
diger 11-15Yil |30 | 2,352 | 0,752 | 0,504 | 0,680 | 21 |2,218(0,8390,980(0,403
edinimler ilize‘r(iﬂ Ve laa | 2321 | 0517 7 |2.408|0,740
15vil |29 | 2718 | 0,635 92 |2.703[0,6730,902| 0,441
iiyen G101 |35 [ 2667 0716 67 |2,682(0,632
e [12-15 a1 [ 30 [ 2656 | 0,649 | 0584 | 0,627 |21 [2,437]0,809
fljie:(ill Vel | 2822 | 0505 7 |2.619]0:870
15yl |29 | 2,593 | 0,667 92 |2,352(0,682(2,929|0,035 izg
Adalet 16770 vl |35 | 2,137 | 0,709 67 |2,081[0,743
S.ZZZEiZ 1115 vil |30 [ 2293 0748 | 2222 | %075 511 o52(0.767
l.ljze‘r(i‘l Ve laa | 2,296 | 0,655 7 |2,086 0,652
15vil |29 | 2,736 | 0.794 92 [2,5910,6873,262]0,023| 1> 3
Getime ve |E10YIL_[35 [ 2524 | 0781 67 |2,403 (0,762
Basan  |L13 Y11 [30 | 2,556 | 0,750 | 0,493 | 0,688 | 21 [2,064]0,847
éﬁ?fiﬂ Velaa | 2614 | 0647 7 |2.619]0,678
15vil |29 | 2520 | 0526 92 |2.428|0,567|1,859|0,138
Motivasyon |S10 1| 35 | 2326 [ 0618 67 |2.293 0,651
Avas¥ON 11315 vil | 30 | 2,400 | 0,619 | 0774 | 0,510 |21 [2,104[0,641
éze‘r{i” Ve laa | 2473 | 0471 7 12,391 0,554

Tablo 15°te; X ve Y Kusagi katilimcilarin is yerinde ¢aligma siiresi degiskenine gore

motive eden faktorlerin farklilagsmasi irdelenmistir. Arastirmaya katilan X Kusagi

calisanlarin Motivasyon genel ve motivasyon alt boyutlar1 puanlar ortalamalarimin is

yerinde ¢aligma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
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belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir(p>0.05).

Arastirmaya katilan Y Kusag cahsanlarin “Adalet-Gilivende Hissetme” puanlari
ortalamalarinin is yerinde calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel a¢idan anlaml
bulunmustur(F=2,929; p=0,035<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Is yerinde calisma siiresi 1-5 yil olanlarin
“Adalet-Giivende Hissetme” puanlari (2,352+0,682), is yerinde caligma siiresi 6-10 yil
olanlarin Adalet-Giivende Hissetme puanlarindan (2,081+0,743) yiiksek bulunmustur. is
yerinde c¢alisma siiresi 1-5 yil olanlarin  Adalet-Giivende Hissetme puanlari
(2,352+0,682), is yerinde galigma siiresi 11-15 yil olanlarin Adalet-Giivende Hissetme
puanlarindan (1,952+0,767) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan 'Y Kusagl cahsanlarin  “Gelisme ve Basar1” puanlar
ortalamalarinin is yerinde ¢alisma siiresi degiskenine gére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ag¢idan anlamh
bulunmustur(F=3,262; p=0,023<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek amaciyla
tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. s yerinde calisma siiresi 1-5 yil olanlarin
Gelisme ve Basar1 puanlar1 (2,591+0,687), is yerinde caligsma siiresi 11-15 yil olanlarin
Gelisme ve Basar1 puanlarindan (2,064+0,847) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan 'Y Kusa@ cahsanlarin diger motivasyon alt unsurlarinda yapilan
tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda istatistiksel a¢idan anlamli bir fark

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 16

X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktorlerin Oneminin Statiiye Gore Farkhlasmasi

X Kusag

Y Kusag

Grup

Ort

Ss

=

Fark

Ort

Ss

=

Deger, Statii
ve Yikselme
Olanaklar1

Ust Ve Tepe
Y onetici

11

3,303

0,388

Orta Kademe
Yonetici

12

2,157

0,606

[lk Kademe
Yonetici

16

2,250

0,701

Yonetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Caligan

90

1,964

0,723

Mavi Yakal
Calisan

1,803

0,645

9,944

0,000

1>2
1>3
1>4
1>5

2,259

0,705

2,333

0,629

16

2,215

0,892

147

1,937

0,763

13

1,684

0,486

1,468

0,214

Isin
Ozellikleri -
Isin Kendisi

Ust Ve Tepe
Yonetici

11

3,193

0,621

Orta Kademe
Yonetici

12

2,896

0,412

Ik Kademe
Yonetici

16

2,516

0,456

Yonetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Calisan

90

2,661

0,572

Mavi Yakali
Calisan

2,361

0,806

3,718

0,007

1>3
1>4
1>5
2>5

2,396

0,772

2,850

0,428

16

2,680

0,575

147

2,520

0,695

13

2,596

0,564

0,555

0,696

Ucret ve
diger
edinimler

Ust Ve Tepe
Yonetici

11

3,065

0,520

Orta Kademe
Y Onetici

12

2,631

0,402

Ik Kademe
Y Onetici

16

2,277

0,541

Y onetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Caligsan

90

2,197

0,642

Mavi Yakali
Caligan

1,968

0,451

6,849

0,000

1>3

1>4

2>4

1>5

2>5

2,357

0,669

2,886

0,370

16

2,571

0,606

147

2,347

0,707

13

2,220

0,858

1,186

0,319

Hijyen
faktorler

Ust Ve Tepe
Y dnetici

11

3,167

0,707

Orta Kademe
Yonetici

12

2,986

0,386

Ik Kademe
Y onetici

16

2,635

0,612

Yonetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Calisan

90

2,683

0,589

Mavi Yakali
Calisan

2,407

0,817

2,853

0,026

1>3
1>4
1>5
2>5

2,389

0,867

2,600

0,652

16

2,708

0,721

147

2,670

0,678

13

2,667

0,677

0,270

0,897
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Tablo 16’nin devami

Adalet-
Giivende
Hissetme

Ust Ve Tepe
Y onetici

11

3,036

0,578

Orta Kademe
Y Onetici

12

2,450

0,763

Ik Kademe
Y onetici

16

2,313

0,645

Ydnetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Calisan

90

2,249

0,667

Mavi Yakal
Calisan

1,956

0,754

4,150

0,003

1>2
1>3
1>4
1>5

2,100

0,756

2,560

0,456

16

2,400

0,584

147

2,157

0,748

13

2,354

0,649

0,922

0,453

Gelisme ve
Basari

Ust Ve Tepe
Y o6netici

11

3,364

0,781

Orta Kademe
Y Onetici

12

2,722

0,617

Ik Kademe
Y Onetici

16

2,500

0,544

Yonetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Calisan

90

2,530

0,714

Mavi Yakali
Calisan

2,444

0,866

3,733

0,007

1>2
1>3
1>4
1>5

2,500

0,863

2,867

0,558

16

2,625

0,698

147

2,413

0,753

13

2,692

0,726

1,032

0,392

Motivasyon
Genel

Ust Ve Tepe
Y o6netici

11

3,184

0,511

Orta Kademe
Y Onetici

12

2,614

0,412

[lk Kademe
Y Onetici

16

2,400

0,437

Yonetici
Olmayan
Beyaz Yakali
Calisan

90

2,349

0,513

Mavi Yakali
Calisan

2,117

0,636

7,975

0,000

1>2
1>3
1>4
1>5
2>5

2,325

0,645

2,658

0,403

16

2,513

0,606

147

2,317

0,630

13

2,298

0,408

0,724

0,577

Tablo 16’da; X ve Y

Kusag1 katilimcilarin statii degiskenine gore motive eden

faktorlerin farklilagsmasi irdelenmistir. Motivasyon alt boyutlar1 puan ortalamalarinin

statli degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla

yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve bu test sonucunda farkliliklarin

kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilann tamamlayici post-hoc analizilerinde;

motivasyon genel ve motivasyon alt faktorleri puanlart ortalamalarinin

stati

degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki istatistiksel agidan farklar gosterilmistir.
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X Kusagn calisanlarda Statiisii “Ust ve tepe yonetici” olanlarin “Deger, Statii ve
Yiikselme Olanaklar1” puanlari (3,303+0,388); statiisti “Orta kademe yonetici” olanlarin
(2,157+0,606), statiisii 11k kademe yonetici olanlarin (2,250+0,701), statiisii “Y&netici
olmayan beyaz yakali ¢alisan” olanlarin (1,964+0,723) ve statiisii “Mavi yakali ¢alisan”

olanlarin (1,803+0,645) puanlarindan yiiksek bulunmustur.

X Kusag calisanlarda “Isin Ozellikleri - isin Kendisi” puanlar statiisii Ust ve tepe
yonetici olanlarin (3,193£0,621); statiisii ilk kademe yonetici olanlarin (2,516+0,456),
statiisii Yonetici olmayan beyaz yakali ¢alisan olanlarin (3,193+0,621), statiisii YOnetici
olmayan beyaz yakali calisan olanlarin (2,661+0,572), statlisi Mavi yakali calisan
olanlarin puanlarindan (2,361+0,806) yiiksek bulunmustur. Statiisii Orta kademe
yonetici olanlarin “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” puanlari (2,896+0,412) statii Mavi
yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan (2,361+0,806) yiiksek bulunmustur.

X Kusag calisanlarda “Ucret ve diger edinimler” puanlar statiisii Ust ve tepe
yonetici olanlarin puanlar1 (3,065+0,520); statiisii Ilk kademe yonetici olanlarin
(2,277+0,541), statiisii Yonetici olmayan beyaz yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan
(2,197+0,642), statiisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan (1,968+0,451) yiiksek
bulunmustur. Statiisii “Orta kademe yonetici” olanlarin Ucret ve diger edinimler
puanlart (2,631+0,402); statiisii Yonetici olmayan beyaz yakali calisan olanlarin
(2,197£0,642) ve statiisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan (1,968+0,451)
yiiksek bulunmustur.

X Kusa@ calisanlarda “Hijyen faktérler” puanlar statiisi Ust ve tepe ydnetici
olanlarmn puanlar1 (3,167+0,707); statiisii ilk kademe yonetici olanlarin (2,635+0,612),
statiisii Yonetici olmayan beyaz yakali ¢alisan olanlarin (2,683+0,589), statiisii Mavi
yakali ¢aligan olanlarin puanlarindan (2,407+0,817) yiiksek bulunmustur. Statiisii Orta
kademe yonetici olanlarin “Hijyen faktorler” puanlar1 (2,986+0,386); statiisii Mavi
yakali c¢alisan olanlarin Hijyen faktorler puanlarindan (2,407+0,817) yiiksek

bulunmustur.

X Kusa@ calisanlarda “Adalet-Giivende Hissetme” puanlari statiisii Ust ve tepe
yonetici olanlarin (3,036+0,578); statiisii Orta kademe yonetici olanlarin (2,45040,763),

statiisii Ilk kademe yonetici olanlarn (2,313+0,645), statiisii Yonetici olmayan beyaz
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yakali c¢alisan olanlarin (2,249+0,667), statiisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin
puanlarindan (1,956+0,754) yiiksek bulunmustur.

X Kusag calisanlarda “Gelisme ve Basar1” puanlan statiisii Ust ve tepe yonetici
olanlarin (3,364+0,781); statiisii Orta kademe ydnetici olanlarin (2,722+0,617), statiisii
Ilk kademe y®onetici olanlarin (2,500+0,544), statiisii Yonetici olmayan beyaz yakali
calisan olanlarin (2,530+0,714) ve statlisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan
(2,444+0,866) yiiksek bulunmustur.

X Kusag calisanlarda “motivasyon genel” puanlan statiisii Ust ve tepe yonetici
olanlarin (3,184+0,511); statiisii Orta kademe ydnetici olanlarin (2,614+0,412), statiisii
Ik kademe yonetici olanlarm (2,400+0,437), statii Yonetici olmayan beyaz yakali
calisan olanlarin (2,349+0,513), statiisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan
(2,117+0,636) yiiksek bulunmustur. Statiisii Orta kademe yonetici olanlarin motivasyon
genel puanlart (2,614+0,412); statiisii Mavi yakali ¢alisan olanlarin puanlarindan

(2,117+0,636) yiiksek bulunmustur.

Y Kusaginda ise; motivasyon genel puanlari ve motivasyon alt faktorleri puanlari
ortalamalarinin statii degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir(p>0.05).
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Tablo 17

X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktérlerin Oneminin Calisilan

Departmana Gore Farklhilasmasi

X Kusagi Y Kusag
Grup N | Ort Ss F p Fark [N| Ort | Ss F p |Fark
Bilgi
Teknolojileri 14 | 2,032 | 0,791 17|1,693 (0,613 2,613 | 0,014
idari Hizmetler |11 | 2,293 | 0,678 14]2,278 10,905
: 2>1
Insan 4 2,000 | 1,155 7>1 |20|1,744 0,413 221
Kaynaklari 752 >
Deger, Statii |Mali Isler 16 | 2,250 [ 0,778 7>3 (14(1,730]0,777 gzé
ve Yiikselme [Saglik 2,929 0,007 |7>4
Olanaklar1 Personeli 51 1,948 01711 7>5 64 1,879 0,765 gzg
Satin Alma 7>6 7>4
Lojistik 12 | 2,102 | 0,511 7>g |14[1,937|0,787 g
Toplumsal
B ctlor 5 | 3,444 | 0,577 14| 2,476 | 0,886
Diger 25 | 2,071 [ 0,794 30[ 2,182 0,703
Bilgi
Teknolojileri 14 | 2,473 | 0,752 17| 2,221 (0,594 | 3,513 | 0,001
idari Hizmetler |11 | 2,682 | 0,631 14( 2,643 (0,705
iy 4 |2,438 | 1,519 7>1 |20{2,269 0,390 5>1
Kaynaklari 752 7>1
sin Mali isler 16 | 2,578 | 0,458 7>13 |14[2,143 0,927 8>1
Ozellikleri - [Saglik 2,254 10,034 (7>4 7>3
Isin Kendisi |Personeli 512,806 | 0,419 7>5 64|2,592 0,653 8>3
Satin Alma 7>6 2>4
- 12 | 2,531 | 0,396 7>8 |14[2,661]0,675 5>4
Lojistik 64
Toplumsal 5 | 3450 | 0535 14| 3,063 | 0,631 7>4
Hizmetler 8>14
Diger 25| 2,600 | 0,638 30| 2,654 [ 0,580 755
Bilgi 14 | 1,888 | 0,627 17| 2,067 0,495 | 4.477| 0.000| 2> 1
Teknolojileri ' ' ' ' ' ' 7>1
idari Hizmetler |11 | 2,623 | 0,600 2>1 a5 378] 0,915 8>1
A 4>1 7>2
Igsan " 4 2,393 [1,231 5>1 |20|2,179 0,609 7>3
ayna ari 7 > 1 5 >4
Coret ve diger Mali isler 16 | 2,339 | 0,475 7>2 [14]1,888]0,702 754
tv - 4,477 >
edinimler  |S38hk 51| 2261 | 0535 | 4477|9000 | 7>3 16415 453 0,675 8>4
Personeli 7>4 7>5
Satin Alma 7>5 7>6
Lojistik 12 | 2,298 | 0,583 ;>g 142,133 0,719 758
>
Toplumsal 5 | 3486 | 0511 7>8 |14]3,041|0,666
Hizmetler
Diger 25| 2,183 | 0,648 30( 2,524 | 0,566
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Tablo 17’nin devami

Bilgi 11412202 |0870 17|2,412|0,649 | 1,215 | 0,297
Teknolojileri
idari Hizmetler |11 | 3,091 | 0,411 gzi 14]2.786 0,794
Insan 4 | 2,583 | 1,190 6>1 |20]2,483|0,567
Kaynaklari 751
Hilyen Mali Isler 16 | 2,573 | 0,534 8>1 [14/2,5710,650
Y 3 3,937 |0, >
faktorler | Sa&IK 51| 2748 | 0,486 0.001 | 7>3 15115 643 | 0,684
Personeli 2>4
Satin Alma 7>4
Lojistik 12 | 2,667 | 0,471 ;z 2 14(2,821]0,529
Toplumsal 5 | 3,533 | 0,447 7>8 |14]2,976|0,685
Hizmetler
Diger 25 | 2,793 [ 0,588 30(2,728]0,762
Bilgi
Teknolojileri |14 | 1971 0811 17/2,082|0,566 | 1,717 | 0,108
idari Hizmetler |11 | 2,800 | 0,447 55 |14[2400[0744
isan 4 | 2550 | 1,464 4>1 |20]2,300 | 0,644
Kaynaklar1 751
Adalet-  |Mali Isler 16 | 2,500 | 0,551 7>4 |14[1,843]0,805
Giivende Saglik 4,023 10,001 [2>5
Hissetme  |Personeli 51 (2,208 (0,601 755 |64]2.144 0,672
7>6
Satin Alma
Lojistik 12 | 2,283 | 0,522 2>g |14|2.214|0,798
Toplumsal 7>8
O 5 |3,400 | 0,548 14|2,671|0,865
Hizmetler
Diger 25 | 2,168 [ 0,699 30(2,167 (0,748
Bilgi 11412476 | 0,922 17/2,216 0,676 | 1,264 | 0,271
Teknolojileri
idari Hizmetler |11 | 2,939 | 0,327 14]2,643(0,768
Insan 4 2,583 | 1,641 7>1 {20(2,500 | 0,662
Kaynaklar1 7592
el Mali isler 16 | 2,417 [ 0,394 7>13 [14]2,143]0,940
elisme ve —
2,597 >
Bagan  |>aglk 51| 2,503 | 0,668 | 2277 |90 | 74 |64l 2417 0,747
Personeli 7>5
Satin Alma 7>6
Lojistik 12 | 2,556 | 0,729 7>g |14|2,619|0815
Toplumsal 5 |3.733 | 0,365 14|2,762| 0,789
Hizmetler
Diger 25 | 2,653 | 0,742 30[2,544 | 0,646
Bilgi
Teknolojileri | 14 | 2152 | 0634 17/2,079|0,473|2,949 | 0,006
idari Hizmetler |11 | 2,679 | 0,424 142,498 0,749 2s1
insan 2>1
4 |2,375 |1,315 251 |20|2,184|0,342 7>1
Kaynaklar1 8>1
. Mali Isler 16 | 2,433 | 0,451 7>2 11412026 | 0,752 753
Motivasyon Saslik 4038 | 0000 7>3 254
Genel agux. 51 (2,391 |0423 | : 7>4 |64]2,333|0,586
Personeli 75 7>4
8>4
Satn Alma 145 | 5 377 | 0 426 7>6 |14(2355 0,627 755
Lojistik 7>8 g
Toplumsal 5 | 3,484 | 0,500 142,831 (0,706
Hizmetler
Diger 25 | 2,376 | 0,554 302,457 (0,540
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Tablo 17°de; X ve Y Kusag katilimcilarin “caligilan departman” degiskenine gore
motive eden faktorlerin farklilasmasi irdelenmistir. Motivasyon alt boyutlar1 puan
ortalamalarinin “caligilan departman” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ve bu
test sonucunda farkliliklarin kaynaklarii belirlemek amaciyla yapilann tamamlayici
post-hoc analizilerinde; motivasyon genel ve motivasyon alt faktorleri puanlart
ortalamalarinin “calisilan departman” degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki

istatistiksel agidan farklar gosterilmistir.

X Kusagi calisanlarda “Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1” puanlar1 calisilan
departman “toplumsal hizmetler” olanlarin puanlar (3,444+0,577); calisilan departman
bilgi teknolojileri (2,032+0,791), calisilan departman idari hizmetler (2,293+0,678),
calisilan departman insan kaynaklart (2,000£1,155), calisilan departman mali isler
(2,250+0,778), calisilan departman saglik personeli (1,948+0,711), calisilan departman
satin alma lojistik (2,102+0,511), ¢alisilan departman “diger” olanlarin puanlarindan
(2,071+0,794) yiiksek bulunmustur. Y Kusagr calisanlarda ise; “Deger, Statii ve
Yiikselme Olanaklar1” puanlari c¢alisilan departman “toplumsal hizmetler” olanlarin
puanlar (2,476+0,886); ¢alisilan departman bilgi teknolojileri (1,693+0,613), calisilan
departman insan kaynaklar1 (1,744+0,413), c¢alisilan departman mali isler
(1,730+0,777), calisilan departman saglik personeli olanlarin  puanlarindan
(1,879+0,765) yiikksek bulunmustur. Calisilan departman idari hizmetler olanlarin
“Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1” puanlart (2,278+0,905), ¢alisilan departman
bilgi teknolojileri (1,693+0,613) ve calisilan departman insan kaynaklar1 olanlarin
puanlarindan (1,744+0,413) yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “diger” olanlarin
“Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1” puanlart (2,182+0,703), ¢alisilan departman
bilgi teknolojileri olanlarin puanlari (1,693+0,613), ¢alisilan departman insan kaynaklari

olanlarin puanlarindan (1,744+0,413) yiiksek bulunmustur.

X Kusag calisanlarda “Isin Ozellikleri - isin Kendisi” puanlari ¢alisilan departman
“toplumsal hizmetler” olanlarin puanlan (3,45040,535); calisilan departman bilgi
teknolojileri (2,473+0,752), ¢alisilan departman idari hizmetler (2,682+0,631), ¢alisilan
departman insan kaynaklar1 (2,438£1,519), calisilan departman mali isler
(2,578+0,458), calisilan departman saglik personeli (2,806+£0,419), calisilan departman
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satin alma lojistik (2,531£0,396), calisilan departman “diger” olanlarm Isin Ozellikleri -
Isin Kendisi puanlarindan (2,600+0,638) yiiksek bulunmustur. Y Kusag ¢alisanlarda
ise; “Isin Ozellikleri - Isin Kendisi” puanlari calisilan departman “toplumsal
hizmetler” olanlarin puanlar1 (3,063+0,631); calisilan departman bilgi teknolojileri
(2,2214+0,594), calisilan departman insan kaynaklari (2,269+0,390), ¢alisilan departman
mali isler (2,143+0,927), calisilan departman saglik personeli olanlarin puanlarindan
(2,592+0,653) yiiksek bulunmustur. Calisilan departman saglik personeli olanlarin Isin
Ozellikleri - Isin Kendisi puanlari (2,592+0,653), ¢alisilan departman bilgi teknolojileri
(2,221+0,594), calisilan departman mali isler olanlarin puanlarindan (2,143+0,927)
yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “diger” olanlarm Isin Ozellikleri - Isin
Kendisi puanlar (2,654+0,580), calisilan departman bilgi teknolojileri (2,221+0,594),
calisilan departman insan kaynaklar1 (2,269+0,390), calisilan departman mali isler
olanlarin puanlarindan (2,14340,927) yiiksek bulunmustur. Caligilan departman idari
hizmetler olanlarin Isin Ozellikleri - Isin Kendisi puanlar1 (2,643+0,705), ¢alisilan
departman mali igler olanlarin puanlarindan (2,14340,927) yiiksek bulunmustur.
Calisilan departman satin alma lojistik olanlarm Isin Ozellikleri - Isin Kendisi puanlari
(2,661+0,675), calisilan departman mali isler olanlarin puanlarindan (2,143+0,927)
yiiksek bulunmustur.

X Kusag cahisanlarda “Ucret ve diger edinimler” puanlari cahsilan departman
“toplumsal hizmetler” olanlarin puanlart (3,486+0,511); calisilan departman bilgi
teknolojileri (1,888+0,627), calisilan departman idari hizmetler (2,623+0,600), ),
calisilan departman insan kaynaklar1 (2,393+1,231), calisilan departman mali isler
(2,339+0,475), calisilan departman saglik personeli (2,261+0,535), calisilan departman
satin alma lojistik (2,298+0,583), calisilan departman ‘“diger” olanlarin puanlarindan
(2,183+0,648) yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “mali isler” olanlarin Ucret ve
diger edinimler puanlari (2,339+0,475), ¢alisilan departman bilgi teknolojileri olanlarin
(1,888+0,627) puanlarindan yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “saglik
personeli” olanlarin Ucret ve diger edinimler puanlart (2,261+0,535), calisilan
departman bilgi teknolojileri olanlarin puanlarindan (1,888+0,627) yiiksek bulunmustur.
Calisilan  departman idari hizmetler olanlarin Ucret ve diger edinimler puanlari
(2,623+0,600); calisilan departman diger olanlarin (2,183+0,648) puanlarindan yiiksek

bulunmustur. Y Kusag cahisanlarda ise; “Ucret ve diger edinimler” puanlar calisilan
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departman “toplumsal hizmetler” olanlarin puanlari (3,041+£0,666); calisilan departman
bilgi teknolojileri (2,067+0,495), calisilan departman idari hizmetler (2,378+0,915),
calisilan departman insan kaynaklar1 (2,179+0,609), calisilan departman mali isler
(1,888+0,702), calisilan departman saglik personeli (2,453+0,675), calisilan departman
satin alma lojistik (2,133+0,719) ve calisilan departman “diger” olanlarin puanlarindan
(2,524+0,566) yiiksek bulunmustur. Caligsilan departman saglik personeli olanlarin
Ucret ve diger edinimler puanlar1 (2,453+0,675), calisilan departman bilgi teknolojileri
(2,067+£0,495) ve ¢alisilan departman mali isler olanlarin puanlarindan (1,888+0,702)
yiiksek bulunmustur. Calisilan departman diger olanlarin Ucret ve diger edinimler
puanlart (2,524+0,566); calisilan departman bilgi teknolojileri (2,067+£0,495) ve
caligilan departman mali isler olanlarin puanlarindan (1,888+0,702) yiiksek

bulunmustur.

X Kusagr calisanlarda “Hijyen faktorler” puanlart calisilan departman “idari
hizmetler” olanlarin puanlar1 (3,091+0,411); calisilan departman bilgi teknolojileri
(2,202+0,870) ve calisilan departman mali igler olanlarin puanlarindan (2,573+0,534),
yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “saglik personeli” olanlarin Hijyen faktorler
puanlar (2,748+0,486), calisilan departman “bilgi teknolojileri” olanlarin puanlarindan
(2,202+0,870) yiliksek bulunmugtur. Calisilan departman “toplumsal hizmetler”
olanlarin Hijyen faktorler puanlar (3,533+0,447), calisilan departman bilgi teknolojileri
(2,202+0,870), ¢alisilan departman insan kaynaklar1 (2,583+1,190), ¢alisilan departman
mali isler (2,573+0,534), ¢alisilan departman saglik personeli (2,748+0,486), calisilan
departman satin alma lojistik (2,667+0,471) ve calisilan departman “diger” olanlarin
Hijyen faktorler puanlarindan (2,793+0,588) yiiksek bulunmustur. 'Y Kusad
calisanlarda ise; Hijyen faktdrler puanlar1 ortalamalarinin c¢alisilan departman
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki

fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

X Kusag calisanlarda “Adalet-Giivende Hissetme” puanlar1 calisilan departman
“idari hizmetler” olanlarin (2,800+0,447); calisilan departman bilgi teknolojileri
(1,971£0,811), calisilan departman saglik personeli (2,208+0,601), calisilan departman
“diger” olanlarin puanlarindan (2,168+0,699) yiiksek bulunmustur. Calisilan departman
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“toplumsal hizmetler” olanlarin Adalet-Gilivende Hissetme puanlart (3,400+0,548);
calisilan departman bilgi teknolojileri (1,97140,811), ¢alisilan departman mali isler
(2,500+0,551), calisilan departman saglik personeli (2,208+0,601), calisilan departman
satin alma lojistik (2,283+0,522), c¢alisilan departman “diger” olanlarin puanlarindan
(2,168+0,699) yiiksek bulunmustur. Calisilan departman “mali isler” olanlarin Adalet-
Gilivende Hissetme puanlart (2,5004+0,551), calisilan departman bilgi teknolojileri
olanlarin puanlarindan (1,971+0,811) yiiksek bulunmustur. Y Kusag1 ¢calisanlarda ise;
Adalet-Giivende Hissetme puanlari ortalamalarinin calisilan departman degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

X Kusagi calisanlarda “Gelisme ve Basar1” puanlar calisilan departman “toplumsal
hizmetler” olanlarin (3,733+0,365); calisilan departman bilgi teknolojileri olanlarin
(2,476+0,922), calisilan departman idari hizmetler olanlarin (2,939+0,327), calisilan
departman insan kaynaklar1 olanlarin (2,583+1,641), calisilan departman mali isler
olanlarin (2,417+0,394), calisilan departman saglik personeli olanlarin (2,503+0,668),
calisilan departman satin alma lojistik olanlarin (2,556+0,729), calisilan departman
“diger” olanlarin Gelisme ve Basar1 puanlarindan (2,653+0,742) yiiksek bulunmustur.
Y Kusag1 cahisanlarda ise; Gelisme ve Basar1 puanlar ortalamalarinin calisilan
departman degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

X Kusag calisanlarda “motivasyon genel” puanlari ¢alisilan departman “toplumsal
hizmetler” olanlarin (3,484+0,500); ¢alisilan departman bilgi teknolojileri olanlarin
(2,15240,634), calisilan departman idari hizmetler olanlarin (2,679+0,424), calisilan
departman insan kaynaklar1 olanlarin (2,375+1,315), calisilan departman mali isler
olanlarin (2,433+0,451), calisilan departman saglik personeli olanlarin (2,391+0,423),
calisilan departman satin alma lojistik (2,377+0,426), calisilan departman diger
olanlarin motivasyon genel puanlarindan (2,376+0,554) yiiksek bulunmustur. Calisilan
departman idari hizmetler olanlarin motivasyon genel puanlar (2,679+0,424), calisilan

departman bilgi teknolojileri olanlarin motivasyon genel puanlarindan (2,152+0,634)
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yiiksek bulunmustur. Y Kusagi ¢alisanlarda ise; “motivasyon genel” puanlar ¢alisilan
departman “toplumsal hizmetler” olanlarin puanlari (2,831+0,706); calisilan departman
bilgi teknolojileri olanlarin (2,079+0,473), calisilan departman insan kaynaklari
olanlarin (2,184+0,342), ¢alisilan departman mali isler olanlarin (2,026+0,752), ¢alisilan
departman saglik personeli olanlarin (2,333+0,586), c¢alisilan departman satin alma
lojistik olanlarin puanlarindan (2,355+0,627) yiiksek bulunmustur. Caligilan departman
idari hizmetler olanlarin motivasyon genel puanlar (2,498+0,749), calisilan departman
bilgi teknolojileri olanlarin (2,079+0,473), calisilan departman mali isler olanlarin
puanlarindan (2,026+0,752) yiliksek bulunmustur. Calisilan departman diger olanlarin
motivasyon genel puanlan (2,457+0,540), calisilan departman bilgi teknolojileri
olanlarin (2,079+0,473), c¢alisilan departman mali isler olanlarin puanlarindan

(2,026+0,752) yiiksek bulunmustur.

Tablo 18
X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktorlerin Oneminin Cinsiyete

Gore Farkhilasmasi

X Kusagi Y Kusag
Grup [N | Ort | Ss t p N | Ort | Ss t p

Deger, Statii ve Kadin |63)2,122 [0,755 90 (1,914(0,641

O llkselme Erkek (752,101 |0,790 | %1% 9874 | 97 |2,010|0,855 [*871|%3%
Tl e e K e
et o tmer Rl B8 ;21 8:2;2 1,465 (0,145 [ 22;2 8:322 0,041|0,967
Hijyen faktorler Iéﬁf;ﬁ 32 ;332 gzgig -1,054 |0,294 gg g?gg gzggg -2,116|0,036
faler Givende Iéff;ﬁ 32 ;gjﬁ 8:?22 10,484 (0,621 gg 2;2 gzssi -1,297/0,196
Gelisme ve Basari Ié:‘li E gg ;222 8:333 -0,709 |0,480 zg ;géz 8:;3 -0,824/0,411
Motivasyon Genel Ié:f;i 32 gj;g 8:22’; -0,978 (0,330 gg ;gg; 8:222 11,315/ 0,190

Tablo 18’de; X ve Y Kusagi katilimcilarin “cinsiyet” degiskenine gére motive eden
faktorlerin farklilasmasi irdelenmistir. Motivasyon alt boyutlar1 puan ortalamalarinin
“cinsiyet” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek

amaciyla yapilan yapilan t-testi sonucunda; motivasyon genel ve motivasyon alt
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faktorleri puanlart ortalamalarinin “cinsiyet” degiskenine gore grup ortalamalar

arasindaki istatistiksel agidan farklar gosterilmistir.

X Kusag1 katihmcilarda; motivasyon genel ve motivasyon alt faktorlerinin puan
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel a¢idan anlamli bulunmamistir (p>0,05). Y Kusagr katihmcilarda ise;
motivasyon faktorlerinden sadece “Hijyen faktorler”de puan ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml
bulunmustur(t=-2.116; p=0.036<0,05). Erkeklerin Hijyen faktorler puanlar (x=2,763),
kadinlarin Hijyen faktorler puanlarindan (x=2,554) yiiksek bulunmustur. Motivasyon
genel ve “Hijyen faktorler” haricindeki motivasyon alt faktorlerinin puanlari
ortalamalar1 cinsiyet degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel

acgidan anlamli bulunmamastir (p>0,05).

Tablo 19
X ve Y Kusaginda Motive Eden Faktorlerin Oneminin Medeni Duruma

Gore Farklhilasmasi

Grup| N [ Ort | Ss t p N | Ort | Ss t p

Deger, Statii ve  |Bekar | 27 |2,432 |0,744 68 |2,018/0,843

gfﬁiﬂ; Evii |111 2,082 |0761 | 2402|2015 119 |1 .933|0,708| %738 | 0462
el o
il T D T
Hijyen faktdrler E&:‘iar 12171 ;323 8;23 -1,708 |0,170 16189 ggg‘; g:;fé -0,118|0,906
ﬁ?silftt,}](;ﬁvende E\e/riar 12171 ;;23 ggii 11,339 |0,183 16189 ;i;g 8:222 0,168|0,874
Gelisme ve Basar1 Esﬁar 12171 g:;gg 8;22 0,789 [0,432 16189 ;32; 8:2% 10,062|0,954
Motivasyon Genel Esﬁar 12171 2322 8:222 0,266 [0,791 16189 ;gig 8;?,; -0,098(0,928

Tablo 19°’da; X ve Y Kusagi katilimcilarin “medeni durum” degiskenine gére motive

eden faktorlerin farklilagmasi irdelenmistir. Motivasyon alt boyutlar1 puan
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ortalamalarinin “medeni durum” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan yapilan t-testi sonucunda; motivasyon
genel ve motivasyon alt faktorleri puanlar1 ortalamalarinin “medeni durum” degiskenine

gore grup ortalamalar1 arasindaki istatistiksel agidan farklar gosterilmistir.

X Kusagi katihmcilarda; Deger, Stati ve Yiikselme Olanaklar1 puanlari
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t=2.462; p=0.015<0,05).
Bekarlarin Deger, Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlarn (x=2,432), evlilerin Deger,
Statii ve Yiikselme Olanaklar1 puanlarindan (x=2,032) yiiksek bulunmustur. Yine X
Kusag katihmcilarda motivasyon genel puanlart ve “Deger, Statii ve Yikselme
Olanaklar1” haricindeki motivasyon alt faktorlerinin puanlart ortalamalart medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmamistir (p>0,05). Y Kusagi katihmcilarda ise; Motivasyon genel
puanlar1 ve motivasyonun tiim alt boyutlarinin puanlari ortalamalarinin medeni durum
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).
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Tablo 20
X ve Y Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin Egitim

Durumuna Gore Farklilasmasi

X Kusagi Y Kusag
Grup [N |Ort | Ss F p |Fark|[N|Ort| Ss | F p |Fark
Lise 24 (3,703 [0,407 o 13(3,481[0,718
Orgiitsel |Onlisans |34 |3,596 [0,446 > 4 154|3,644/0,373
: : 200 |0, 2,4350,
itaat  [Lisans |58 (3,619 0,436 3,200,025 gzj 95(3,566(0,376 350,066
Lisansiistii [22 [3,330 |0,461 25(3,365(0,592
2>1
Lise 24 (3,549 |0,502 13(3,000(0,710 2>3
Orgiitsel 2>4
Katlhim  |Onlisans |34 |3,353 |0,567 | 1678 [0.175 54[3 503|0 487/6:212(0,000
Lisans 58 3,365 [0,530 95(3,226(0,540
Lisansiistii [22 [3,205 [0,451 25(3,007/0,669
Lise 24 (3,604 (0,489 1 > 3 [13[3,000)0,677
Orgiitsel |Onlisans |34 [3,441 0,504 2 > 3 [54[3,324[0,608 253
Sadakat [Lisans |58 |3,069 [0,624 7,83210,000 11 5 4 o5 3,005(0,612 3,30110.022)5 . 4
Lisansiistii |22 [2,977 [0,626 2>4175[3 000(0,722
5 1 Lise 24 (3,633 0,396 A, 13(3,240(0,631 Yot
rgitsel 13 lisans |34 |3.485 | 0,435 > 4 154]3,551/0,412 >
Vatandaslik — ' ' 3,589 (0,015 |2>4 ' ——14,825(0,003[2 > 3
Genel  |Lisans _ [583,455 0,395 3> 4 95[3.368(0,390 o1
Lisansiistii [22 [3,239 0,431 25(3,185(0,546

Tablo 20’de; X ve Y Kusag katilimcilarin “egitim durumu” degiskenine gore orgiitsel
vatandashik diizeyine etki eden faktdrlerin farklilasmasi irdelenmistir. Orgiitsel
vatandaslik genel ve oOrgiitsel vatandashik alt boyutlar1 puan ortalamalarmin “egitim
durumu” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar
arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=3,200; p=0,025<0.05).
Farkliliklarin ~ kaynaklarini  belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi

yapilmistir.

X Kusag calsanlarin egitim durumu Lise olanlarin “Orgiitsel itaat” puanlan
(3,703+0,407), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,330+0,461) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin Orgiitsel itaat puanlar1 (3,596+0,446),
egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,3304+0,461) yiiksek bulunmustur.
Egitim durumu Lisans olanlarin Orgiitsel Itaat puanlar (3,619+0,436), egitim durumu

lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,330+0,461) yiiksek bulunmustur. Y Kusad
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calisanlarm ise; “Orgiitsel Itaat” puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

X Kusag cahisanlarin egitim durumu Lise olanlarin “Orgiitsel Sadakat” puanlari
(3,604+0,489), egitim durumu Lisans olanlarin puanlarindan (3,069+0,624) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarn  Orgiitsel Sadakat puanlari
(3,441+0,504), egitim durumu Lisans olanlarin puanlarindan (3,069+0,624) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu Lise olanlarm Orgiitsel Sadakat puanlar1 (3,604+0,489),
egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (2,977+0,626) yiiksek bulunmustur.
Egitim durumu Onlisans olanlarin Orgiitsel Sadakat puanlar1 (3,441+0,504), egitim
durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (2,977+0,626) yiiksek bulunmustur. Y Kusag
calisanlarin ise; egitim durumu Onlisans olanlarin “Orgiitsel Sadakat” puanlari
(3,324+0,608), egitim durumu Lisans olanlarin puanlarindan (3,005+0,612) yiiksek
bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin  Orgiitsel Sadakat puanlari
(3,324+0,608), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,00040,722) yiiksek

bulunmustur.

X Kusag1 calisanlarin egitim durumu Lise olanlarin “drgiitsel vatandashk genel”
puanlari (3,633%0,396), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,239+0,431)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin orgiitsel vatandashk genel
puanlar (3,485+0,435), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,239+0,431)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu Lisans olanlarin oOrgiitsel vatandashik genel
puanlar (3,455%0,395), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,239+0,431)
yiiksek bulunmustur. Y Kusag cahsanlarin ise; egitim durumu Onlisans olanlarin
“orgiitsel vatandashk genel” puanlar1 (3,551+0,412), egitim durumu Lise olanlarin
puanlarindan (3,240+0,631) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin
orglitsel vatandaglik genel puanlart (3,551+£0,412), egitim durumu Lisans olanlarin
puanlarindan (3,368+0,390) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin
oOrgiitsel vatandaslik genel puanlar (3,551+0,412), egitim durumu lisansiistii olanlarin

puanlarindan (3,185+0,546) yiiksek bulunmustur.
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X Kusag cahsanlarin “Orgiitsel Katiim” puanlari ortalamalarinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki
fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05). Y Kusag1 calisanlarin ise;
egitim durumu Onlisans olanlarin “Orgiitsel Katiim” puanlari (3,503+0,487), egitim
durumu Lise olanlarin puanlarindan (3,000+0,710) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu
Onlisans olanlarm puanlari (3,503+0,487), egitim durumu Lisans olanlarin puanlarindan
(3,226+0,540) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu Onlisans olanlarin Orgiitsel Katilim
puanlari (3,503+0,487), egitim durumu lisansiistii olanlarin puanlarindan (3,007+0,669)

yiiksek bulunmustur.

Tablo 21
X ve Y Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin Is

Yerinde Calisma Siiresine Gore Farklilasmasi

X Kusag Y Kusagi

Grup N | Ort | Ss F p N | Ort | Ss F p

15Yil | 29 |3.634 |0523 92 |3,594|0,414

6-10 Y1l | 35 |3,511 |0,407 67 [3,509(0,477
Orgiitsel itaat [11-15 Y1l | 30 |3,483 |0.528 | 1,497 |0,218 | 21 |3.6130.395|1,239| 0,297

l.liie?we a4 |3,671 0,348 7 13,321[0,607

15Yil | 29 |3,385 |0529 92 [3.272]0,602

Ongiisel |E10YIL_| 35 [3.295 0539 67 |3.249|0,584
Oretlel TS vil | 30 [3,272 (0,587 | 1,243 0,297 [ 21 [3,302]0,5640,192| 0,902

l.liie?we a4 |3.481 0,505 7 131190284

15vil | 29 [3.276 [0.621 92 |3.174]0,557

Ongiisel |E10YIL_| 35 [3:243 0611 67 [3.022/0,671
oo 1115 Y11 | 30 [3,083[0,696 | 0,912 0437 [ 21 [3,095]0,816]1,295| 0,278

éi;‘we a4 3318 |0,561 7 12,786(0,809

15vil | 29 |3.496 [0471 92 |3,421(0444

Orgiitsel  [6-10 Yil | 35 |3,396 |0,371 67 |3.351]0,469
Vatandashik [11-15 Yal | 30 |3.354 |0.476 | 1,736 |0,163 [ 21 [3.432]0,428|0,875| 0,455

Genel l.ljie‘r(i‘l Vel 44 |3,555 (0,376 7 13,179(0.467
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Tablo 21°de; X ve Y Kusagi katilimcilarin “is yerinde ¢alisma siiresi”” degiskenine gore
orgiitsel vatandaslik diizeyine etki eden faktorlerin farklilasmasi irdelenmistir. Orgiitsel
vatandaslik genel ve orgilitsel vatandaslik alt boyutlar1 puan ortalamalarinin “is yerinde
caligma siiresi” degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini

belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmustir.

X Kusagr katihmcilarda ve Y Kusag katihmeilarda, yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) sonucunda; Orgiitsel vatandashk genel ve &rgiitsel vatandashik alt
boyutlar1 puan ortalamalarinin “is yerinde ¢alisma siiresi” degiskenine gore grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 22
X ve Y Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin Statiiye

Gore Farkhilasmasi

X Kusag Y Kusagi
Grup N | Ort | Ss F p |Fark| N | Ort| Ss F p |Fark

UstVeTepe |11 |3 421 |0,582 6 [2,979/0,490

Y Onetici

Orta Kademe |, | 3 333 | 507 5 [3,525(0,693

Y Onetici

Ik Kademe |13 435 |0 546 16 |3,484|0,485 2>1
Orgiitsel  pLoneticl 4>2 3>1
itaat YOnetici 3,026 | 0,020 453 2,992(0,020 451

Olmayan 5>1

Beyaz 90 (3,674 |0,383 147|3,590(0,382

Yakalh

Calisan

Mavi Yakalt | g 13 455 |0 424 13 |3,529(0,736

Calisan

UstVeTepe |11 13333 |0 632 6 |2.604/0,414

Y Onetici

Orta Kademe | 1, |3 347 10 463 5 |3,267(0.925

Y Onetici

Ik Kademe |4 013 550 |0 439 16 |3,281|0,567
Orgiitsel Yonetici
co oo [Yonetic 0,532 (0,712 1,498(0,205

Olmayan

Beyaz 90 (3,411 [0,530 147|3,281|0,549

Yakalh

Calisan

Mavi Yakalt | o 15555 |( 640 13 [3.269(0,789

Calisan
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Tablo 22’nin devami

Ust Ve Tepe
Y o6netici
Orta
Kademe 12 13,083 |0,515 5 |3,3000,837
Yonetici
ik Kademe
Orgiitsel ~ |Y®énetici
Sadakat |y gnetici
Olmayan
Beyaz 90 (3,306 |0,584 147|3,102|0,614
Yakali
Calisan
Mavi Yakali
Calisan

11 13,182 |0,845 6 |2,917|0,917

16 12,969 |0,618 16 (3,094|0,735
1,309 |0,270 0,268|0,898

9 (3,333 (0,707 133,039(0,721

Ust Ve Tepe
Y 6netici

Orta
Kademe 12 13,307 | 0,404 5 13,400]0,759
Y onetici

Orgiitsel glzii‘ifme 16 |3,305 |0,447 16 |3,359(0,478
Vatandaslik 1,885 (0,117 2,206]0,070

Genel Yonetici
Olmayan
Beyaz 90 (3,529 (0,383 147|3,413|0,408
Yakal
Calisan
Mavi Yakali
Calisan

11 {3,358 |0,600 6 |2,865|0,370

9 13,354 (0,464 13 (3,370)0,679

Tablo 22°de; X ve Y Kusagi katilimcilarin “statii” degiskenine gore orgiitsel vatandaslik
diizeyine etki eden faktorlerin farklilasmas: irdelenmistir. Orgiitsel vatandaslik genel ve
orgiitsel vatandaglik alt boyutlar1 puan ortalamalariin “statii” degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (ANOVA) ve eger farklililk var ise farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla yapilann tamamlayic1 post-hoc analizilerinde; Orgiitsel vatandaslik genel ve
orgiitsel vatandaslik alt boyutlar1 puanlar1 ortalamalarinin statii degiskenine gore grup

ortalamalar1 arasindaki istatistiksel a¢idan farklar gosterilmistir.

X Kusag1 cahisanlarda Statiisii “YoOnetici olmayan beyaz yakali calisan” olanlarin
“Orgiitsel Itaat” puanlari (3,674+0,383), statii Orta kademe yonetici olanlarin
puanlarindan (3,33340,507) yliksek bulunmustur. Statii Yonetici olmayan beyaz yakali
calisan olanlarm Orgiitsel Itaat puanlan (3,674+0,383), statii Ilk kademe yonetici
olanlarin puanlarindan (3,430+0,546) yiiksek bulunmustur. Y Kusagi calisanlarda ise;
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statiisii Orta kademe yonetici olanlarin “(")rgiitsel itaat” puanlar1 (3,525+0,693),

statiisii Ust ve tepe yonetici olanlarin puanlarindan (2,979+0,490) yiiksek bulunmustur.

Statiisii Ik kademe yonetici olanlarin Orgiitsel Itaat puanlari (3,484+0,485), statii Ust ve

tepe yoOnetici olanlarin puanlarindan (2,979+0,490) yiiksek bulunmustur. Statii Yonetici

olmayan beyaz yakal1 ¢alisan olanlarin Orgiitsel Itaat puanlar1 (3,590+0,382), statii Ust

Ve tepe yonetici olanlarin puanlarindan (2,979+0,490) yiiksek bulunmustur. Statii Mavi

yakali calisan olanlarin Orgiitsel Itaat puanlari (3,529+0,736), statii Ust ve tepe yonetici

olanlarin puanlarindan (2,979+0,490) yiiksek bulunmustur.

X Kusa@ calsanlarda ve Y Kusag cahsanlarda “Orgiitsel Katilim”, “Orgiitsel

Sadakat” ve “orgiitsel vatandaslik genel” puanlari ortalamalarinin statii degiskenine

gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi (ANOVA) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

acgidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 23

X ve'Y Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin Cahisilan

Departmana Goére Farkhilagsmasi

X Kusag Y Kusagi
Grup N | Ort Ss F p N | Ort| Ss F p
Bilgi Teknolojileri | 14 |3,357 | 0,554 17 |3,52210,654
idari Hizmetler 11 | 3,500 | 0,597 14 |3,563|0,258
Insan Kaynaklar1 4 |3,656 0,425 20 (3,619/0,359
Mali Tsler 16 |3,641 | 0,322 14 |3,616|0,412
Itaat Satin Alma , l , ,
o 12 | 3,594 | 0,388 14 13,57110,324
Lojistik
Toplumsal 5 13,500 | 0,612 14 |3,536(0,390
Hizmetler
Diger 25 13,480 | 0,538 30 |3,317|0,597
Bilgi Teknolojileri | 14 |3,226 | 0,545 17 13,412)0,635
idari Hizmetler 11 | 3,424 | 0,424 14 13,20210,515
Insan Kaynaklari 4 |3,542 (0,370 20 |3,117(0,580
Mali Isler 16 | 3,500 | 0,520 14 13,226]0,549
Orgﬁtsel Saglik Personeli 51 |3,360 | 0,607 0.461 |0.861 64 |3,328|0,574 118710313
Katiim  fgatin Alma ' ' ' '
A 12 (3,375 | 0,421 14 |3,357|0,489
Lojistik
Toplumsal 5 3,500 |0,577 14 |3,405(0,479
Hizmetler
Diger 25 13,300 | 0,471 30 (3,061(0,663
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Tablo 23’{in devami

Bilgi Teknolojileri | 14 | 3,286 | 0,848 17 |3,265(0,687
Idari Hizmetler 11 (3,182 |0,462 14 |3,107(0,656
Insan Kaynaklar1 | 4 |3,125 |0,750 20 |3,175]0,520
Mali Isler 16 |3,156 | 0,598 14 |2,857(0,719
2;%2:5;1 :ZtglllikAIl’;rzoneh 51 13,382 (0,553 1,002 | 0433 64 (3,156|0,610 0,831|0,563
Lojistik 12 (3,167 | 0,537 14 12,964(0,843
L?fr'r:*erplse"’r" 5 {3,400 |0,894 14 |3,143|0,663
Diger 25 13,020 (0,620 30 (2,967]0,615
Bilgi Teknolojileri | 14 |3,299 | 0,516 17 |3,449(0,619
Idari Hizmetler 11 (3,432 |0,451 14 |3,371(0,305
Insan Kaynaklar1 | 4 |3,547 |0,416 20 [3,375|0,382
Orgﬁtsel Mali Isler 16 |3,527 |0,356 14 |3,375(0,445
Vatandashk Saglik Personeli 51 |3,528 (0,413 0,784 | 0,602 64 (3,464(0,418 1,287(0,259
Genel  [Satn Alma 12 |3,458 |0,310 14 |3,415(0,329
Lojistik
L?frferplse"’r" 5 |3.488 0,613 14 |3,438[0,431
Diger 25 13,355 (0,430 30 (3,177]0,546

Tablo 23’te; X ve Y Kusagi katilimcilarin “galisilan departman” degiskenine gore
orgiitsel vatandaglik davranmiglarini etkileyen faktorlerin farklilasmasi irdelenmistir.
Orgiitsel vatandashigin alt boyutlari puan ortalamalarinin “calisilan departman”
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla tek

yonlii varyans analizi (ANOVA) yapilmistir.

Yapilan analiz sonucunda arastirmaya katilan X ve Y Kusag1 katthmeilarin Orgiitsel
Itaat, Orgiitsel Katilm, Orgiitsel Sadakat, orgiitsel vatandaslik genel puanlari
ortalamalarinin ¢alisilan departman degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 24
X Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin Cinsiyete

Gore Farkhilasmasi

X Kusag Y Kusag
Grup (N | Ort | Ss t p N [Ort| Ss t p
T e e
el Katim el o e osrs 2% V710 o7 Tagadlpetolosee? >
o s (SIS0, [ 00
gone M e s s oz |2 558 o7 faazeloasolosoel*

Tablo 24’te; X ve Y Kusagr katihmcilarin “cinsiyet” degiskenine gore orgiitsel
vatandashik davramgini etkileyen faktdrlerin farklilagmasi irdelenmistir. Orgiitsel
vatandaglik alt boyutlari puan ortalamalarinin “cinsiyet” degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan yapilan t-testi sonucunda;
orgiitsel vatandaslik genel ve orgiitsel vatandaslik alt faktorleri puanlari ortalamalarinin
“cinsiyet” degiskenine gore grup ortalamalari arasindaki istatistiksel agidan farklar

gosterilmistir.

X Kusag calisanlarda ve Y Kusagi cahsanlarda; Orgiitsel Itaat, Orgiitsel Katilim,
Orgiitsel Sadakat, orgiitsel vatandaslik genel puanlari ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamastir (p>0,05).
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Tablo 25
X ve Y Kusaginda Orgiitsel Vatandashk Diizeyi Faktorlerinin Oneminin

Medeni Duruma Gore Farklilasmasi

X Kusag Y Kusag
Grup| N Ort Ss t p N | Ort| Ss t p

. . Bekar | 27 | 3,431 |0,616 68 |3,579(0,455
Orgiitsel Itaat Evii 111 | 3.618 0392 -1,973 10,141 119(3.542/0,439 0,547| 0,585
. Bekar | 27 | 3,340 |0,556 68 |3,380(0,565
Orgiitsel Katihm Evii 111 | 3.375 {0522 -0,316 |0,752 119(3.1930.580 2,137| 0,034
. Bekar | 27 | 3,185 10,638 68 [3,081(0,678| -
Orgiitsel Sadakat =073 950 To.61a | 000 9614 117913 1050,6240,247| 980
Orgiitsel Bekar | 27 | 3,366 |0,531 68 (3,442(0,474

lik } -1,27 2 1,24 214
\Gfgﬁjdasl Evii |111 | 3481 [0,391 9 10203111913 357|0,438|24¢| ©

Tablo 25°te; X ve Y Kusagi katilimcilarin “medeni durum” degiskenine gore orgiitsel
vatandashik davramsini etkileyen faktdrlerin farklilagmas: irdelenmistir. Orgiitsel
vatandaslik alt boyutlar1 puan ortalamalarinin “medeni durum” degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda; orgiitsel vatandaslik genel ve orgiitsel vatandaslik alt faktorleri puanlar
ortalamalarinin “medeni durum” degiskenine gore grup ortalamalar1 arasindaki

istatistiksel acidan farklar gosterilmistir.

X Kusag katihmeilarda; Orgiitsel itaat, Orgiitsel Katilim, Orgiitsel Sadakat, orgiitsel
vatandaslik genel puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).
Y Kusag katiimcilarda ise; “Orgiitsel Katihm” puanlart ortalamalarinin medeni
durum degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(t=2.137; p=0.034<0,05). Bekarlarm Orgiitsel Katilim puanlari
(x=3,380), evlilerin Orgiitsel Katilim puanlarindan (x=3,193) yiiksek bulunmustur. Yine
Y Kusag1 katihimcilarda Orgiitsel Itaat, Orgiitsel Sadakat, drgiitsel vatandaslik genel
puanlar1 ortalamalarinin medeni durum degigkenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir (p>0,05).
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SONUC

Orgiitler ve isgdren verimliligi ile ilgili yapilan cesitli arastirmalar, &rgiitlerin
yasamlarina devam edebilmelerinin ve biiyiiyebilmelerinin, isgdrenlerinin igse olan
baghiligimin ve sadakatinin Orgiitiin yasam siirecinde biiyiikk rolii oldugunu
gostermektedir. Bunu elde etmek igin ise; isgdrenin motivasyonunun ve Orgiitsel
vatandashik diizeyinin arttirilmas:  bilyilk onem tasimaktadir. Isgdrenin artan
motivasyonu ve artan Orglitsel vatandaslik diizeyi ile birlikte, orgiite sadakatsizlik, hizl
isgoéren sirkiilasyonu, isini sahiplenmeme ve gelistirme egiliminde olmama, oOrgiit
menfaatlerini gézetmeme gibi Orgiitiin zararina olacak olumsuz tavir ve durumlarin

engellenmesi saglanabilmektedir.

Yapilan literatiir taramasinda, motivasyon ve orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen
faktorlerden olan is tatmini, orgiitsel adalet, orgiitsel baglilik, birey-orgiit biitiinlesmesi
gibi faktorlerin arasindaki iliskinin bir¢ok aragtirmaya konu oldugu, ancak bu orgiitsel
vatandaslik davranis1 faktorlerinin tamamini kapsayacak, ozellikle de sivil toplum
kuruluglarinda istihdam edilen isgorenler iizerinde bdyle bir arasgtirmanin ¢oklukla
uygulanmadigi goriilmektedir. Sivil toplum kuruluslarinda istihdam edilen isgdrenlerin
genellikle yardima muhtag kisiler i¢in ve afet, savas, teror gibi olumsuz kosullarin
hakim oldugu alanlarda hizmet verdigi g6z Oniinde bulunduruldugunda, STK
calisanlarinin motivasyonlarinin ve orgtiisel vatandaglik diizeylerinin yiiksek olmasi
yardim ve desteklerin ulastirildig: kitle agisindan ve Orgiitiin genel basaris1 agisindan
bliylik 6nem tagimaktadir. Bu arastirma sivil toplum kuruluslarinda istthdam edilen
isgorenlerin motivasyonu ile oOrgiitsel vatandaslik diizeyleri arasindaki bagi ortaya
koymak, motivasyon diizeyinin ve Orgiitsel vatandaglik davranisi diizeyinin orgiitlerde
calisan bireyler arasindaki kusak farkliliklarindan etkilenip etkilenmedigini tespit etmek

amactyla yapilmistir.

Calisma sonucunda elde edilen bulgulara gore galisanlarin kusak farkliliklarinin ve
demografik 6zelliklerinin motivasyon ve orgiitsel vatandaslik faktorlerinden bazilarini

etkiledigi, bazilarini ise etkilemedigi sonucuna ulasilmistir.
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Soyle ki;

e Dis motivasyon ve i¢ motivasyon diizeylerinde; katilimcilar genel olarak dis
motivasyon unsurlarinda “Kisisel Ozel Yasam™1, i¢ motivasyon unsurlarinda ise
“Sorumluluklar™ ilk siraya yerlestirmigleridir. Dis motivasyon unsurlarina
kusak farkliliklarina gore bakildiginda grup ortalamalar1 arasinda istatistiksel
acidan anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak i¢ motivasyon unsurlarinda
kusaklar arasinda; X Kusaginin Y Kusagina gore “Sorumluluklar’t daha iist
siraya koyarak sorumluluk faktoriinii daha ¢ok 6nemsedigi saptanmaistir.

e Motivasyon faktorlerinin isgdrenlerin motivasyonlarini etkileme diizeylerinde;
X Kusagmin “Isin 6zellikleri-isin kendisi” ile ilgili motivasyon diizeyi Y
Kusagininkinden daha yiiksek bulunmustur.

e Katilimcilarin  Orgiitsel  vatandashik  faktorlerinin  Orgiitsel ~ vatandaslhk
davramglarim etkileme diizeylerine bakildiginda; X Kusagmin “Orgiitsel
Sadakat” diizeyi Y Kusagmin Orgiitsel Sadakat diizeyinden yiiksek
bulunmustur.

o Katihmcilarin tanimlayici 6zelliklerine (egitim durumuna, is yerinde ¢alisma
siiresine, statiiye, calisilan departmana, cinsiyete ve medeni duruma) gore
motive eden faktorlerler farklilasmasina bakildiginda; kusaklar arasi
farkliliklar gorildigi,

e Katihmcilarin tanimlayici 6zelliklerine (egitim durumuna, is yerinde ¢alisma
siiresine, statiiye, calisilan departmana, cinsiyete ve medeni duruma) gore
orgiitsel vatandashk davramisim etkileyen faktorlerler farklilagsmasina

bakildiginda; kusaklar arasi farkliliklar goriildiigii tespit edilmistir.

Isletmelerin amac1 nitelikli, verimli, iiretken personele sahip olmaktir. Calisanlarin
verimlilik diizeyleri kendilerinin orgiite baglilik diizeyleri ile motivasyon diizeylerinin
onemli unsurlar oldugu literatiirde yer almaktadir. Dolayisiyla ¢alisanlarin demografik
ozellikleri, ozellikle de kusak farkliliklar1 dikkate alinarak yiiriitiilecek motivasyon

calismalar1 6nem arz etmektedir.

Bu calisma zaman ve biitce kisit1 sebebiyle sadece bir sivil toplum kurulusunda
yapilmistir. Ayni ¢aligma birden fazla sivil toplum kurulugsunda ya da bagka bir sektorde
de yapilabilir.

106



Calisma motivasyon ve Orglitsel vatandaslik arasindaki iligkiyi 6lgmek i¢in yapilmuistir.
Yapilacak diger caligmalarda performans yonetimi ve Orgiitsel vatandaglik vb.

kavramlar arasi iligki de 6l¢iilebilir.

Bu c¢alismada arastirma yontemi olarak anket kullanilmistir. Yapilacak ¢aligmalarda

katilimcilarla miilakat yontemiyle ylizyilize goriiserek arastirma gerceklestirilebilir.

Calismamiz yapildigi donemde is yasaminda yer alan X ve Y kusagi bireyler
oldugundan c¢alisma bu iki kusak acisindan degerlendirilmistir. Gelecek birkag yil
icerisinde Z Kusagi bireyler de (2000 yili ve sonrast dogumlular) is yasaminda yer
almaya baslayacaktir. Daha sonra yapilacak ¢alismalarda Z kusagi da diger kusaklarla

karsilastirilarak degerlendirme yapilabilir.
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EKLER
Ek1: Anket Formu
Sayin Katihhmel,

Bu arastirmanin amaci, yiritilen mevcut uygulamalarin personel motivasyonu
tizerindeki etkilerini incelemektir. Arastirmanin bir diger amaci ise, ¢alisan personelin
motivasyonu ve Orgiitsel baglilik (vatandaslik) diizeyleri arasindaki iligkiyi

kesfetmektir.

Arastirmamiz kisisel bir arastirma olmadigindan isminizi yazmaniz gerekmiyor. Ancak,
ankette yer alan tiim sorular1 eksiksiz ve sizin i¢in en uygun cevabi isaretlemeniz bu
calismanin basarisin1 da etkileyecektir. Verdiginiz bilgiler bagka bir amac¢ icin
kullanilmayacak ve tamamen gizli kalacaktir. Anketi tamamlamak i¢in en ¢ok 10
dakikanizi ayirmaniz yeterli olacaktir. Verdiginiz katki i¢in simdiden ¢ok tesekkiir

ederiz.
Arastirmaci: Cigdem MANDALI / Nisantas1 Uni. Isl. Yonetimi Tezli Y. Lisans Ogr.

Tez Danmismani: Prof. Dr. Asim SALDAMLI

1. Kac yildir bu isyerinde ¢alhisiyorsunuz? yil

2. Cahismakta oldugunuz Departmamni belirtiniz (sadece birini isaretleyin ):

] Stratejik Yonetim 1 Pazarlama/satis 1 Banko/Vezne

1 Destek Hizmetleri 1 Haberlesme ve Arsiv ] Mali Isler

) Satin Alma / Lojistik 1 Bilgi Teknolojileri (] Insan kaynaklart

[ Cagr1 Merkezi ) Uretim ) Saglik Personeli

7] Idari Hizmetler 1 Hukuk 7] Uluslararas: Faaliyetler

[ Bagis Yonetimi 1 Toplumsal Hizmetler ] Sube Hizmetleri

') Yap1 Teknik ve Gayrimenkul [ Kurumsal iletisim ve Halkla ligkiler
1 Diger

112



3. Statii (sadece birini isaretleyin ):

] Tepe Yonetim ] Ust kademe yonetici

[ Orta kademe yOnetici (] ilk kademe yénetici

] Yonetici olmayan beyaz yakali ¢alisan ] Mavi yakali ¢alisan
Anket: A

Asagidaki unsurlardan hangisi sizin ¢alisma performanizi daha ¢ok etkilemektedir?

(liitfen en 6nemlisi basta olmak iizere 1 den 8 e kadar siralayiniz).

Unsurlar No.

A | Kisisel- 6zel yasam — dengeli hayat siirmek i¢in imkan saglayan bir is

B | Maas ve ek imkanlar (faydalar) — dogrudan ve dolayl yiiksek gelir

saglayan bir is

C | Cahsma kosullar1 —  giivenli, modern ve temiz kosullarda

gergeklestirebilecek bir is

D | Is giivenliligi — giivenli ve kalici/siirekli bir is

E | Ortak calisanlar ile iliskiler — Calisma arkadaslarimla iyi ve sosyal

iliskide olmami saglayan bir is

F | Statii — bizim toplumumuzda genel olarak ‘yiiksek statii’ olarak taninan bir

is

G | Yonetici/Amir/Gozetmen — adil, dengeli ve diisiinceli bir yonetici

H | Kurum politikas1 ve yonetimi — mantikli ve kabul edilebilir politikalar

sunan bir kurum yonetimi
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Calisma performansinizi etkileyen motivasyon faktorlerini en 6nemlisinden en az

onemli olana dogru siralaymmiz liitfen (liitfen 1 den 6 e kadar siralayimz).

Unsurlar

No.

A | Sorumluluklar — net ve iyi tanimlanmis rol ve sorumluluklari olan bir is.

B | Basarilar - yetenekleri zorlayan hedefler dogrultusunda tamamlanmasi

beklenen bir is.

C | Kisisel gelisim — kendimi gelistirmem i¢in olanaklar sunan bir is.

D | Terfi —  kariyerimde hizli ilerleme i¢in firsatlar saglayan bir is.

E | Fark edilme/ taninma — basarilarimin agikca fark edildigi ve

taninmama yol agan bir is.

F | Isin Kendisi ~— sahsen cok ilging¢ ve anlaml1 buldugum bir is.
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Anket: B

Asagidaki 6gelerin her biri i¢in sizce en uygun memnuniyet seviyesini temsil eden

rakami/cevabi seciniz. (Liitfen sadece bir cevap isaretleyiniz ().

Hi¢ memnun | Cogunlukla Memnun Cogunlukla Cok
degilim degilim Memnunum Memnunum
Say1 1 2 3 4

Mevcut ¢calisma durumunuza gore, asagidaki ogeler iizerinde memnuniyet

diizeyinizi belirtiniz:

No. 2 | 3| 4

1 Sikayet siirecinin adil olusu

2 Performans yonetiminin adil olusu

3 Kurum politikasinin adil olusu

4 Idari prosediirlerin anlasilir ve ¢alisanlar tarafindan takip
edilebilir olusu

5 Kurum politikalarinin ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilama
derecesi

6 Calisanlara saglanan 6demeler ve destek paketleri
arasindaki rekabet

7 Ben ve ailem i¢in sunulan sosyal giivenlik destegi/6demesi.

8 Aldigim masin miktari

9 Maasimi belirlemek i¢in kullanilan yontem

10 | Maas, ikramiye ve zamlar ile ilgili uygulamalardaki
seffaflik

11 | Calistiginiz alanin/ortamin rahatlik derecesi

12 | Is/¢alisma standardinizin sirketinizdeki diizeyi/seviyesi

13 | Is/calisma yerinin giivenirlilik derecesi

14 | Calisma alaninda is etigi standartlarinin seviyesi

15 | Is icin gerekli arag-gere¢/malzemenin saglanma seviyesi

16 | Etkinlik ve araglarin giincelligi ve temizligi/seffaflig

17 | Isinizi tamamlamak i¢in ayrilan zaman

18 | Sizin amacimizin/hedeflerinizin gergceklesme diizeyi

19 | Yaptiginiz isin stress diizeyi

20 | Yaptiginiz isin anlamlilik seviyesi
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21

Isinizin zorluk derecesi

22 | Isinizin ilginglik derecesi

23 | Isinizi gerektigi gibi tamamlamak i¢in saglanan yetki

24 | lyi bir sey yaptiginiz zaman isyerinden aldigimz tesvikler
25 | Sizinle ilgili degerlendirmelerin objektif/nesnellik diizeyi
26 | Sizin basarilariniz igin geribildirim siklig1

27 | Bulundugunuz konumda yeteneklerinizden yararlanmasi
28 | Isle ilgili hedeflerin gercek basarilari

29 | Yaptigimiz ise kurum tarafindan verilen takdir derecesi
30 | Sefinizden aldiginiz uyarilar

31 | Zaman zaman kurumunuzdan aldiginiz uyarilar

32 | Is basarilariniz1 tantyan resmi program

33 | Isinizin taninirhik diizeyi

34 | Torpilin ortadan kaldirilmasi i¢in kurumun gosterdigi ¢aba
35 | Isinizde terfi i¢in verilen firsatlar

36 | Terfi edecek adaylar1 segmek igin kullanilan yontemler
37 | Gerektiginde i¢ terfi i¢in kurumun gosterdigi ¢aba

38 | Kisisel gelisiminiz i¢in kurumun gosterdigi ¢caba
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Anket: C

Asagidaki 6gelerin her biri icin sizce en uygun olan durumu temsil eden cevabi

seciniz

(Liitfen sadece bir cevap isaretleyiniz).

Kesinlikle -
Cogunlukla Cogunlukla Kesinlikle
katilmiyorum
Katilmiyorum Katiliyorum katiliyorum
Say1 1 2 3 4
Ben, isimi yaparken. . .

No. 2 |3 |4
1 Denetciler/amirler mevcut degilken bile talimatlara

Uyarim.
2 Takimdaki diger ¢alisanlarla isbirligi icinde ¢alisirim.
3 Bir gbrevi tamamlamak i¢in engelleri inatla asmaya

calisirim.
4 Kurumun goriiniimiinii dogru sekilde goriintiilemeye

calisirim.
) Ek sorumluluklar almaya goniillii olurum.
6 Standart isletim prosediirlerine uyarim, yetkisiz kisa

yollardan kaginirim
7 Zorlu gorevlere talip olurum.
8 Diger calisanlara islerini tamamlamak i¢in yardim

teklifinde bulunurum.
9 Onemli detaylara dikkat ederim.
10 Y 6neticinin/amirin kararlarini savunurum.
11 Dogru is ve nezaket kurallarina uyarim.
12 Sorunu olan bir meslektasimi destekler ve tesvik ederim.
13 Verilen bir gorevi ¢ozmek i¢in inisiyatif alirim/kullanirim.
14 Kisisel disiplin ve kendimi kontrol etmeye ¢aba

gosteririm.
15 | Heyecanla zor bir ige atanma miicadelesi veririm.
16 | Baskalara yardim veya kurum etkinligine katkida

bulunmak i¢in isimin gereginden daha fazlasini goniilli
olarak yaparim.
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1. Yas: yasinda

2. Cinsiyet (sadece birini isaretleyin ):

01 ()Erkek [1( )Kadm

3. Medeni durum (sadece birini isaretleyin ):

[( ) Bekar () Evli 0

4. Egitim seviyesi/ en son bitirdiginiz okul (sadece birini isaretleyin ):

"] Ilkokul/Ortaokul "1 Lise

"] Onlisans (2 yillik Meslek Yiiksek Okulu ) (] Lisans (4 veya 6 yillik Universite)
1 Yiiksek lisans (Master) 1 Doktora

] Diger

Bu calismaya verdiginiz katkilardan dolay: tekrar tesekkiir ederiz.
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