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ONSOZ

Kiiresellesen ¢agimizda kurumlarin ¢6zmek zorunda olduklar1 en biiyiik
problem kurumsal basarty1 getirecek c¢alisma yontemlerinin bulunmasidir.
Gilinliimiizde kurumlarin devamliligini siirdiirmesinin yolu artik iirettikleri
hizmet yada iiriinlerden ziyade kurumun varlifini olusturan personelden
gecmektedir. Kurumlara dogru personelin alinmasi, personelin motive
edilmesi, personelin takim g¢alismasi igerisinde birlikte ¢alismasin saglanmasi
vb. unsurlar kurumlarin degisen ve yenilenen diinyada devamliligini ve
rekabetgiligini siirdiirmesinin en 6énemli ve zorunlu yollarindandir.

Kurumsal vatandaslik davranisi algisi, kurumlarin daha basaril
olmasini saglamaktadir ve bunun yolu ise calisanlarin kurum hedefleri
dogrultusunda motive edilmesi ve yaptiklar iste yliksek diizeyde is tatmini
saglamalarindan ge¢mektedir. Kurumsal vatandaslik davranisi algisimi bir
kurumu basariya ulastiracak faktorlerden biri olarak saymamiz gerekirse, bu
davraniglarin  ortaya c¢ikmasini saglayan unsurlart da g6z Onilinde
bulundurmaliyiz. Kurumsal vatandaslik davranisi algisinin olusmasini saglayan
onemli unsurlardan biri de is tatminidir. Is tatminini saglamis olan calisanlar,
kurumsal yapmin daha verimli ve iretken olmasini saglayan ihtiyari
davraniglar1  gostereceklerdir. Bu nedenden dolayr is tatmini, kurumsal
vatandaslik davranislarina ulagilmasinda ¢ok Onemli bir rol oynamaktadir.
Kurumlar, kurumsal vatandashik davramis1  ger¢evesinde  kurumsal
milkemmellige ve rekabetgilige ulasmak istiyorlar ise c¢alisan tatminini
saglayan unsurlarin kurumsal yap1 igerisindeki rollerini arttirmalidirlar.

Ayrica bu caligmam siiresince, degerli katkilarmni esirgemeyen
Danisman Hocam Dog. Dr. Ferit IZCI’ ye, Yiiksek lisans egitimim boyunca her
zaman desteklerini hissettigim ve ders almis oldugum Yrd. Dog¢. Dr. Sait
EBINC, Yrd. Doc. Dr. Menaf TURAN ve Yrd. Dog¢. Dr. Tekin AVANER
hocalarima tesekkiirlerimi sunarim. En ¢ok da ¢alismam sirasinda zamanindan
fedakarlik eden, her tiirlii manevi destegini benden esirgemeyen, tiim yasamim
boyunca yanimda olan sevgili esim Zeynep SEVINC’e gosterdigi sabirdan
dolay1 tesekkiir ederim.

Hiiseyin SEVINC
VAN-2014
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GIRIS

Insanoglu sosyal yapiya sahip varlik oldugu icin gevresi ile iletisim ve
etkilesim halindedir. Iletisim ve etkilesim halinde olan bireyler bu yapilari
geregi cevrelerini dikkate almak durumundadirlar ve bunun geregi olarak
bireylerin bir araya gelerek olusturdugu kurumlara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu
ihtiyaca binaen sosyal bir yapi olan kurum, bireylerin ihtiyaglarin1 ve
hedeflerini gergeklestirmek i¢in yapilanmis birim olarak ifade edilebilir. Genis
bir ag¢idan bakacak olursak kurum; topluluk halindeki bireylerin, is bolimi
yaparak, yonetim ve gorev dagilimi igerisinde herkes tarafindan benimsenmis
ortak bir amaci erismek igin sagladiklari, akilci, planli ve es zamanli bir
yapilanmadir.

Kurum tanimindan da anlasilacagi gibi kurumlarda en 6nemli unsur;
kurumun mevcudiyetinin devam etmesini saglayan kurum personelidir.
Gilinliimiizde kurumlarin rekabet¢i ve basarili olmasi iiriin ve hizmetlerden
ziyade kurum icerisindeki personele baglidir. Dogru personeli kuruma
yerlestirme, onlar1 motive etme, personeli birbiriyle uyumlu c¢alisacak
takimlarda istthdam etmek gibi unsurlar kurumsal basar1 acisindan kritik bir
oneme sahiptir. Bu ¢ercevede kurumsal basartyr saglamak i¢in kurumsal
vatandaslik davraniglart Onemli bir yere sahiptir. Kurumsal Vatandaslik
Davranist 1983 senesinde ilk defa kullanilmis olup kurumun formel o6diil
sistemince dogrudan ve agik bir sekilde taninmayan, ancak yapi olarak
degerlendirildiginde organizasyonun islevlerini verimli bir sekilde yapmasina
katki saglayan, goniillillik esasmna dayanan davraniglar1 kapsamaktadir.
Kurumsal vatandashik davranislari, kurumlarin daha basarali olmasini
saglayarak kurumlarin belirlemis olduklar1 hedeflerine ulasmasinda rol
oynamaktadir. Calisanlarin kurum hedefleri ¢ercevesinde motive olmalari,
kurum igerisinde rahat bir calisma ortamina sahip olmalar1 ve yaptiklar1 isten
tatmin duymalarn kurumsal vatandaslik davranislarinin = gosterilmesini
saglayacaktir.

Kurumlarin varligin1 devam ettirmesi ve belirlenmis hedeflere ulasmasi
acisindan kurumsal vatandaslik davraniglart 6nemli olmakla birlikte bu
davranig bigimlerinin ortaya ¢ikmasini saglayan dnemli unsurlardan biri de is
tatminidir. Calisma yasami boyunca ¢alisanlarin izlenimleri, yasadiklar1 ve
kazandiklar1 seving ve iiziintiileri olacaktir. Is tatmini bu tutumun genel halidir.
Baska bir ifadeyle kurum personelinin arzu ettigi maddi ve manevi imkanlarin,
gercektekilerle ayn1 boyutta olmasi halinde is tatmini olusmaktadir. Insanlar
belirli bir yasa gelince giinliik hayatlarimin biiylik bir kismini isyerinde
stirdiirmektedirler. Bu uzun zaman siirecinde c¢alisanlar, maddi unsurlar ile
birlikte psikolojik unsurlar noktasinda da tatminlerini saglayan islerde daha
mutlu olmaktadirlar. Boylece is tatmini insan hayatinda hem maddi yonden
hem de psikolojik yonden ¢ok dnemlidir.



Kurumlarin  basarili  olmasim1i  saglayan kurumsal vatandaslik
davranislar1 ile is tatmini arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini
yiiksek olan personel, kurum ile arasindaki pozitif bag1 giiclendirmekte ve bu
sayede kurum icerisinde vatandashik davraniglarinin gostermesilmesine
rehberlik etmektedir. Personelin is tatminini saglayarak kurumsal vatandaslik
davraniglar1 gostermesi kisisel performans artisindan ziyade kurumsal seviyede
bir artisa kaynaklik etmektedir.

Kurumsal vatandaslik davranislari ve is tatmini arasindaki iliskiyi
incelemek agisindan c¢alismanin konusu; Kurumsal Vatandaslik Davranigi
Algist ve Kamu Calisanlarmin Is Tatmini Uzerindeki Etkisi’dir. Calismanin
amaci1 kurumsal vatandaglik ve is tatmininin 6nemini ortaya koyarak kurumsal
vatandaglik davraniginin is tatminine etkisini incelemektir. Calisma genis
kapsamda yerli ve yabanci literatiir taranarak hazirlanmistir. Uygulama
yontemi olarak anket yontemi seg¢ilmistir. Anket, Bitlis ve Van illerindeki
Emniyet, Saglik ve Defterdarlik kurumlarinda 363 personel iizerinde
uygulanmistir. Veriler SSPS 21.0 programu ile analiz edilmistir.

Calismanin birinci boliimiinde kurumsal vatandashik kavramlari ve
boyutlart agiklanmigtir. Calismanin ikinci bdliimiinde is tatmini tanimi ve
kapsami incelenmistir. Calismanin ti¢iincii boliimiinde Bitlis ve Van illerindeki
Emniyet, Saglik ve Defterdarlik kurumlarinda kurumsal vatandaslik algis1 ve
kamu calisanlarinin is tatmini iizerindeki etkisi ortaya koymak icin anket
uygulanmis ve analiz edilmistir.



BIiRINCi BOLUM

KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAM VE
BOYUTLARI, ETKi EDEN FAKTORLER, ILGILi KURAMLAR VE
ILISKILI KAVRAMLAR

Kurum personelinin kurumsal vatandaslik davranisi sergilemesi, kurum
bakimindan olduk¢a o6nemlidir. Kurumu sahiplenen, kendi kurumu olarak
goren ve o sekilde performans gosteren, elinden gelen is giiclinii maksimum
diizeyde ortaya koyan ve bunlar1 gergeklestirirken ilave bir beklenti i¢inde
bulunmayan, bir 6diil beklemeden personelin ¢alismasini saglayan bu kavramin
kurumlar agisindan benimsenmesi ve analiz edilerek degerlendirilmesi oldukca
onemlidir. Kurumsal Vatandaslik Davramisini aciklamadan 6nce kurum ve
kurumsal davranis kavramini incelemek ¢alismamiz agisindan faydali olacaktir.

1.1. KURUM KAVRAMI

Bireyler kendi baslarina gerceklestiremeyecekleri amagclar1 yapabilmek
ve farkli bireyler ile ortak amaclara erisebilmek i¢in bir kurumun pargasi
olmaktadirlar. Diger yandan bireyler sosyal gereksinimlerini gidermek i¢in
kurumlara dahil olmaktadir. Calisma yasaminda ise bireyler yasantilarinin
biiylik bir bolimii ¢alistiklar1 kurum catisi altinda gegirmektedirler. Bu
baglamda bireyler c¢esitli nedenlerden dolayr kurumsal yapilarin bir pargasi
olmaktadirlar ve bu neden c¢esitliliginin ¢ok olmasi kurum olgusunun taniminin
da nedenlere gore farkli olmasina neden olmaktadir.

Terim olarak kurum; ortak bir hedef veya amaci yapabilmek adina
toplanarak bir araya gelmis gruplarin veya bireylerin gergeklestirdikleri birlik
ve teskilattir. Oktay (1996)’a gore kurum; topluluk halindeki bireylerin, is
boliimii yaparak, yonetim ve gorev dagilimi igerisinde herkes tarafindan
benimsenmis ortak bir amaca erismek icin sagladiklari, akilci, planli ve es
zamanli bir yapilanma kurum olarak ifade edilir.

Genel bir ifade ile bireylerin, baska bireyler ile yardimlasma ve
etkilesim gereksinimlerini karsiladiklar1 sistematik yapi1 biitiinline kurum
denilmektedir. Kurum olgusunun sistematik bir yap1 olmasi nedeni ile bir araya
gelen her insan toplulugu kurum olarak goriilmemelidir. Kurum kavramindan
s0z edebilmek i¢in dnceden belirlenmis hedefler i¢in belirli kurallar dahilinde
bir araya gelen insanlarin olusturduklar: yapilari ele almamiz gerekmektedir.



1.2. KURUMSAL DAVRANIS KAVRAMI

Kurumsal davranig, kurum iginde personelin gerceklestirdigi genel
olarak diizenli ve istikrarli davranislar1 kapsamaktadir. Bu istikrarlt ve tutarl
davraniglar planli olmasi sebebi ile daha 6nceden tahmin edilebilir yapidadirlar.
Bununla birlikte kurumsal davranis, belirli bir amag etrafinda birlesmis insan
gruplar olarak aciklanabilecek kurumlarda birbiriyle etkilesim i¢inde olan
bireylerin hem bireysel davraniglarini hem de grup davranislarini ortaya koyan
ve bu davraniglarin nedenlerini arastiran bir disiplindir (Kogel, 2007: 381).
Kurumsal davranis pratikte ¢ogunlukla kurumun idarecileri veya kurumun
etkin anlayisi paralelinde onay goéren davranislarin biitiiniidiir. Kurum catisi
altinda belli davraniglarin ¢alisanlarindan beklenmesi ve bunun zorunlu olmasi,
personelin tutum ve davranislarinin da birbirlerine benzer olmasi durumunu
ortaya ¢ikarmaktadir.

Kurumsal davraniga yoOnetim agisindan bakacak olursak, yoOnetim
unsurunun temelini insanlar olusturur ve kurumlarin belirli bir var olma
nedenleri ile amaglar1 bulunmaktadir. Bu nedenle kurum ig¢inde, insanlarin
amaglart gergeklestirici yonde hareket etmeleri ve ortak gayretlerle bu
amaglara ulagmalar1 gerekmektedir. Kurumlarin yasamast bu etkinligin
basarilabilmesine baghdir (Kogel, 2007). Kurumlarda en onemli kaynak
insandir ve bunun haricindeki kaynaklar simirlidir ve bu kaynaklart kurum
olanaklar1 dogrultusunda ancak smirli olarak arttirmak miimkiindiir. Bu
noktada mevcut simirli kaynaklarla ulasilamayacak hedeflere ulasmanin yolu
kurum personelinin yaraticilifini ortaya c¢ikarmaktir. Kurumsal davranigin
yonetim acisindan onemi kurum personelinin yoneticiler tarafindan kurumsal
hedefler dogrultusunda yonlendirilmesi ve bu hedeflere ulasilmasi noktasinda
ortaya ¢cikmaktadir.

1.3. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

Kurumsal Vatandaslik Davranisi kavrami en basit yapistyla kurumlarin
olusumundan itibaren var olan bir olgudur, fakat bu kavram arastirmacilar
tarafindan 1983 yilina kadar ayr1 bir baslik altinda ele alinmamistir. Kurumsal
Vatandaslik Davranisi kavrami ilk olarak 1930’larda Chester Barnard
tarafindan ele alinmis ve Barnard (1938) bi¢imsel rol davranisi disinda
fazladan rol davranis1” kavramini ilk kez kullanmistir ( Olgiim Cetin, 2004: 3).

Katz (1964) yilinda kurumsal fonksiyonlarin yerine getirilmesi igin rol
gereksinimlerinin &tesinde yenilik¢i ve kendiliginden olusan bir davranig
smifina dikkat ¢ekmistir (Farh vd. s:3). Katz’a gére herhangi bir kurumsal
yapinin basarili olabilmesi i¢in 6nemli {i¢ unsur vardir. Kurumun isleyebilmesi
igin ¢alisanlar isttihdam edilmeli ve kalmaya ikna edilmeli, isin gerektirdigi rol
tanimlar1 ¢aliganlar tarafindan yerine getirilmeli ve son olarak calisanlarin
bi¢imsel rol tanimlarinin gereklerinin Gtesinde ¢aba sarf etmesi gerekir. Katz,
rol tanimlarinin Otesindeki yardimci rol Gtesi davranislar iizerine yaptigi



calisma ile Bernard’in gozlemlerini genisletmis ve kurumlarin basariya
ulasabilmesi i¢in kurumsal rol gereksinimlerinin disinda yaratict1  ve
kendiliginden olusan davranislarin varhigma dikkat ¢ekmistir ( D’Intino,
1999:1).

Bicimsel olmayan rol davramiglarinin varligi bilinmesine ragmen
yonetim  bilimi literatliriinde bu davramislar1  Kurumsal Vatandaslik
Davraniglar1 adi altinda toplayan ve literatiire bu isimle katkida bulunan 1983
yilinda Dennis Organ, Smith ve Near olmustur (Fahr vd. s:3). Organ ve
arkadaslar1 kurumsal vatandaglik davranisini su sekilde ifade etmislerdir; isle
alakali ortaya ¢ikan problemlerde, kisinin bu problemlerin ¢oziimii i¢in
arkadaglarina yardim etme, beklenmedik durumlarda ortaya cikan yapilmasi
gereken zorunlu gorevleri sizlanmadan ve sikayet etmeden yerine getirme,
calisma ortaminin temiz ve diizenli tutulmasina yardimer olma, is, orglit ve
yoneticileri hakkinda orgiit disindaki kisi ve kurumlara karst olumlu sekilde
s0z etme, ¢atigmalarin ve dikkat dagitic1 6gelerin olmadig1 ya da asgari diizeye
getirildigi bir is iklimi olusturma ve Orglitsel kaynaklar1 koruma gibi
davraniglardir (Bulug, 2008: 579). Diger bir ifadeyle Kurumsal Vatandaslik
Davranist; belirli bir yapisal i taniminin Gtesinde ¢alisanlarin belirlenmis rol
gereksinimlerini ve beklentilerini asan, ¢alisanlarin i¢ginde bulunduklari kuruma
katkida bulunmak igin belirlenmis rol davraniglarindan fazlasini gonilliilik
esasina dayanarak yapmalarini ifade etmektedir (Ozen Isbasi, 2000:4). Kisaca
Kurumsal Vatandaslik Davranisi, kurumsal verimliligi arttirmaya katkida
bulunarak, kurumsal amaglarin gergeklestirilmesine yardimci olan, goniilliiliik
esasina dayali olan bireysel davranislari tanimlamaktadir.

Bir kurumun yapisini olusturan ve kurum iginde teknolojiyi kullanan
calisanlardir. Bir kurumun sosyal yapis1 ve mekanizmasi ne kadar diizenli ve
iyi isliyorsa, kurum da o kadar diizenli ve planli islemektedir. Bu bakimdan
calisan ile kurumun biitiinlesmesi oldukc¢a Onemlidir. Calisan ile kurumun
biitiinlesmesi, kurum igerisindeki birimlerin fonksiyonel isbirligine yonelik
davraniglar sergilemeleri ve birimleri olusturan insan faktoriiniin géz oniinde
bulundurularak  kurumsal hedefler dogrultusunda bir biitin  olarak
calisilmasidir. Calisanlarin  gergeklestirdigi her islem kurum ile dogrudan
iliskilidir. Bu ¢er¢gevede KVD kurum igerisinde kurumun ve c¢alisanlarinin
biitiinlesmesi noktasinda fayda sagladigi gibi kurumsal verimliligi ve
performans1 da etkilemekle birlikte kurumsal iiretkenligin artmasina ve
kurumun devamliligini saglayan davraniglarin artirilmasina katki sunmaktadir.



1.4. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI TURLERI

Kurumsal Vatandaslik Davraniglarinin ortaya ¢ikmasinda, bigimsel rol
davraniglarinin disinda ¢alisanlarin  goniillii katilimi etkilidir. Bu davranis
biciminin olusmast i¢in c¢alisanlarin beklenen rol davranislarinin Otesinde
davranig gostermeleri gerekmektedir ve bu noktada davranis bicimi ikiye
ayrilmaktadir (Baron, 1998; Farh vd. 1997; Baron, 2000). Bunlardan ilki;
kurumsal yapiya aktif sekilde katilim ve katki seklinde gerceklesir. Digeri ise
kurumsal yapiya zarar verecek her tiirlii davranistan uzak durmak seklindedir.

1.4.1. OLUMLU AKTIF DAVRANISLAR

Kuruma katki saglayacak bicimde ortaya c¢ikan olumlu aktif
davraniglarda, ¢alisanlar kurum menfaati i¢in kurumsal yapinin igerisinde aktif
bir sekilde yer alirlar (Ozdevecioglu, 2003:119). Bu davranis ¢esidinde
calisanlar herhangi bir baski altinda kalmadan, kurumun yararma olacagini
bildikleri davranislart gostermektedirler. Olumlu Aktif Davramis gosteren
calisanlar kurum igerisinde aktif, liretken ve ¢aligkan bir kimlige sahiptirler.

Personelin kurumun yararina olan uygulamalar konusunda istekli
davraniglar sergilemeleri ve rol fazlasi isleri istekli olarak yapmalari pozitif
aktif davranislar igerisindedir. Personel, kurum igin toplantilarda bulunarak,
daha verimli goérev alarak, zamana uyum saglayarak ve personel ile uyum
icinde bir ortam yaratmaya caba sarf etmektedirler. Bu davranislar, biitiin
personel ve kurum idaresi tarafindan takdir edilen ve kabul goéren
davraniglardir (Bingdl ve Naktiyok, 2003).

1.4.2. OLUMLU SAKINMA DAVRANISLARI

Olumlu Sakinma Davraniglarinda temel amag, Orgiite katkida
bulunmaktan ziyade Orgiite zarar vermemektir. Bu davranis biciminde
hedeflenen, personelin kurumlarin karsisinda olan davraniglardan kagimalari
ve bu davraniglan gerceklestirmemeleridir.

Personel kurumda ortaya ¢ikan sorunlari biiyiitmeyerek ya da goz ardi
ederek huzurlu bir is ortami saglamak, kendisine verilen her ¢esit malzemeyi
israf etmeden verimlilige katkida bulunmaya calismaktadirlar. Bu davraniglarin
gerceklestirilmesi, yani sakinilmasi, idareciler ve personel tarafindan beklenen
ve istenen bir durumdur (Ozdevecioglu, 2003:119).



1.5. KURUMLAR ACISINDAN KURUMSAL VATANDASLIK
DAVRANISI

Basarili kurumlarin belirlenen rol davranislarinin  6tesinde ¢aba
gosterecek ve kurumun performansini yiikseltecek personele her zaman ihtiyaci
vardir. Bu noktada kurumsal vatandaslik davranisi, personelin kendilerine
belirlenmis olan rol davraniglarinin iizerinde gosterdikleri davranislar olarak
tanimlanabilir (Chien:3). Kurumsal vatandaslik davranigi literatiirde son
zamanlarda iizerine en yogun arastirmalarin yapildigi bir alan haline gelmistir.
Kurumsal vatandaslik davranislari, bir kurumun gelismesi ve basarisi igin
onemlidir ve bu yiizden bu davranis bigimi kurumun etkili, verimli ve {iretken
olmasi agisindan ¢ok 6nemlidir (Murphy vd., 2002:287).

Organ, Podsakoff and MacKenzie (2005:199)’ye gore kurumsal
vatandaslik davranisi ¢alisanlarin liretkenligini arttirarak kurumlarin basarisinin
artmasini saglayan oénemli araglardan biridir. Ornekleyecek olursak tecriibeli
calisanlarin goreve yeni baglayan personele yardim ederek onlarin verimliligini
arttirmas1 sonu¢ olarak kurumun verimliliginin artmasimi saglayacaktir.
Borman and Motowildo (1997: 99) yukarida anlatilan goriise paralel bir goriis
sergilemislerdir. Onlara gore kurumsal vatandaslik davraniglarinin kurum
icinde sergilenmesi kurum kaynaklarinin daha yararli amaglar i¢in
kullanilmasimi saglayacaktir. Kurum personelinin is ile ilgili konularda
birbirilerine yardimeci olmalart yoneticilere daha yararh isler i¢in daha ¢ok
zaman ve kaynak saglama olanagi tantyacaktir.

Organ’a gore (1988:4), Kurumsal vatandashk davranis1 kurum
performansimni arttirarak kurumun kit kaynaklarinin  kurumun islevsel
fonksiyonlart i¢in kullanilma ihtiyacim1 azaltir ve ayni zamanda c¢alisma
gruplar1 arasinda isbirligi koordinasyonun saglanmasinda yardimci olur.
Kurum birimleri arasinda isbirliginin artmast birim personelinin kurum
toplantilarina goniillii katilmalasini ve birimler arasindaki ¢atismay1 azaltmay1
beraberinde getirerek kurumsal verimliligi arttirir.

Kurumsal vatandaslik davranisinin diger bir 6nemi ise bu davranig
bi¢iminin kurumun c¢evresine adapte olma kabiliyetini arttirict yonde
etkilemesidir (Organ vd. 2005: 205). Ornekleyecek olursak kurum personelinin
dis cevre ile siki iliski icinde olmasi ¢evredeki degisiklikler hakkinda kolayca
bilgi sahibi olmalarin1 saglayacak ve bunun yaninda g¢evrede olusan
degisikliklere kurumun gosterecegi tepki konusunda tavsiyelerde bulunmasini
saglayacaktir. Kurum personelinin goniillii olarak yeni sorumluluklar altina
girmesi ve kurum igerisinde kendini yenilemesi sayesinde kurumun dis
cevredeki degisikliklere adaptasyon kabiliyeti onemli oranda artacaktir.

Genel olarak ele alacak olursak kurumsal vatandaslik davranislari nitel
ve nicel algilamalar saglayarak kurumun verimliligini arttiran 6nemli bir



unsurdur. Bu davranislar1 6rnekleyecek olursak; kurumda yeni olan personele
yardim edilmesi, dis c¢evrede kurumu temsil etme, kurum i¢i personel
arasindaki yipratict sorunlar1 ¢ézme, gerektiginde fazladan caligma giinliik
hayatta normal olarak algilanabilecek kurum ig¢i kiigiik sorunlardan ve
catismalardan kaginma olarak siralayabiliriz (Ince ve Giil, 2011:137).

Sonug olarak, kurumlar belli amag¢ ve hedefler dogrultusunda varligin
devam ettiren organizmalardir. Kurumlar belirli hedeflerine ulasirken birey
faktoriinii de goz oOniinde bulundurup bireyleri de amaglarina ulastirmalidir.
Kurumsal vatandaslik davraniglari kurumlarin ve bireylerin amaglarina
ulagabilmeleri noktasinda onemli bir araci rol oynamaktadir. Bir kurumun
hedeflerine ulasmasi, dis ¢cevreye adapte olmasi, verimliligini arttirmasi kurum
personelinin  sadakati ve Ozverisine baglidir. Kurumsal vatandaslik
davraniglarinin personel tarafindan benimsenerek tatbik edilmesi hem bireyi
hem de bireyin temel unsur oldugu kurumsal yapiy1 daha etkin ve verimli
kilmasina yardimeci olacaktir.

1.6. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI iLE ILISKILI
KAVRAMLAR

Kurumsal Vatandaglik Davraniginin Organ’in ortaya koymus oldugu
boyutlar1 disinda bir¢cok vatandaslik boyutu belirlenmistir. Bu boyutlardan en
cok dikkat cekenler incelenecektir. Kurumsal Vatandaslik kapsaminda yer alan
bu boyutlar, genel olarak kurumun etkin bir bigimde islemesine yonelik, kurum
yararim1 amaglayan davranis bigimleridir. Icerik olarak literatiirde ragbet gdren
temel boyutlarla benzerlik géstermektedirler.

1.6.1. KURUMSAL SPONTANLIK

Spontanlik kelimesi Latince bir terim olan sponte kelimesinden
tiiretilmistir ve kisinin 6zgiir iradesi ve goniilliigli anlamini tagimaktadir. Katz
kurumlarin isleyisini saglayan kriterlerden s6z ederken son kriter olarak
spontanltk terimini kullanmistir ve diger iki kriter kurumsal igleyisin
saglanmas1 ve personelin kurumda tutulmasi icin gerekli olan kriterleri
olusturmaktaydi. Orgiitsel spontanlik davranisi zaman igerisinde prososyal
orgilitsel davranis ve kurumsal vatandashik davranislart basliklar1 altinda
islenmistir fakat bu c¢aligmalar Katz’in tasvir ettigi spontanlik kavramiyla
birebir olarak ortlismemektedir (George ve Brief, 1992:310).

Katz (1964)’a gore sadece is tamimini igeren rol davranislarinin
sergilenmesi kurumsal yapiyr kirilgan bir sosyal sisteme cevirir. Katz rol
gereklerinin disinda kurumun hedeflerine ulagsmasma yardimci olan bes
davranig bicimi gelistirmistir ve bu davranig bicimleri kurumsal spontanlik
kavramini olusturmaktadir. George ve Brief (1992:311) spontanlig su sekilde



tanimlamistir; spontan davramiglar rol Otesi davramislar gibi goniillii olarak
yapilan ve kurumun verimliligini arttiran davraniglardir.

) Kurumsal Spontanlik; Is arkadaslarina yardim, Kurumu koruma, Yapici
Onerilerde bulunma, Kendini gelistirme, lyi niyet yayma boyutlarindan

olugmaktadir. Kurumsal spontanlik boyutlarini inceleyecek olursak (George ve
Brief, 1992:311) ;

Is Arkadaslarina Yardim: Potansiyel hatalara karsi dikkat ¢ekme,
kaynaklar1 paylasma, is arkadaslarina gorevleri ile ilgili konularda yardim
ederek performansini yiikseltme gibi davraniglar bireylerin goniillii olarak
yaptig1 davraniglara 6rnektir. Bu davraniglar goniillii olarak yapilir ve herhangi
bir is gereginden kaynaklanmaz ve bu davranislar kurumun gelisimine katkida
bulunur.

Kurumu Koruma: Yangim, hirsizlik, yikicilik ve sayisiz cesitte
kazalar potansiyel olarak kurumun isleyisini tehdit edebilir. Kapali olmasi
gereken bir kapinin acik olmasi durumunda bina giivenligine haber vermek
yada is arkadasinin yaralanmasina neden olabilecek bir emre uymamak gibi
davraniglar kurumu koruma davranislarina 6rnek olarak gosterilebilir.

Yapict Onerilerde Bulunma: Calisanlarin  kurumun isleyisini
saglayacak oOnerilerde bulunmasi veya calisanlarin yenilik¢i olabilecek
alanlarda istihdam edilmeleri sik karsilagilan bir durum degildir. Fakat bazi
kurumlar ¢alisanlarina kurum yararina olabilecek Oneriler konusunda cesaret
verirler. Bu tiir 6nerilerin ¢alisanlar tarafindan sunulmasi kurumun gelismesini
de beraberinde getirir.

Kendini Gelistirme: Calisanlarin istthdam edildigi is alaninda kendini
gelistirmesini saglayan bilgi ve yetenekleri arastirip kendini yenilemesi ve
kendini kurum igerisinde daha iyi kadrolar i¢in gelistirmesi gibi davranislar
kendini gelistirme davranislarina 6rnek olarak verilebilir. Kendini gelistirme
davraniglar1 fayda agisindan bireysel olarak goriilebilir fakat sonugta potansiyel
olarak kurum yararina olan davranis bi¢gimidir.

Iyi Niyet Yayma: Kurum calisanmin ¢alisma arkadasina karsi isi ile
ilgili konularda iyi niyetli fikirler sunmasi sonu¢ olarak kuruma bakis agis1
noktasinda olumlu bir algi olusmasini saglayacaktir.

Kurumsal spontanligi boyutlar ile birlikte ele aldiktan sonra KVD ile
arasindaki iliskiyi incelemek calismamiz agisindan fayda saglayacaktir.
Kurumsal vatandaglik davranisi ve kurumsal spontanlig1 karsilastiracak olursak
(George ve Brief, 1992:311-312);
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a) Kurumsal vatandaslik davranisi da kurumsal spontanlik gibi goniilli
olarak yapilan davraniglardir. Organ,  Kurumsal vatandaglik davranisi
tanimlarken bu davranis bigimini kurumun dogrudan yada resmi 6diil sistemi
disinda tutmustur. Kurumsal spontanlikta ise bdyle bir durum séz konusu
degildir 6nemli olan kurumsal faydanin saglanmasidir.

b) Kurumsal vatandaslik davranisi ile kurumsal spontanligi boyutlar
acisindan ele aldigimizda bazi farliliklar oldugunu gorebiliriz. Kurumsal
vatandashigin digergamlik boyutunda is arkadaslarina is ile ilgili konularda
sergilenen goniillii davraniglar agiklanmaktadir. Digergamlik bu boyutu ile is
arkadaglarina yardim etme boyutu ile benzerlik gosterebilir fakat digergamlik
boyutunda bu boyutu ilgilendiren hareketlerde bulunmak i¢in bir motivasyon
dizisi ve gorev ile ilgili konularda a¢iklamasi ile de bir sinirlama s6z konudur.

Ikinci olarak, kurumsal vatandaslik boyutlarindan olan vicdanlilik
boyutunda c¢alisanlarin ise zamaninda gelmesi kurallara uymasi gibi unsurlar
ele almmaktadir. Bu boyut kurumsal spontanligin hi¢bir boyutuyla
ortiismemektedir. Vicdanlilik boyutu goniilliiliik esasindan ziyade bigimsel rol
davraniglarinin gelismis bir formudur.

Ucgiincii olarak, kurumsal vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutu
kurumsal spontanligin boyutlar1 ile ortigmemektedir. Organ, centilmenlik
kurumun performansini arttiran goniillii davraniglar olarak ele almak yerine
isleyisi bozan davranislardan kaginmak bi¢iminde ele almistir.

Dordiincii olarak, kurumsal vatandaslik davranisinin nezakete dayali
bilgilendirme boyutu spontanlik konusunda net bir acilim ortaya
koymamaktadir. Is ile ilgili konularda kars: tarafi bilgilendirme goniilliik esast
ile de olabilir, kurumsal isleyisin kurali geregi de yazili olarak da bildirilebilir.
Bu nedenle nezakete dayali bilgilendirme boyutu goniillii davranis olma
konusunda belirgin olmayan bir kavramdir.

Besinci olarak, sivil erdem Organ tarafindan tanimlanan kurumsal
vatandaslik davraniginin son boyutudur. Sivil erdem, kurumsal toplantilara
katilma, kurumsal duyurular1 takip etme gibi davranislarn igerir. Bu agidan
bakildiginda sivil erdem boyutunda goniillikten c¢ok kurumu ilgilendiren
bi¢cimsel rol davraniglarin ileri boyutunu temsil etmektedir.

Sonug olarak kurumsal vatandashik davraniglar1 orgiitsel spontanlik ile
Ortlismesine ragmen bazi boyutlart ile gonillik esasina dayanmayan
davraniglart da igermektedir. Buna ek olarak orgiitsel spontanlikta var olan
kurumu koruma ve kendini gelistirme davraniglari kurumsal vatandaslik
davraniglarinda agikga ele alinip ifade edilmemistir.
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1.6.2. PSIKOLOJIK SOZLESME

Teknolojinin varligi ile birlikte gliniimiizde ortaya ¢ikan yeni gelismeler
kurumlarin ¢evrelerine adapte olmasi i¢in degismelerini zorunlu kilmis ve bu
degisimler beraberinde yenilikleri getirmistir. Kurumlar bu degisim karsininda
var olan kurumsal ve yonetsel yapilarint zamanin kosullarina uyarlamak
durumunda kalmiglardir. Kurumsal ve yonetsel yapida olusan degisim ve
yenilikler kurum personeli arasindaki iligki bigimlerinin degisip yenilenmesini
beraberinde getirmistir. Kurumsal yapilarin ve personel iliskilerinin degismesi
ile birlikte psikolojik s6zlesme kavrami literatiirde 6nemli bir kavram haline
gelmistir. Psikolojik sdzlesmeyi 6nemli kilan unsur kurumsal yap1 ve yonetsel
yapilar ile personel iligkilerinde ortaya ¢ikan degisimleri anlama noktasinda
onemli bir ara¢ olmasidir (Ozler ve Unver, 2012:326-327).

Psikolojik sozlesme, c¢alisan ve yoneticilerin  karsilikli  olarak
birbirinden beklentilerini ifade eden inanmis esasina dayanir.  Psikolojik
sOzlesme, calisan ve yonetici arasindaki karsilikli fakat agik olmayan
beklentiler olarak adlandirilabilir (Amstrong, 2006:225). Psikolojik
sOzlesmenin temeline bakacak olursak, kurum igerisinde kurumun biitlin
tiyeleri ve yoneticileri arasinda her daim isleyen ve yazili olmayan beklenti
dizisinin varlig1 s6z konusudur.

Psikolojik kontrat kavrami, Rousseau tarafindan “gelecekte verilmis bir
vaadin gerceklesecegine yonelik kisisel inang ve gelecekte var olan faydalar
yiikiimliiligli” olarak tanimlanmis, bireysel olarak ele alinan ancak igveren ve
calisanin her ikisinin de karsilikli ylikiimliiliiklerini kapsayan tek tarafli bir
anlasma olarak degerlendirilmistir (Tikeltiirk vd. 2012: 93-94).

Kurum igerisinde biitiin 1§ rolleri bir dizi davranis beklentilerinden
olusmaktadir. Bu beklentiler genellikle {istii kapalidir ve i sdzlesmelerinde yer
almazlar. Kurum calisanlar1 insan olmanin geregi olarak kendilerine adil
davranilmasini, kendi yeteneklerini kullanabilecekleri is alaninda ¢alismayi, is
alaninda rekabet edebilme, kendilerinden ne beklendigini bilmeyi ve yaptigi
isin geri doniisli hakkinda bilgi edinmeyi beklerler. Yoneticiler ise kurum igin
calisanlarin ellerinden gelenin en iyisini yapmasini, kurumun degerlerine tam
bagli olmalarint ve kurumun imajmi yiikseltmelerini beklerler (Amstrong,
2006:226). Yonetici ve calisan arasindaki saydigimiz bu beklentiler bazen
karsilanir fakat siklikla karsilanmazlar. Karsilikli yanlis anlagilmalar kurum
icinde siirtlisme ve stresle birlikte karsilikli suglamalara ve diisiik performansa
neden olur yada is iligkisinin sona ermesi sonucunu dogurur. Kisaca
toparlayacak olursak calisanlar karsilikli olan psikolojik s6zlesmenin ihlal
edildigi algisina vardiklarinda kuruma karsi sorumluluklarini yerine getirme
anlayisinda azalma, big¢imsel rol gereklerinin gerektirdigi rutin islerde
performans diisiikliigii gibi negatif etkiler ortaya cikar.
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Psikolojik soOzlesmeler formel sozlesmelerin bir ¢ok 06zelligini
tagimazlar. Psikolojik sozlesmeler yazili degildir, s6zlesmenin ¢ergevesi agik
degildir, dava konusu edilemez. Bu ac¢idan bakacak olursak psikolojik
sozlesmeler bir metefor yada istihdam iligkilerini agiklayan Onemli bir
kavramdir (Amstrong, 2006:227).

Psikolojik sozlesmeler davraniglar: kontrol eden ve sekillendiren duygu
ve tutumlarin olugsmasini saglar. Psikolojik sozlesmeler kurumlar agisindan
onemlidir, ¢linkli dengeli bir psikolojik sozlesme kurumlarin devamlilig1 ve
calisan ile kurum arasindaki uyumlu iliski i¢in gereklidir. Psikolojik
sOzlesmenin zedelenmesi ise taraflarin ayn1 hedef ve degerler iizerinde hareket
etmemeye baslamasinin habercisidir (Amstrong, 2006:227).

Psikolojik sozlesme zaman icerisinde de8isme ugrayan istihdam
iligkilerini yoneten ve yonlendiren bir kavramdir ve bu iliski biciminde
taraflarin hak ve yiikiimliiliikleri yazilmamistir ve taraflar beklentilerini
aciklamazlar sadece beklentiler dogrultusunda tutumlarini sekillendirirler.
Psikolojik sézlesmenin 6nemini belirtmek icin Schein (1965), calisanlarin
verimli ¢aligmasi ve kuruma bagli olmasinin kosullarini su sekilde siralamistir;
(Amstrong, 2006:228).

a) Kurumlarin kendilerine saglayacag: katkilar ile bunun kargiliginda
calisanlarin kuruma verdikleri arasindaki karsilastirma derecest,

b) Neyin takas edilebilecegi kavrami; Ucretin ¢alisma ortaminda gegen
zamanla takasi, gilivenlik ve sosyal ihtiya¢ tatmininin siki ¢alisma ve sadakat
ile takas1 gibi unsurlar neyin takas edilebileceginin 6rneklerindendir.

Gortldiigii gibi ¢alisanlar var olduguna inandiklar: psikolojik s6zlesme
geregi bir beklenti igerisindedirler ve bu beklentinin derecesine gore calisan ve
yoneticiler tutumlarin sekillendirirler.

Psikolojik kontrat, kurumsal vatandaslik davranist ve personelin
calisma sozlesmesi arasinda goriinmeyen bir bag niteligindedir. Organ’a gore is
icin psikolojik kontratin yapildigina dair algilama personelin kuruma doéniik
vatandashik davranigi gostermesine sebep olacaktir. Kontrat hakkinda pozitif
yonde bir goriise sahip olmak kuruma doniikk vatandaslik davranislarini
olusturacakken, kurumun kontrata uyum saglamadig1 yoniindeki bir goriis de
vatandaslik davraniglari gerceklestirme gayretini azalmasina sebep olacaktir
(Kamer, 2001:9). Kurum yalnizca, ekonomik sdzlesmeyi diisiiniir, psikolojik
sozlesmeye Onem vermezse; gorevliler, isyerine olan sadakatlerini ve
alakalarin1 kaybetmeye baglarlar (Oktay, 1996:279).

Sonug olarak Psikolojik sozlesme, personel ve yonetici iliskisinin,
karsilikli ve iki tarafli bir iliski bi¢cimi oldugu iizerinde durur. Bu cercevede
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personel yoneticisiyle karsilikli destekleyici iliski i¢inde ise, sorumluluklarini
daha genis anlamda tanimlar ve personel, yoOneticisinin kendisine nasil
davrandigr ile ilgili c¢ikarimlarda bulunarak {izerine diisen sorumluluklari
diizenler.

1.6.3. BICIMSEL ROL DAVRANISLARI VE ROL OTESI
DAVRANISLAR

Bicimsel rol davranisi ilk kez Katz ve Kahn tarafindan kullanilmistir.
Katz ve Kahn bi¢imsel rol davranisini kurumun resmi iicret sistemi igerisinde
calismanin gerekliligini olusturan bir davranis ¢esidi olarak tanimlamistir (Zhu,
2013: 24). Diger bir ifadeyle bicimsel rol davranislari; kurumlarda, yonetsel
birim tarafindan belirlenmis olan davranis ve sorumluluklarin yerine
getirilmesi i¢in is tanimlarinda belirtilen ve bicimsel 6diil sistemi tarafindan
desteklenen davranislar olarak adlandirilabilir.

Bi¢imsel rol davramislari, kurumun devamlilifi agisindan uyulmasi
gereken formel davranig bigimleridir. Personel bu davranislar1 yerine
getirmedigi takdirde ceza sistemi icerisinde cezalandirilmakta yada kurumsal
yapt zarar gormektedir. Bu nedenle bigimsel rol davraniglart hem personelin
hem de kurumlarin var olma nedenini olusturmaktadir.

Katz kurumsal verimlilik ve performans artisini saglayan iic gesit
oncelikli davranig bi¢imi lizerinde durmustur. Katz’a gore calisanlar once
istthdam edilmeli ve siireklilik saglanmali daha sonra ¢alisanlar bigimsel rol
gereklerinin gerektirdigi davraniglar1 sergilemeli ve son olarak calisanlar rol
gereklerinin disinda ihtiyari olarak yaptiklar ise yaraticiliklarini ekleyerek
gerekenden fazlasini yapmalidirlar. Katz’a gore sadece bicimsel is gereklerine
dayanan davraniglarin sergilenmesi kurumlarin kirillgan bir sosyal sisteme
donmelerine neden olur (Zhu, 2013: 24).

1920’lerden sonra arastirmacilar yukarida Katz tarafindan iglincii
sirada belirtilen ve yaraticilik gerektiren davraniglar {izerine yogunlasmaya
bagladilar. Katz ve Kah’nin belirtmis oldugu extra-rol davranislar1 literatiirde
Oonem kazanmaya basladi (Zhu, 2013: 24).

Rol oOtesi davraniglari, bigcimsel rol gereklerinin 6tesinde ve ihtiyari
olarak yapilan ve kurumun yararini saglayan veya kurum yararim1 amaglayan
davraniglardir (Van Dyne vd. 1995:218). Bu tanimdan anlasilacagi gibi rol
Otesi davraniglar sadece bigimsel rol gereklerinin 6tesindeki davraniglar degil
ayn1 zamanda kurum yararini saglayan davramslardir. Ornekleyecek olursak,
kurum igerisindeki birey tarafindan baska bir bireye yapilan yardim davranis
kurumun faydasia yonelik de olabilir tersi durum s6z konusu da olabilir bu
nedenle rol oOtesi davranislar tanimlanirken olumlu rol Otesi davranislar
anlatilmak istenmektedir (Van Dyne vd. 1995:218).
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Van Dyne (1995)’e gore rol dtesi davranislarin dort dzelligi vardir. Ilk
olarak rol dtesi davranig goniillii olarak yapilmali diger ifadeyle yapildiginda
odiillendirilen yapilmadiginda cezalandirilan bir davranis olmamali ve isin
geregi olan bicimsel rol davranislarmi icermemelidir. ikinci olarak yapilan
davranis bilingli olarak yapilmalidir. Ugiincii olarak yapilan davranis bigimi
olumlu olmalidir. Son olarak ise davranig bicimi davranis1 yapan Kkisi
perspektifinden bakildiginda o kisiyle ilgili olmamalidir. Diger bir ifadeyle
davranisi gerceklestiren ¢alisanin davranisi esasen baskasinin veya bir seyin
yararint amaglamali ve davranisi yapan kisinin yararin1 amag¢lamamalidir
(Dyne vd. 1995:218).

Rol 6tesi davranislar ile bigimsel rol davranislarin1 birbirinden ayirmak
bazen zor olmaktadir. Bu iki davranig bi¢cimini bazen birbirinden ayirmanin zor
olmasinin nedenlerine bakacak olursak (Dyne vd. 1995:218-219);

a) Yapilan davranis1 smiflandiran gozlemcinin bakis agisi; bu Kkritere
gore calisanin yaptig1 davranigin bigimsel rol davranist yada rol 6tesi davranig
olmasi durumu ydneticinin bakis acisina goére degisebilir. Ornekleyecek
olursak kurum personeli kurum i¢in ¢ok dnemli olan bir projeyi yetistirmek
icin kendi planlarim1 degistirip fazla mesaiye kalmasi yonetici tarafindan rol
Otesi davranig olarak goriilebilir. Bunun yaninda ilgili boliimiin basindaki
yonetici projeyi yapan kisilerin sahsi planlarindan haberdar olmayarak projenin
yetismesi i¢in o boliimiin tiim personelinin fazla mesai yapmasini isteyebilir ve
bu durumda ayni1 davranis rol 6tesi davranis olmaktan ¢ikar.

b) Gozlemlenen ¢alisanlarin karakteristik 6zellikleri; Bu kritere gore
ayni i1 yapan iki personelin davranisi yonetici tarafindan ayni gériinmeyebilir,
yonetici ayni davranist yapan bir c¢alisanin davranigini rol Otesi olarak
degerlendirebilirken diger calisanin davranisini bigimsel rol davranisi olarak
degerlendirebilir. Ornekleyecek olursak, ise yeni baslayan bir finansal analist
ile deneyimli bir finansal analistin satis departmaninin harcamalarini
degerlendiren  bir analiz raporu hazirlamasi  ydnetici  tarafindan
degerlendirildiginde ise yeni baglayan analistin davranisi rol Gtesi deneyimli
analistin davranisi ise bi¢cimsel rol davranisi olarak goriilebilir.

C) Zaman c¢ercevesi; bu kritere gore algilamalar zamana gore
degisebilir. Ornekleyecek olursak, yukarida &rneklendirdigimiz ise yeni
baslayan finansal analistin davranis1 ilk basta rol oOtesi davranis olarak
goriiliirken finansal analistin o iste uzun siire kalmasi neticesinde ayni finansal
analistin davranist yonetici tarafindan bigimsel rol davranisi olarak goriiniir.
Ayni sekilde kurumlar kendilerini dis ¢evreye ve gelismelere uydurmak ig¢in
degisim geregi hissederler bu nedenle bir ¢alisanin rol Otesi olarak goriilen
davranigt kurumun g¢evreye uyum saglayip degisip yenilenmesi neticesinde
ayni davranis daha sonraki zamanda bigimsel rol davranisi olarak goriilebilir.
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Goriildiigi tizere rol oOtesi ve bigimsel rol davranislarini birbirinden
ayirmak bazen kolay olmamaktadir fakat bu iki davramisi agik bir sekilde
ayiracak olursak; bigcimsel rol davranislar1 acik¢a beklenen ve ddiillendirilen
davraniglari, rol tesi davraniglar ise acik¢a beklenmeyen ve kurum tarafindan
yapilmasi talep edilmeyen davranislari ifade eder diyebiliriz.

1.6.4. PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS

Herhangi bir emir geregi olmayan, kurum i¢in yarar saglayan davranis
ve hareketler, personelin bigimsel rol davraniglarindan farklidir. Bigimsel
olmayan bu davranis big¢imleri prososyal davranis olarak adlandirilmaktadir.
Bu davraniglar genel olarak kisilerin kendi iradeleri sonucunda ortaya ¢ikmakta
ve kuruma yarar saglamaktadir. Literatliirde sadakat, itaat, kisisel inisiyatif,
nezaket ve yardim etme gibi bir¢ok davranig prososyal davranig olarak
adlandirilmaktadir (Karadag ve Mutaf¢ilar, 2009: 52).

Prososyal davraniglar, sosyal biitiinliigiin devamina ve baskalarinin
iyiligine hizmet eden genis bir yelpazedeki davraniglari ifade eder (Penner vd.
2005:14.2). Katz (1964) ‘in yaptig1 ¢alismadan etkilenen Brief ve Motowidlo
(1986), prososyal davranis kavramini kullanmiglar ve tanimlamislardir. Brief
ve Motowidlo’ya gore prososyal davranislar; bir kurum {yesi tarafindan
kuruma ait gorevlerini yerine getirirken etkilesim halinde oldugu bireye,
gruplara ve kuruma yonelik olan ve etkilesim halinde oldugu birimlerin
huzurunu arttirmay1 amaglayan davranislardir (Hazzi ve Maldaon, 2012:107).

Brief ve Motowidlo (1986), 13 cesit prososyal davranig bi¢imi tasvir
etmiglerdir fakat bu davranmis bicimleri kendi arasinda ii¢ farkli kategoriye
ayrilir. Birinci kategori davramisin islevsel olup olmamasi ile ilgilidir. Ikinci
kategori, davranisin kurumun belirledigi rol gereklerinden biri olup olmadig,
diger bir ifadeyle bigimsel rol davranisi yada rol 6tesi davranis olup olmadig:
ile ilgilidir. Uciincii olarak davranisin bireye yada kuruma yonelik olup
olmadigi ile ilgilidir (Hazzi ve Maldaon, 2012:107).

Brief ve Motowidlo’ya gore Prososyal davranis tiirleri su sekilde
siralanabilir (Ozen Isbasi, 2000: 17-20);

a) Isle alakali mevzularda is arkadaslarma yardim etmek

b) Bireysel mevzularda is arkadaslarina yardim etmek

c) Personele ile alakali mevzularda diisiinceli ve merhametli olmak

d) Kurumsal deger, diizenleme ve politikalara uyum saglamak

e) Prosediirlerle, yonetsel ya da kurumsal gelismelerle alakali 6neriler
sunmak

f) Makul olmayan talimat ve politikalara itirazda bulunmak

g) Is ile alakali sorumluluklarini gergeklestirirken daha fazla gayret
etmek
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h) Mesai dis1 fazla ¢alismalar igin istekli olmak

1) Is ile ilgili yiikiimliiliiklerini yerine getirirken fazladan ¢aba
gostermek

1) Biitiin gii¢liik ve problemlere ragmen kuruma destek saglamak

J) Kurumun dis ¢evrede pozitif bir izlenim olusturmasini saglamak

Brief ve Motowidlo’nun olusturdugu prososyal davranig bicimleri
degerlendirildiginde, bu davraniglardan bazilarinin kurumsal vatandaslik
davranigiyla oOrtiistiigli net bir sekilde goriilmektedir. Onlara gore, kurumsal
vatandaslik davranisi, kuruma doéniik prososyal davranisla alakalidir. Fakat bu
iki olgu arasindaki ayrimi anlasilir hale getirmek gerektiginde, prososyal
davranigin, kurumsal ¢evrede bir ya da birden ¢ok bireyin ¢ikarini olusturmak
amaciyla gergeklestirilen davraniglari kapsayan ve bu agidan kurumsal
vatandaslik davranisindan daha igerikli bir olgu oldugu anlatilmaktadir (Ozen
Isbas1, 2000: 20).

Sonug¢ olarak, Kurumsal Vatandaslik Davraniglar1 ile prososyal
kurumsal davraniglar arasindaki iligki birbirine ¢ok yakindir. Prososyal
davraniglar, kurumsal Vatandaslik Davranislarini kapsamaktadir. KVD’lar1 her
zaman kurum agisindan pozitif sonuglar ortaya koyarken, prososyal kurumsal
davraniglar kurum i¢in hem negatif hem de pozitif sonuclar dogurabilir.
KVD’lar1 personelin is ile ilgili konularda birbirleri ile yardimlagmalarini
vatandaglik boyutu olarak kabul ederken, ¢alisanlarin isle ilgili olmayan 6zel
sikintilarinda birbirleri ile yardimlagmalarini da prososyal kurum davranisi
sinirlart igerisinde kabul edilmektedir. Nihayetinde; KVD, prososyal kurumsal
davraniglarin bir pargasidir ve personelin davranislarinin kurum igerisinde
yardimlagma ve iyilik yapma konusunda ulasabilecekleri en son noktadir.

1.7. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Kurumsal vatandaslik davranislar1 genis bir davraniglar yelpazesinden
olugmaktadir. Bu davramis bicimleri belirli bir is taniminin gereklerini
kapsayan davranis bicimleri degildir. Kurumsal vatandashk davranislar
gosterildiginde ddiillendirilen, yapilmadigi takdirde de kimmama veya
cezalandirma  yaptirimlarini barindiran davraniglar ~ bi¢imlerinden
olugsmamaktadir ve bu davranis bi¢gimlerinin temel unsuru goniilliilik esasidir.
Kurumsal vatandaglik davranis bigimleri bu esas lizerine bir¢ok arastirmaya
konu olmus ve farkli boyutlar ile ele alinmistir.

Kurumsal vatandaslik davranislart literatiirde farkli boyutlar seklinde
ele alinmig olmasimna ragmen arastirmacilar tarafindan  Organ’nin
smiflandirmast en c¢ok ragbet goren siniflandirma bi¢imidir. Kurumsal
vatandaglik davranis1 1983 yilinda ilk tanimlandiginda yardim etme davranisi
ve itaat olarak iki ayr1 kategoriye ayrilmisti (Smith, Organ, Near, 1983).
Kurumsal vatandaslik davranisi iizerinde calisan arastirmacilar tarafindan
kurumsal vatandaslik davranisinin ana esaslarindan biri olarak adlandirilan
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yardim etme davranisi; is ortaminda yiiz yiize olunan belirli bir kisiye
dogrudan ve isteyerek yardim etme davraniglari olarak tanimlanmistir (Smith,
Organ, & Near, 1983: 657). itaat ve uyma olarak adlandirabilecegimiz ve daha
sonra vicdanli olma davranisi admi alacak olan ikinci davranis bi¢imi ise;
yardim etme davraniginin aksine kisisel olmayan ve sisteme yonelik davranis
bicimidir. Bu davranig bi¢imi genel olarak kurumsal yap1 icerisinde iyi bir
calisan olma, zamanini bosa harcamama vb. davranislari kapsamaktadir (Todd,
2003: 22). Organ tarafindan 1988 yilinda belirtilen iki boyuta sportmen olma,
nezaket ve sivil erdem boyutlar1 eklenerek incelememizi olusturan bes boyut
olusmustur (Todd, 2003: 22).

Kurumsal vatandasglik boyutlarini incelemeye gegmeden Once bu
davranis bi¢imlerinin kendi arasinda bireye ve kuruma yonelik kurumsal
vatandaslik davranislar1 olarak ikiye ayrildigini belirtmemiz gerekmektedir.
Ozverili olma davranisi1 ve nezaketli olma davranislari bireye ydnelik kurumsal
vatandaslik davranislar1 olarak adlandirilmaktadir. Kuruma yonelik kurumsal
vatandaslik davramiglar1 ise kuruma yonelik yarar saglayan davranis
bicimleridir ve bunlar; vicdanlilik, sportmen olma ile sivil erdem davranislarini
kapsamaktadir ( Newland, 2012: 11).

1.7.1. OZVERILi OLMA DAVRANISI (ALTURISM)

Ozverili olma davranis1 kurumsal vatandaslik davranislarinin bireye
yonelik davranmis bigimlerinden biridir. Bu davranis bi¢iminin temelinde
calisma ile ilgili islerde yardima ihtiyaci olan is arkadaslarina goniillii olarak
yardim etme anlayisi yatmaktadir. ( Owen vd. 2000: 101).

Diger bir ifadeyle 6zverili olma davranisi, calisanlarin diger ¢alisanlara
yardim ederek onlarin karsilagtigi sorunlarin iistesinden gelmelerine goniilli
katki saglamalar1 konusundaki tutum ve davranislari icermektedir. Ozverili
olma davranisi bir ¢alisanin diger calisana isini tamamlayabilmesi, listesinden
gelemedigi bir konuda basarili olabilmesi i¢in goniillii olarak yardim etmesidir.
Calisma arkadaglarinin performansin1 arttirmaya yonelik bu davraniglar
isbirligini giiclendirici etkisi sayesinde kurumsal amaglarin
gerceklestirilmesine katki saglamaktadir (Demirel v.d. 2011: 37).

Kurum igerisinde yeni ise baslayan veya daha az yetkin olan personele
islerinde yardimci olmak veyahut is yikii agir olan personele islerini
yetistirmesi konusunda goniilliiliik esasina dayali olarak yardimci olunmasi en
¢ok karsilasilan 6zverili davranis bigimidir. Bundan baska kurum igerisinde bir
calisanin rahatsizlandigi durumda diger personelin rahatsizlanan personelin
islerini yiiriitmesi de bu bashiga drnek olarak verilebilir ( Ozkalp, 2003: 96).

Ozverili olma davranislari, kurumsal verimliligi arttirdig1 igin ve kurum
icerisinde verimli bir ¢alisma ortami olusturmasi agisindan Snemlidir. Bu tiir
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davraniglarin varlig1r kurum igerisinde is ile ilgili sorunlarin ¢ikmasini biiyiik
Olciide engellemekle birlikte ¢alisanlarin is ile ilgili konularda birbirilerini
destekleyici davranislarda bulunmasini saglamaktadir. Bu davranig bigiminin
gosterilmesi sayesinde kurum personelinin hem nitelik hem de nicelik olarak
daha verimli ¢alismalar1 saglanir. Ozverili olma davranis1 neticesinde kurum
personeli karsilikli olarak yardimlagma iginde olduklarindan yoneticiler bu tiir
yardimlagma faaliyetleri yerine kurum i¢in daha ¢ok 6nem arz eden konular
lizerine yogunlasabileceklerdir.

1.7.2. CENTILMEN OLMA DAVRANISI (SPORTMANSHIP)

Organ‘a gore takim ruhu olarak da ifade edilen sportmenlik, ¢alisanlarin
orgiit iginde gerginlige neden olabilecek olumsuz davraniglardan kaginmalarini
ifade eder (Owen vd., 2000:102). Sikint1 veren olaylar karsisinda sikayet
etmemek ve hosgoriilii olmak yaninda, ¢alisma arkadaslarindan sikayetci
olmamak ve sikayete konu olacak davranislarda bulunmamak gibi davranislari
icermektedir. Ayrica orgiit imajin1 korumak, elestirilere kars1 orgiitli savunmak,

orgiitsel vatandashik davramisinin centilmenlik boyutunda yer alir (Ozkalp,
2003: 96).

Kurumsal yap1 calisanlardan olustugu i¢in kurumlar agisindan iletisim
onemli bir faktordiir ve calisanlar siirekli olarak birbirileriyle iletisim
halindedirler. Bu kadar yogun iletisim yasandig: bir ortamda, organizasyonlar
ne kadar ustaca ve iyl niyetle yOnetilirse yonetilsin, hesaba katilmayan
gerginliklerin ve sorunlarin yasanmasi kagimilmaz olmakla birlikte bu
sorunlarin giderek biiyiimesi de muhtemeldir (Ozen Isbasi, 2000: 28). Olusan
gergin ortamdan etkilenen kisiler de sikdyet etme hakkin1 kendilerinde
gorebilirler. Iste bu haklilifa ragmen, ortaya ¢ikan sorunlar1 biiyiitmeyen ve
yapict tavirlartyla ¢oziimiine katki saglamaya calisan, isteki durumunun
olumsuz yonlerini degil olumlu yo6nlerini vurgulayan ve kinci
konusmalardan uzak duran c¢alisanlar, sportmenlik boyutunda yer alan
davranislar sergilemektedirler.

Kurum igerisinde sportmen olma davranisint sergilenmesi durumunda
personelin yonetici olmaksizin da verimli ¢alismasini saglamaktadir. Diger
yandan ise sportmen olma davramiginin kurum iginde eksikligi halinde
personelin ¢alisma verimliligi ile birlikte kuruma kars1 olan aidiyet ve sadakat
duygusu da azalacaktir ve sonugta ¢alisma ortaminin atmosferi bozulacaktir.
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1.7.3. VICDANLI OLMA DAVRANISI (CONSCIENTIOUSNESS)

Vicdanli olma davranist kisisel olmayan ve kurumun biitiinliine yarar
saglayan bir davranis bi¢imidir. Vicdanli olma davramisi; diger kurumsal
vatandaslik davraniglart ile ilgili olmast nedeniyle kurumsal vatandaslik
davraniglar1 boyutlari igerisinde 6nemli bir yere sahiptir (Bukhari, 2008:106).

Kurumsal vatandaslik davramislarindan birisi olan vicdanli olma
davranisi ise goniillii olarak katilma ve rol davraniglarinin 6tesinde genel bir
caba gosterme davranislarini icermektedir. Diger bir ifadeyle vicdanli olma
davranisi  kurum ¢alisanlarmin  kendilerinden istenen tanimlanmis rol
davraniglarinin Gtesinde, ekstra bir davranis gostermeye goniillii olmalart ve
kuruma katilim, is saatlerinin verimli kullanimi1 ve konulan kurallara uyma gibi
minimum standartlarda olan davraniglar olarak ifade edilebilir. Organ'in KVD
literatiiriine kattig1 kurallar1 igsellestirme ve yardimseverlik temeline dayanan
bu olgu, personelin kendi davraniglarini yargilamasin tetikleyen, kendi ahlak
zihniyetini yargilayarak en iyi davranis modelini olusturma ¢abalarini atesleyen
bir igsel giidiidiir (Ozen Isbasi, 2000: 26-27).

Vicdanli olma davranisinin gosterilmesi sonucunda kurumun kural,
diizenleme ve usullerine hicbir denetim altinda olunmadigi durumlarda dahi
kuruma yiiksek bir baglilhik olugmaktadir ve bu nedenden dolayr bu
davraniglarin kurum c¢alisanlarn tarafindan gosterilmesi kurumsal verimliligi
arttirmaya yardimei olmaktadir.

1.7.4. NEZAKETLi OLMA DAVRANISI (COURTESY)

[k kez Organ'in dile getirdigi ve tanimladig1 nezaket boyutu, orgiitte is
yikiimliiliikleri nedeniyle siirekli iletisim i¢inde olmalar1 gereken ve
birbirlerinin islerinden ve kararlarindan etkilenen tiyelerin sergiledikleri olumlu
davraniglari ifade etmektedir. Nezaket, kurumlarda diger ¢alisanlarin yaptiklar
isleri etkileyebilecek bir takim davraniglart yapmadan yada bu islere yonelik
kararlar almadan once kars1 tarafa bilgi vermeye dayanan davranig bigimidir
(Ozen Isbasi, 2000:29).

Bu ¢esit davramiglar eylemi gergeklestirmeden Once bagkalarini
bilgilendirmeye dayanan uygulamalardir veya tehdit edici uygulamalara karsi
planlamadaki diger kisileri uyarmaktir. Bu boyut sorunlar1 6nlemede biiyiik rol
oynar ve zamanin yapict bir sekilde kullanilmasini saglar. Nezakete dayanan,
bilgilendirme daha fazla gelecek odakli davranislardir ve olusabilecek bir
problemin olusumunun 6niline gegmeye c¢aligmak ya da problemin olusumunu
azaltmak i¢in tedbirde bulunmak bu davranisin igerisindedir (Sabuncuoglu ve
Tiiz, 2003).

Nezaketli olma davranisi ile 6zverili olma davranislar1 yardim etme
temelinde birbirilerine benzemektedir. Ozverili olma davranislarinda yardim
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etme siireci kurum iginde sorunlar ortaya ¢iktiktan sonra ¢oziim asamasinda
kullanilirken; nezaketli olma davraniglarinda yardim etme siireci sorunlar
ortaya c¢cikmada kullanilmaktadir. Bu cercevede nezaketli olma davraniglari
olugmasi muhtemel sorunlarin 6nlenmesinde etkili olan davranis bigimidir.

1.7.5. SiViL ERDEM (CIVIC VIRTUE)

Sivil erdem kurumsal isleyisin gelistirilmesi i¢in personelin kurum
aktivitelerine katilmasi ve bu aktivitelerde fikirlerini sunmasini ifade eden
davranig bi¢imidir (Owen vd. 2000:102). Diger bir ifadeyle sivil erdem,
personelin kurumun siirekli olarak gelismesine yardimci olan aktivitelere
goniillii olarak katilmasit ve kurumun gorev tanimlari icerisinde olmamasina
ragmen bu tiir aktivitelere ilgi duyarak istirak etmesidir. Sivil erdem nitelikli
davraniglar kurumun kendisini yenilemesine ve gelismesine katkida bulunan
davraniglardir. Kurumsal toplantilara ve faaliyetlere goniillii olarak katilmak,
kurum sorunlarina ¢éziimler sunmak ve personelin kendisini gelistirmesi igin
yeni bilgiler edinmek sivil erdem davraniglarina 6rnek olarak verilebilir
(Ozkalp, 2003: 96).

Organ'a gore, iyi bir kurum vatandasi, sadece kurumun giinlikk hayatina
sorgusuzca uyumlu olmaya calisan bir birey olmamali, kurumla ilgili biitiin
konularda fikirler iiretmeye ¢alismali ve drettigi fikirleri ifade etmelidir.
Kurum i¢i toplantilarda diizenli bir sekilde yer almak ve tartismalara etkin
olarak katilmak, kurumdaki gelismelere uyum saglamaya ¢alisarak degisimleri
yakindan takip etmek ve digerleri tarafindan benimsenmesinde aktif rol
oynamak, bina igerisindeki duyuru kaynaklarindan yararlanmak, planlamayla
ilgili konular {iistiinde diisiinmek, bilgilenmek ve bunu is arkadaslarina
anlatmak ve benzeri davranislar kurumsal gelisimi hizlandiracak nitelikteki
davramislardir (Ozen Isbasi, 2000: 30).

Sivil erdem davranislari, personelinin kendisini kurumun bir pargasi
olarak tanimasin1 ve kendisine verilen sorumluluklari kabul etmesinde
yardimc1 olabilecek davramiglardir. Sivil erdem ayni zamanda kurumun
performans miktarin1 arttirmakla birlikte kurumun hitap ettigi kesimden
gelecek sikayetleri asgari diizeye indirme konusunda yardimci olacaktir
(Yaghoubi vd. 2010).
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1.8. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISINA ETKi EDEN
FAKTORLER

1.8.1. MORAL DURUMU

George ve Forgas (2001:3)’a gore moral durumu kurum igerisinde
calisanlar1 neyi ve nasil diisiinecegini etkilemektedir.  Moral durumu
calisanlarin zihinsel ve davranissal siireclerinin igerisinde bulunan ve bu
stireclerin iizerinde etkisi olan bir kavramdir. Forgas ve George (2001:3)’a gore
moral durumu ilk 6nce calisanlarin gorevlerini nasil ele alacaklarini etkiler,
ikinci olarak algimin geri doniistimii neticesinde kurumsal yargi ve davranislari
etkiler.

William ve Shiaw (1999:656)’a goére moral durumu pozitif olan
calisanlarin Kurumsal Vatandaslik davranist sergileme durumu diger
calisanlara gore daha yiiksektir. Yapilan bir¢cok ¢alismada moral durumunun
kurumsal vatandaslik davranisi ile ilgisi olumlu yonde ortaya konulmustur.
George ve Forgas (2001:3) bu iliskiyi su sekilde agiklamaktadir; olumlu ruh
haline sahip ¢aliganlarin, ¢alisma arkadaslarina kars1 algilar1 olumlu olur ve bu
sayede olumlu ruh haline sahip calisanlar yardima ihtiyaci olan arkadaslarina
yardimci olmakta istekli olurlar ve bunu arkadaslarina yardim etmek igin bir
firsat olarak goriirler.

Sonug olarak moral durumu ve KVD arasinda olumlu bir iliski vardir.
Pozitif moral durumu calisanlarin kurumsal gorevlerini en 1iyi bi¢imde
yapmalarina yardimci olmaktadir. Bu konuda yoneticilerin lizerine diisen gérev
ise calisanlarin moral durumunu yiiksek tutmaya c¢alismaktir ve bunu
saglamanin yolu ise; biitiin ¢alisanlar tarafindan olumlu karsilanacak elverisli
calisma ortaminin saglanmasidir.

1.8.2. KiSILiK OZELLIKLERI

Kisilik, bireyin biitiin 6zellikleri ile ilgili olup, bireylerin i¢ ve dis
cevreleriyle kurdugu, diger bireylerden ayirt edici, tutarli ve yapilagsmis bir
iliski bi¢imi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Erkus ve Tabak, 2009:216). Bu
tanimdan yola ¢ikarak kisilik, bir insanin kendine miinhasir 6zellikleri ile diger
insanlardan farklilasan duygu, diislince, tutum ve davranis oOzelliklerinin
tamami olarak ifade edilebilir. Kisilik kavrami bireyin yasama bigimini ifade
etmektedir. Kisiligin olusumunda basta kalitim olmak iizere, sosyal ¢evre, aile,
cografi ve fiziksel sartlar gibi bir¢cok faktor etkili olabilmektedir ve kisilik,
bireyi diger bireylerden farklilastiran Ozellikler biitiinii olarak insanin biitiin
yasantisina etki etmektedir (Erkus ve Tabak, 2009:216).

Kisilik, kurumsal vatandaslik davranis ile ilgili faktorlerden biri olarak
birgok aragtirmaya konu olmustur. Kisilik bireyler arasindaki farklilig1 ortaya
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cikaran en 6nemli kavramlardan biridir. Kisilik {izerine yapilan aragtirmalardan
en Onemlisi Robert McCrae ve Costa tarafindan bes faktor modeli olarak
bilinen ¢alismadir. Bu ¢alismanin sonucunda kisilik yapisinin bes ana gruba
ayrildigr belirtilmistir. Bu kisilik bigimleri sirastyla Agiklik, Sorumluluk, Disa
dontikliik, Uyumluluk ve Duygusal denge olarak tanimlanmistir ( Mahdiuon
vd. 2010:179).

Acikhk; duyarli, esnek, yaratici, merakli, deneyime agik olmak gibi
Ozellikler aciklikla ilgilidir. Degisime karsi direncli, yeni fikirlere kapalilik,
tutuculuk gibi 6zellikler ise diisiik agiklik olarak kabul edilir (Erkus ve Tabak,
2009:217). Aciklik 6zelligine sahip kisiler degisikligi sever ve yeni fikirler elde
etmek ister ve bu kisilerin dogasinda igsel bir ilgi ve yeniliklere agiklik vardir.
Aciklik kisilik o6zelligine sahip bireylerin bu 6zellikleri nedeniyle KVD
gostermeleri daha yiiksek diizeydedir.

Sorumluluk; dikkatli, 6z disipline ve basarma duygusuna sahip
bireyler, yiiksek sorumluluk duygusuna sahiptir. Diislik sorumluluk duygusuna
sahip bireyler ise dikkatsiz, diizensiz, sorumsuz, plansiz 6zellikler gosterirler
(Erkus ve Tabak, 2009:217). Sorumluluk 6zelligi yiiksek olan bireyler ¢aligma
hayatinda sorumluluk o6zelligi diisik olan bireylere oranla daha fazla
performans gosterirler. Sorumluluk o6zelligi yiiksek olan bireyler gdzetime
ihtiya¢ duyulmadan gorevlerini yaparlar ve gozetilmediklerini bildikleri
zamanlarda bile bu 6zelliklerini korurlar. Sorumluluk sahibi bireyler ¢alisma
yasaminda glivenilir, verimli ve ¢aliskandirlar. Bu 6zellikteki bireyler ¢alisma
yasamlarinda sistematik ve kapsamli ¢alismakla birlikte inisiyatif almaktan
cekinmezler. Sorumluluk o6zelligi olan bireylerin yukarida ifade ettigimiz
nedenler dogrultusunda KVD gdostermeleri yiiksek orandadir (Kumar vd., 2009:
75).

Disa Doniikliikk; Disa doniik bireyler sosyal, sempatik, baskin,
konuskan gibi kisilik ozelliklerine sahiptir. Aksine kapali, yalniz kalmay1
seven, mesafeli, bireyler ise ige doniik 6zellikler gosterirler (Erkus ve Tabak,
2009:217). Disa doniik bireyler bu oOzellikleri sayesinde daha esnek
davraniglara sahip ve sosyal ¢evreye uyum yetenegine sahiptirler ve bu nedenle
bu bireylerin KVD sergilemeleri i¢ine kapanik bireylere oranla daha yiiksek
diizeydedir.

Uyumluluk; yiiksek uyumluluk 6zelliklerine sahip bireyler empatiktir,
etrafina karst saygili ve anlayishdir, insancil davramslar gosterirler. Is
birliginden kagan, sinirli, huysuz bireyler ise diisiik uyumluluk &zelliklerine
sahiptir (Erkus ve Tabak, 2009:217). Uyumlu c¢alisanlar gerektiginde daha
verimli igbirligi faaliyetinde bulunurlar ve bu 6zellige sahip ¢alisanlar daha
yiiksek oranda KVD sergilerler.

Duygusal denge; Yiiksek duygusal dengeye sahip bireyler giiven
verici, sakin, dengeli vb. kisilik 6zellikleri gosterirler. Tam tersine endiseli,
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gergin, sikintili ozellikler gosterenler ise diisiik duygusal denge 6zelliklerine
sahiptir (Erkus ve Tabak, 2009:217). Duygusal denge yoniinden olumlu olan
bireylerin KVD’n1 gostermeleri beklenen bir durumdur.

Kumar vd. (2009)’da yaptig1 arastirmaya gore kisilik Ozelliklerinden
olan agiklik, sorumluluk, disa doniikliikk ve uyumluluk ile kurumsal vatandaglik
davranig1 arasinda olumlu iliski oldugu sonucuna varilmis, buna karsin
duygusal dengenin kurumsal vatandaslik davranisi tizerinde 6nemli bir etkisi
olmadigi sonucuna varilmistir. Organ ve Ryan (1995)’de yaptiklar ¢alismada
kisilik 6zelliklerinden sorumluluk ile kurumsal vatandaslik davranisi tizerinde
iligki kurarken diger o6zellikler ile kurumsal vatandaslik davranisi arasinda
onemli bir bag olmadigi sonucuna varmislardir (Sjahruddin vd.2013: 98).
Yapilan ¢alismalardan bir sonuca varacak olursak kisilik 6zellikleri ile KVD
arasinda diigiik diizeyde bir iliski oldugu sodylenebilir fakat farkli sonuglara
varabilmek icin kisilik 6zellikleri ve KVD inceleyen daha fazla calismaya
ihtiya¢ duyulmaktadir.

1.8.3. ALGILANAN KURUMSAL DESTEK

Algilanan kurumsal destek c¢alisanlarin  kendilerini  giivende ve
arkalarinda oOrgiitiin varligin1 hissetmeleridir. Siirekli olarak kurumsal destegi
yanlarinda hisseden c¢alisanlar, algilanan yiliksek giliven ortami igerisinde
islerine daha siki baglanmakta ve igyerinden ayrilmay: diisiinmemektedirler.
Kurum igerisinde kendi ihtiyaglari, {ist yonetim tarafindan hissedilerek samimi
bir sekilde giderilen bireyler, kendi orgiitlerine yonelik giiven duygusu
gelistirmektedirler. Buna karsin kurumsal destegin yeterince algilanamadigi
ortamlarda, karsilikli giiven ve paylasimin olmadigi, ¢alisanlarin kendisini
degersiz hissettigi ve bunun da performanslarina olumsuz olarak yansidigi
goriilmektedir (Akkog vd. 2012:112).

Kurumsal destegin saglanmasi calisanlar agisindan oldukc¢a onemlidir.
Kurumsal desteg§in oldugunu hisseden c¢alisanlar, kuruma katkida
bulunduklarinin, kurum tarafindan Onemsendiklerinin farkinda olmalarini
saglayarak calisanlarin ait olma, deger verilme, takdir edilme gibi ihtiyaglarinm
karsilar.

Kurumsal destek genel olarak sosyal miibadele teorisi ile
aciklanmaktadir. Sosyal miibadele teorisinin temelinde iyiliklerin karsilikli
olarak degisimi yatmaktadir. Eisenberger vd. (1986) bu kavrami uyarlayarak
algilanmis kurumsal destek kavramini kullanmistir. Bu tanima gore algilanan
orgiitsel destek oOrgiit calisanlarinin kendilerini gilivende hissetmeleri ve
arkalarinda orgiitiin varligim hissetmeleridir (Ozdemir, 2010:241). Algilanan
kurumsal destek teorisyenlerine gore, algilanan kurumsal destek iki nedenden
dolay1 ¢alisanlarin is performansi ve verimliligini arttirir. Ilk olarak ¢alisanlarin
kuruma yararli davraniglar gostermesi sosyal miibadelenin bir sonucudur.
Aragtirmacilara gore calisanlarin ihtiyari davranmislart takdir edildiginde
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calisanlar kurum tarafindan desteklendikleri sonucuna varirlar ve daha sonra
kurum tarafindan saglanan bu destegin karsiligini vermeye calisirlar. Sonug
olarak bu sayede ¢alisanlar kurum i¢in daha ¢ok calisir ve kuruma daha ¢ok
baglanirlar (Miao, 2011:108-109).

Ozetleyecek olursak, algilanan kurumsal destek calisan ve kurum
arasinda karsilikli bir iliskiye dayanmaktadir. Kurum ve personel arasindaki
pozitif iliski bi¢cimi kurumsal vatandaslik davraniglarinin gosterilmesini
beraberinde getirecektir. Kurumsal yapmin bu pozitif iliskiyi yansitacak
bigimde diizenlenmesi personelde kendiliginden yapilan davraniglarin kurum
tarafindan Odiillendirilecegi algisim1 olusturacak ve bu sayede kurumsal
vatandashik davraniglar1 sergilenerek kurumun verimliligi ve performansi
artacaktir.

1.84. YONETICININ OZELLIKLERi VE ORGUTE DUYULAN
GUVEN

Podsakoff, MacKenzie (1997); liderin hareketlerinin astlarin rol
gereklerinin ilizerinde davranista bulunmalaria biiyiik etkisi oldugunu tespit
etmistir. Lider desteginin kurumsal vatandaslik davranisinin vicdanlilik
ol¢iitiiyle direkt, digergamlik olciitiiyle de is doyumu vasitasiyla dolayli yoldan
iliskili oldugunu tespit etmistir. Lider desteginin bazi kurumsal vatandaslik
davraniglari meydan getirmesi karsiliklilik ilkesiyle anlatilmaktadir (Podsakoff
vd. 2000: 526).

Arastirmalarda personelin, yoneticileri hakkinda adaletli ve diirtist
davrandiklar1 bicimdeki incelemelerinin onlarin karsilik verme algisiyla
degisik bir performans bi¢imi olan vatandaslik davraniglar1 sergilemelerine
neden oldugu gozlenmistir. Kurum amirlerinin personel ile diizenli olarak bilgi
alis verisinde bulunmalar, karsilikli etkilesime agik olmalari, inisiyatif
kullanimini tegvik etmeleri gibi tutumlart personelin onlara giiven duymalarini
kolaylagtiracaktir. Kurum amirlerinin  gerektiginde c¢alisanlarin  yaninda
olabilme, gorevinde yeterlilik ve tutarlilik gosterme, verdigi sozleri yerine
getirme, tarafsiz, adil ve diiriist olma, agiklik gibi Ozellikleri personelin
amirlerine olan giivenlerini arttirmaktadir. Calisanlarin vatandaslik davranislari
gosterme egilimleri yoneticilerine karsi olusan bu giivene karsilik vermek
istemeleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerinin sadakatine, kurumdaki
caligmalarinin samimi bir sekilde degerlendirilecegine ve takdir edilecegine
inanan ¢alisanlar kurum igindeki dnemsiz sorunlar biiyiitmezler (sportmenlik
davranig1) veya gecerli mazeretleri olsa bile ¢alismalarimi = stirdiiriirler
(vicdanllik davranisi). ( Ozen Isbas1 2000, 86-87).
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1.8.5.ISIN OZELLIKLERI

Hackman ve Oldham, is Ozelliklerini tanimlarken su ifadeyi
kullanmiglardir; is oOzellikleri calisanin verimini ve davranislarmi etkiledigi
diisiiniilen ¢evresel degiskenler biitiiniidiir. (Schuurman, 2011:8). s dzellikleri
modeli ilk olarak Turner ve Lawrance tarafindan gelistirilmis ve daha sonra
Hackman ve Lawler tarafindan revize edilmistir. Suan literatiirde kullanilan is
ozellikleri modeli Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmistir (Schuurman,

2011:9).

Is 6zellikleri modeli kisileri orgiit icerisinde iist diizeyde motive etmeyi
amaglayan bir i tasarim teknigidir. Arastirmacilar modellerini olustururken
¢cok 6nem verdikleri igsel is motivasyonu iizerinde durmuslardir. Yazarlara
gore yiiksek i¢sel motivasyona sahip kisilerin duygulari, islerini ne kadar iyi
yaptiklarina baglidir. Yiiksek is basarimi, insani siirekli iyi is yapmaya tegvik
eden bir kendini odillendirme firsatidir. Kotii is basarimi, kotii duygular
uyandirdig1 i¢in kisi iyi ¢alisip bu kotii sonuglardan kaginmayi seger ve yiiksek
is basariminin getirdigi i¢sel odilleri yeniden kazanabilir (Kasli, 2007:160).

Is ozellikleri modeline gore is ozellikleri; beceri gesitliligi, gorev
kimligi, gérevin anlamlilig1, 6zerklik ve geri bildirimdir.

Beceri Cesitliligi; Bu kavram bir isin, isi yapan kisinin becerilerini
kullanmasina izin verip vermemesi ile ilgilidir (Bilgi¢, 2008: 68). Calisanlar
genelde tekdiize bir is yasami gegirirler ve becerilerini kullanmazlar.
Becerilerin  kullanimini  tesvik eden gorevlerin ¢alisanlara  verilmesi
motivasyonu arttiracagl i¢in ¢alisanlarin daha faydali olmasini saglayacaktir.

Gorev Kimligi; Bir isin biitlinliniin yada tamamlanabilir kisminin
basindan sonuna kadar tek bir kisi tarafindan tamamlanmasidir (Kasli,
2007:162). Ornekleyecek olursak bir ¢alisanm bir isin belli bir kismindan
sorumlu olmas1 yerine o isin biitiinii hakkinda bilgi sahibi olmas1 ve agamalari
takip etmesi ¢alisanin motivasyonunu arttiracaktir.

Gorevin Anlamhhg; Yapilan ise toplum tarafindan veya diger
calisanlar tarafindan verilen deger Olclisiidiir. Kurumlarda calisanlara
yoneticiler, diger ¢alisanlar ve toplum tarafindan 6nem verilmesi c¢alisanlarin
gorevlerini anlamli hissetmesini saglayacaktir (Kasli, 2007:163).

Ozerklik; Kurum c¢alisaninin ilgili kararlara katilabilmesi, yaptig1 iste
bagimsiz olarak calisabilmesi ve isiyle ilgili inisiyatif alabilme derecesidir
(Kash, 2007:163). Bu terim daha ¢ok calisanin isini yaparken emir alip
almamasi ile ilgilidir. Calisan kendi is ortaminda daha bagimsiz ve inisiyatif
alabilen 6zellige sahipse motivasyonu yiiksek olacak ve performansi da bundan
olumlu etkilenecektir.
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Geri Bildirim; Isin kendisinin, bireysel basarisma dair kisiye, ne
derecede ac¢ik ve dogrudan bilgi sagladiginin OSlgiistidiir. Modelde dikkat
edilmesi gereken nokta, geri bildirimin dolaysiz olarak isin kendisinden elde
edilmis olmasidir; bir televizyon tamircisinin, onarimdan sonra diigmeyi
cevirdigi anda televizyonun calisip calismadigini goérmesi, bir saticinin
ilgilendigi miisteriye satig yapmasi veya bir doktorun tedavi ettigi hastanin
tyilestigini gormesi gibi (Kasli, 2007:163).

Kurumlarda c¢alisanlarin performansimi ve verimliligini arttirmanin
Oonemli unsurlarindan biri ¢alisanlar1 giidiillemektir. Calisanlar giidiilenirken is
ozellikleri dikkate alinarak isin oOzelligine gore calisanlarin gilidiilenmesi
beraberinde kurum igerisinde c¢alisanlar arasinda motivasyonun artmasi ve
performans artisin1 beraberinde getirecektir ve sonu¢ olarak motivasyonu
yiiksek calisanlarin kurumsal vatandaslik davranisi gostermeleri daha yiiksek
ihtimal dahilinde olacaktir.

1.8.6. KURUMSAL BAGLILIK

Kurumlarin varligini devam ettirebilmesi personelin sahip oldugu
yetenek ve birikimini isine yogunlastirmasi ile yakindan ilgilidir fakat bu
yetenek ve beceriler tek basina kurumun varligini devam ettirmesi icin yeterli
degildir. Kurumlarin giiglenmesi ve g¢evresine uyum saglamasi personelin
kurumlarina karst gliclii duygular beslemesine baglidir. Personel ne kadar
kurumunu benimser, kurumuna kars1 giiclii duygular besler ve kurumu ile
0zdeslesirse kurum o diizeyde giiglenir. Bu nedenle kurumsal baglilik kurumlar
acisindan 6nemli bir kavramdir.

Baglilik, kelime olarak, "birine kars1 sevgi, saygi ile yakinlik duyma ve
gosterme, sadakat" anlamlarina gelmektedir. Bunun yaninda, "bir kisiye, bir
diisiinceye, bir kuruma, kendimizden daha biiyiik gordiigimiiz bir seye karsi
baglilik gosterme, yerine getirmek zorunda oldugumuz bir yiikiimliilik" olarak
da tanimlanmaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanin kabulii ve onun psikolojik bir
sozlesmeyle ise girmesiyle baslar. Orgiitiin bir iiyesi olarak hedefler, amagclar
ve isin gerektirdikleri konusunda bilgi edinmesiyle gelisir. Bu agidan
bakildiginda orgiitsel baglilik, bir kisinin belirli bir orgiit ile kimlik birligine
girerek olusturdugu gii¢ birligidir (Dolu, 2011: 17).

Yapilan bir¢cok calismada kurumsal baglilik ile kurumsal vatandaslhk
arasinda pozitif iliski oldugu sonucuna varilmistir. Allen ve Meyer (1990)’e
gore kurum ile kurumsal baglilig1 olan ¢alisanlar kurumu desteklemek ve refah
diizeyini arttirmak i¢in daha 6zverili ¢alisacaktir. Kurumsal baglilik kurum ve
calisan arasinda var olan psikolojik bir bagdan meydana gelir. Allen ve Meyer
(1990)’e gore kurumsal baghiligin ti¢ farkli boyutu igerdigini belirtmislerdir.
Duygusal baglilik; calisanin kurumun hedeflerine ve degerlerine olan giiclii
inancint ve kimligini karsilamaktadir. Devamli Baglilik; kisinin aktiviteye
devam etmemesi ile iligkili olan ticretlerin farkina varmasina bagli olan
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birbirine baglh aktivitelerde yer alma egilimini belirtir. Normatif Baglhlik ise;
yapilacak dogru ve ahlakli bir seyin yalnizca bu olduguna inandiklari igin
calisanlarin bu tiir davranislarda bulundugunu ifade eder. (Olgiim Cetin, 2004:
59). Bu arastirmaya gore ¢alisanlarin istedikleri i¢in kurumda kalmasi duygusal
baglilig, calisanlarin ihtiyaclar1 nedeniyle kurumda kalmasi devamlilik
bagliligini ve ¢alisanlarin baska alternatifleri olmadigi i¢in kurumda kalmalari
normatif baglilig1 ifade eder.

Yapilan arastirmalara gore ¢ogunlukla kurumsal baglilik ile kurumsal
vatandaslik davranisi arasinda pozitif iligki oldugu sonucuna varilmistir.
Kurumsal baghligi yiiksek olan ¢alisanlarin kurumsal deger ve hedefleri
gosterme olasiligl yiikksek oldugundan dolayr kurumsal vatandaslik davranisi
gostermeleri beklenebilir. Kurumsal bagliligin KVD {izerinde 6nemli etkisi
oldugunu belirten ¢alismalarin aksine bazi ¢aligmalarda kurumsal baglilik ile
kurumsal vatandaslik davranislart arasinda iligki olmadig1 sonucuna varilmstir.
Ormegin, Williams ve Anderson(1991) orgiitsel bagliligin OVD’nin higbir
boyutu ile iligkili olmadigini tespit etmistir (Unal, 2013:252).

1.8.7. KURUMSAL ADALET

Kurumsal yapi1 icerisinde calisan ile ydnetici arasinda karsilikli bir
beklenti durumu s6z konusudur. Yoneticiler ¢calisanlarlardan yapabileceklerinin
en iyisini yapmalarin1 beklerken, ¢alisanlar da yoneticilerden kendilerine deger
verilmesini ve kurum igerisinde adaletli davranilmasini beklerler. Bu
cerceveden bakildigr zaman kurum calisanlart ¢alisma alaninda kendileri ile
diger calisanlar arasinda karsilastirma yaparlar ve bu karsilastirma sonucunda
bir adaletsizlik algist olusursa ¢alisanlarin kurum hakkindaki diistinceleri
degismekle birlikte sonug olarak c¢alisanlarin adalet konusundaki algilar1 kurum
i¢indeki davraniglarini etkiler.

Kurumsal adalet, baslangigta dagitimsal boyutu ile daha sonra islemsel
boyutu ile ele alinmis ve son olarak etkilesimsel boyutu ile giindeme gelmistir.
Kurumsal adaletin alt boyutlar1 olan dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet
algis1, farkli derecelerde olmak flizere, calisanlarin Orgilit ve yonetime karsi
gelistirdikleri inang¢ ve tutumda 6nemli bir yere sahiptir. Kurumsal adalet
literatiirinde yer aldig1 sekliyle dagitimsal, islemsel ve etkilesimsel adalet ile
ilgili olarak asagidaki bilgiler verilebilir.

Dagitim Adaleti; Alinan iicret, 6diil, zam veya terfi gibi kaynaklarin
adil olarak dagitilip dagitilmadigi ile ilgili orgiitsel adalet kavramidir. Baska bir
ifadeyle, dagitimsal adalet galisanlarin Orgiite kattiklarina inandiklar1 degere
karsilik olmak iizere, almalar1 gereken maddi kazang ve ideal 6diil miktarina
iligkin algilarinin gostergesidir. Bu baglamda, dagitim adaletinde, adalet
algilamasinin odaginda bireyin elde ettigi sonuclar bulunmaktadir. Buna gore,
calisanlar isyerinde elde ettigi sonuglar1 sahip olduklar1 egitim, tecriibe,
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calisma siireleri, 1s yerinde yasadiklar stres, gosterdikleri performans ve gaba
ile karsilastirdiklarinda kendilerine adaletli veya adaletsiz davranildigina iliskin
bir alg1 gelistirmekte ve bu algilara baglh olarak da orgiite yonelik tutum ve
davraniglar1 degisiklik gostermektedir ( Tetik, 2012:241).

Islemsel adalet; orgiit icindeki boliisiim kararlarinin alindig siireglere
ve prosediirlere atfedilen adalet algisimi aciklar. Islemsel adaletin 6zii
calisanlara elde edecekleri kazanimlara iligkin s6z hakki veya bilgi girdisi
saglama firsat1 verilmesidir. Siirecte ¢alisana s6z hakki taninmasi, sonuglara
iliskin hosnutsuzlugu azaltabilir. Islemsel adalet daha ¢ok &rgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaglik davranisi gibi sonuglarla iliskilidir (Tokgodz, 2011:367).
Kurumlarda islemsel adaletin yiiksek olmasi ¢alisanlarda kuruma yonelik
adalet algisini arttirtp daha Ozverili ¢alismasini saglayacaktir, ¢linkii ¢alisan
yaptig1 isin karsiligmi kurumsal yapi igerisinde adilane sekilde alacagin
bilecektir.

Etkilesimsel Adalet: Etkilesimsel adalet, orgiit i¢inde bireyler arasi
davraniglara iligkin bir kavramdir. Bireylerin birbirlerine kars1 davraniglarinda
algilanan diriistlik diizeyini belirtir. Etkilesimsel adalet, kaynaklarin dagitim
siirecinde bireylerin gordiigi muamelenin kalitesini ifade etmektedir.
Organizasyonlarda calisan bireyler, yoneticilerinin kendilerine digerleri ile ayn1
sekilde iletisim kurmasimi bekler ve kurulan bu iletisimde de adalet ararlar.
Kimilerine saygili kimilerine saygisiz davranan yoneticiler veya kaynak
dagiticilar adil olarak algilanmazlar. Algilanan kisilerarasi etkilesim
adaletsizligi ¢alisanlarin yoneticilerine karsi tepki vermesine neden olur (Tetik,
2012: 242).

Beugre (1998: 85)’ye gore kurum personelinin kendisine adil
davranildigini hissetme derecesi onun ekstra rol davranislari gdstermesini
saglayacaktir. Kendisine adil davranilan personelin kurumsal vatandaslik
davranig1 gosterme egilimi adil davranilmayan diger personele gore daha
yiiksektir. Schnake (1991:753)’e gore genel anlamda bir adaletsizlik algisi
kurum caliganlarinin rol davraniglarini yerine getirmesi kapasitesini azaltacagi
gibi personelin ekstra rol davraniglari gosterme olasiligii da ortadan
kaldiracaktir.

Yapilan bir¢ok c¢alismada algilanan kurumsal adalet ile kurumsal
vatandaglik davranigi arasinda olumlu bir iliski oldugu goézlemlenmistir. Kim
ve Mauborgne (1996:499) yaptiklar1 ¢alismada prosediirel adaletin varliginda
yoneticilerin kararlarin alinmasi noktasinda daha isbirlik¢i ve yaratici
olduklarini gozlemlemislerdir. Robinson ve Morison (1995:289) ise, calisanlar
kurumun kendilerine kars1 kariyer ve egitim olanaklari gibi yiikiimliilikklerin
adil olarak yerine getirilmedigini algiladiklarinda sivil erdem davraniglarini
gosterme olasiliklarinin azaldigimi belirmektedirler. Robinson ve Morison
(1995)’a gore soz verilmis ylikiimliiliiklerin yerine getirilmemesi calisanlar
tarafindan adil olmayan ve haksiz davranis olarak algilanabilir.
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Haksiz ve adil olmayan davranislar kurum igerisinde giiven
duygusunun erozyona ugramasina ve bunun neticesinde kurumsal vatandaslik
davraniglarinin  gosterilmeyerek kurumsal yapinin temellerinin  erozyona
ugramasina neden olacaktir. Kurum yoneticilerine adil davranma noktasinda
onemli sorumluluklar diismektedir ve kurum igerisinde kurumsal adalet algis1
yiiksek tutularak ¢alisanlarin KVD sergilemeleri saglanmaya ¢aligilmalidir.

1.8.8. CALISMA KAYNAKLI STRES

Kurum ¢alisanlarinin kurumsal vatandashik davranisi gosterebilmeleri
kurumdaki stresin yogunluguna baglhidir. Giliniimiizdeki hizli degisme,
teknolojik, sosyal, politik ve ekonomik konularda pek ¢ok yeni sorunlar1 da
beraberinde getirmektedir. Bu sorunlardan biri de strestir (Olgiim Cetin, 2004:
93-94).

Podsakoff vd. (2000:513)’ne gore calisma yasaminin dogasi geregi
calisma ile ilgisi stres varlig1 kurumsal vatandaslik davranisi lizerinde biiytlik
bir etkiye sahiptir. Stres dis ¢evrenin potansiyel tehditlerine kars1 fiziksel ve
duygusal reaksiyonlar1 ifade eder. Tang ve Ibrahim (1998:534)’¢ gore rol
catismasi, rol belirsizligi, asir1 rol yiiklenmesi gibi unsurlar ¢alisanlarin stres
kaynaklarini olusturur.

Calisma ile iligkili olarak ortaya ¢ikan stres calisanlarin kurumsal
vatandashk davranis1 sergilemelerini engellemekle birlikte kendi rol
davraniglarint da yerine getirirken bile c¢aligma veriminin asgari diizeyde
olmasina neden olacaktir. Calisma ortamindaki stresi azaltmak icin yoneticiler
olumsuz faktorleri minimum diizeye indirecek calisma ortami hazirlayarak
kurumsal vatandashik davranislarinin gosterilmesi oranini yukart cekerek
kurumsal verimliligi arttirmaya ¢alismalidirlar.

1.9. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI iLE ILGILi TEORI VE
ARASTIRMALAR

Kurumsal Vatandaslik Davranisi {izerine bir¢ok arastirma yapilmistir.
Kurumsal Vatandaslik Davranisi ifadesi ilk kez Organ tarafindan kullanilmakla
birlikte bu davranis ¢esidi 1930’lu yillarda Bernard tarafindan ele alinmis ve bu
cercevede kurumsal vatandaslik davranislari lizerine bir¢ok arastirma ve teori
gelistirilmistir. Bu ¢alismada KVD’nin temellerini olusturan teori ve
arastirmacilardan 6n plana c¢ikanlar1 ¢alismamiz sinirlart igerisinde kisaca
degerlendirmeye calisacagiz.



30

1.9.1. ADAMS’IN ODUL ADALETI VEYA ESIiTLiGI KURAMI

Bu teorinin temelini, ¢alisanlarin is iligkilerinde esit muamele gorme
isteginde olduklar1 ve bu durumun motivasyonu etkiledigi fikri yatar. Adams
yaptig1 arastirma sonucunda; bireylerin kendilerine verilen odiillerle
baskalarina verilen odilleri daima karsilagtirdiklart ve kendilerine uygun
goriilen odiillerin benzer basariyr gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu
saptamaya ¢alismistir (Eren, 2010:542).

Esitlik kurami insan davranislar ile ilgili olan iki varsayima dayanir.
[lk olarak bireyler, toplumsal iliskilerini degerlendirirken piyasadaki ekonomik
aligverislerinde de gegerli olan siiregleri kullanirlar. Diger varsayima gore,
bireyler goreceli dengeyi gorebilmek icin kendi durumlarini bagkalariyla
karsilastirirlar. Diger bir ifadeyle esitlik teorisinin temel 6ngoriisii; kurum
igerisinde kendisi igin esit olmayan bir durum Kkarsisinda, personelin bu
durumun esit olduguna inanmasini saglayacak baska bir seye motive olmasidir.
Kurum igerisinde esitlik durumu oldugunda ise personel yaptig1 is nedeniyle
tatmin olacak ve kuruma zarar verecek faaliyetler icerisinde bulunmayacak
anlayisi iizerinedir.

Esitlik kurami, iki degisken arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Bunlar
girdiler ve c¢iktilardir. Bir c¢alisma ortaminda girdiler; gegmisteki is
deneyimlerini, egitimi ve isteki ¢aba diizeyini igerir. Sonuclar yani ¢iktilar ise
bireyin degisimden edindikleridir. Sonuglar parasal anlamdaki 6demeleri, yan
O0demeleri ve kazanilan statiileri kapsar. Bir girdi yada c¢iktinin degisim
iliskilerinin degerlendirilmesinde onemli etken olabilmesi i¢in iki kosulun
varhig gereklidir. Oncelikle, bir girdi yada sonucun varlig: taraflardan biri yada
ikisi tarafindan tanmnmalidir. Ikinci olarak, girdi yada cikt1 degisimle ilgili veya
degisime marjinal fayda saglayic1 olarak ele alinabilmelidir (Simsek vd.
2011:197).

Esitlik teorisine gore, bireyin kendi girdileri ile elde ettigi sonuglar
arasindaki oran benzer isi yapan digerlerinin oranina esit ise bu durumda esitlik
vardir. Oranlarin karsilastirilmasinda biri digerinden biiyiik yada kiiciik ise
esitlik bozulmus demektir. Esitsizlik olmasi durumunda c¢alisanlarin
motivasyonu diismektedir.

Bu teoriye gore, kisinin is basarisi ve tatmin olma derecesi, ¢alistigi
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik yada esitsizlikle yakindan ilgilidir. Birey
kuruma verdiklerine karsilik, kurumun kendisine verdiklerini esit goriiyorsa
motive olur. Eger kurumun kendisine verdikleri daha fazla ise birey daha ¢ok
motive olur (Giiney, 2011:329).

Sonu¢ olarak Adam’in Odiil Adaleti veya Esitligi kurami olarak
adlandirilan teorisi ¢alisanlar arasinda esitsiz durumlara kars1 verilen tepkiler
tizerine yogunlagmistir. Kurum igerisinde c¢alisanlar arasinda var olan esitsizlik
calisanlar tarafindan adaletsizlik olarak algilanacak ve galisanlar bigcimsel rol
davraniglarin1 yaparlarken bile verimlerini asgari diizeyde tutacaklardir. Kurum
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igerisinde her bakimdan uygulamalar1 esit olarak algilayan calisanlar bu
durumda KVD’ni sergilemekte daha 6zverili olacaklardir ve kisaca belirtecek
olursak kurum igerindeki esitlik durumu c¢alisanlarin motivasyonunu olumlu
yonde etkileyecek ve ¢alisanlarin KVD gosterme olasiliklarini arttiracaktir.

1.9.2. SOSYAL MUBADELE TEORISi

Sosyal Miibadele teorisi ekonomik temelli bir modeldir. Bu teorinin
temelinde kurumsal yapinin ve yoneticilerin adil oldugu anlayis1 yatar. Eger
calisanlar yoneticileri tarafindan kendilerine adil davranildigimi algilarsa
yaptiklar1 is ve yoneticilerine karsi olumlu davraniglar sergilerler. Kurum
personeli, kurumsal yapinin ve yoneticilerin adil olmadigini algilarsa bu
noktada yaptiklari ise ve yoneticilerine kars1 tutumlar1 olumsuz yonde olacaktir
(Farahbod vd. 2012: 893-894).

Sosyal miibadele teorisi ekonomik kdkenli olmasina ragmen bu teori
kurumsal davranislar1 agiklamak i¢in sosyal bir temelle de ele alinmustir.
Yonetim literatiiriinde sosyal miibadele teorisi kurumsal diizeydeki iliskileri
aciklamaya calisan kuramlardan biridir. Bu kurama gore iliskilerde karsilikli
bagimlilik durumu s6z konusudur ve kurumsal davranislarda bu iliski bigimi
icerisinde gerceklesir (Bolat vd. 2009:219).

Sosyal miibadele ekonomik miibadele ile benzer olmasina karsin bazi
noktalarda ekonomik miibadeleden ayrilir. Sosyal miibadele de ekonomik
miibadele gibi yapilan bir isin karsiliginda fayda saglanip saglanmayacag: ile
iligkilidir. Diger bir ifadeyle sosyal miibadele de ekonomik miibadelede oldugu
gibi karsilikli bir isin yapilmasinda karsilik olarak 6diil beklentisinin olmasidir.
Bu beklentilerin benzer olmasina ragmen temeldeki fark ise sosyal
miibadelede, digerinden farkli olarak iligkiyi yonlendiren kurallar ya da
anlagsmalarin olmamasi ve katlanilan maliyetin karsiliginin her zaman alinmasi
konusunda bir garantisinin bulunmamasidir. Sosyal miibadele agisindan karsi
tarafin karsilik verip vermeyecegine iliskin olarak kisilerde olusan inang, temel
belirleyicilerden biri olarak karsimiza ¢ikar (Bolat vd. 2009:219).

Kurum igerisinde calisanlar ve yoneticiler arasinda var olan sosyal
miibadele her iki tarafta da bir beklenti olusmasini saglar. Calisanlar yaptiklar
isin karsiliginda yaptiklari igin takdir edilecegi veya odiillendirilecegini bilirler
ise yaptiklar1 islerde daha verimli ve daha yaratici olacaklar ve fazladan
sorumluluk alacaklardir. Bu agidan degerlendirecek olursak sosyal miibadele
kurumlarda caligsanlarlar tarafindan KVD gosterilmesine aracilik edebilen bir
kuramdir.
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1.9.3. CHESTER BARNARD’IN KATKILARI

Chester Barnard (1938), organizasyonlarin dogasimni isbirligi sistemi
olarak analiz eden ilk arastirmacidir. Barnard’in {izerinde durdugu sorular;
Kurumlar neden olusmustur? Kurumlarin devamliligini ne saglar? ve
Kurumlarda otorite ihtiyacini ne dogurur? olmustur. Barnard bu bakis agisiyla
diger c¢agdaslarindan ayrilmistir. Barnard kurumun o6zii olarak gordiigi
bigimsel yap1 ve kontrol mekanizmasi iizerine vurgu yapmis fakat daha sonra,
bicimsel yapinin ve kontrol mekanizmasinin énemli olmasina ragmen bu iki

unsurun tek basina igbirligi sistemini agiklayamayacagi sonucuna varmistir
(Organ, 2005: 44).

Barnard yaptig1 aragtirmalarda personelin kuruma istekli olarak yaptig
cabalarin igbirligi sistemi i¢in kaginilmaz oldugunu vurgulamistir. Barnard’a
gore katkida bulunma istekliligi kurumdaki diger davranis bigimlerinden daha
onemlidir ve bu nedenle isbirligi sisteminde personelin katkida bulunma
istekliligi davranislari kuruma daha ¢ok yarar saglayacaktir (Organ, 2005: 45).

Ozetleyecek olursak Barnard, isbirligi sisteminde bigimsel rol
davraniglarinin aksine katkida istekli olma davranislarina dikkat ¢ekmis ve bu
davraniglarin kurumdaki bigimsel rol davraniglari ile kontrol mekanizmasindan
daha Onemli oldugu iizerinde durmustur. Barnard’a gore isbirligi sistemi
icerisinde katkida isteklilik davraniginin personel arasinda fazla olmasi kurum
icerisinde otorite mekanizmasi ile ilgili sorunlarin asgari diizeye inmesini
saglayacaktir. Barnad ¢aligsmasinda igbirligi i¢in istekli olmay1 (willingness to
cooperate) kurumsal faaliyetlerin temelini olusturan bir unsur olarak gormiistiir
(Organ, 2005: 48).

1.9.4. GOULDNER’IN YAPTIGI ARASTIRMALAR

Gouldner’in Karsiliklilik normu 1960 yilinda yayimlanmistir ve halen
giiniimiizde 6nemini koruyan bir ¢alismadir. Bu caligsma karsiliklilik ilkesinin
sosyoloji ve antropoloji analizlerinde sistematik agiklama yapan ilk calisma

olmasi bakiminda etkisini giliniimiizde de siirdiiren 6nemli bir caligmadir
(Scott,2007:119).

Gouldner’e gore insanlar elde ettikleri yararlara karsilik olumlu
davraniglar sergilerler ve karsiliklilik durumunun evrensel 6zellikte iki talebi
vardir; insanlar kendilerine yardim edenlere yardim etmeli ve insanlar
kendilerine yardim edenlere zarar verecek davranislarda bulunmamalidir.
(Gouldner, 1960: 171).

Gouldner ortaya attigi karsiliklilik normunun evrensel oldugunu
savunur ve her kiiltirde ve ortamda gecerli oldugunu belirtir fakat bu
karsiliklilik durumunun bireyin 06zellikleri ve karsilikliik  durumunun
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sonuglaria verilen degere gore degisebilecegini de ifade eder. Goldner’e gore
bireye yapilan yardim neticesinde ortaya ¢ikacak sonucun degeri o kisinin bu
yardima ne kadar ihtiyaci olduguna baglidir (Gouldner, 1960:173).

Karsiliklilik normunu 6zetleyecek olursak bireyler kendilerine yardim
edenlere yardim ederler diyebiliriz. Kargilikliik normu KVD’nin
anlagilmasinda onemli bir kuramdir. Calisanlar kurum igerisinde kendilerine
kars1 gosterilen tutum ve davraniglart adil ve esit olarak algiladiklarinda
karsiliklilik normunun geregi ayni sekilde karsilik verme ihtiyaci hissederler ve
bunun sonucunda calisanlarin kurumsal vatandaglik davranislar1 géstermeleri
beklenen bir durum olur.

1.9.5. KATZ VE KAHN'IN ARASTIRMALARI

Katz ve Kahn’m 1966 yilinda yayimlanan °*> The Social Psychology of
Organization’>  isimli  kitaplar1 ag¢ik  sistem modeline  dayanarak
organizasyonlarin ayrintili bir davranigsal analizini yapan ve bu yoniiyle ¢ok iin
yapmis bir eserdir  (Organ, 2005: 51). Katz ve Kahn, kurumlari
devamliliklarin1 siirdiirebilmek i¢in hem kendi yapilart arasinda hem de
cevresiyle iliski icinde olan karmasik bir agik sistem olarak ele almistir. Katz
ve Kahn, kurumsal etkinlik i¢in 6nemli olan farkli davranis bi¢imlerinin
Ozelliklerine dikkat ¢ekmislerdir. Katz kurumsal sisteme etkisi agisindan ii¢
temel personel davranigi belirlemistir. Bu davranig bigimleri;

a) Personel sisteme girmeli ve orada kalmaya ikna edilmelidir.

b) Personel kendilerine verilen rol dagilimini yerine getirmek
durumundadirlar.

c) Rol smiflandirmasinin haricinde, kurumsal amaglarin yerine
getirilmesinde yenilik¢i ve zorunlu olmadan yerine getirilen faaliyetler so6z
konusu olmalidir ( Organ, 2005: 51).

Katz ve Kahn tanimladiklar1 ti¢ davranis modelinin farkli motivasyon
bigimlerinden olustugunu belirtmistir.  Bireylere bigimsel sistemdeki
tiyeliklerine dayanarak verilen sistem Odiilleri, onlarin  kendilerini
lyilestirmelerine ve organizasyona baglilik duymalarina yardimci olur, fakat
kurum igerisinde gosterdikleri performanslarinda minimum standartlarin
lizerine ¢ikmalarma neden olmaz. Liyakate dayali, bireysel tesvik odiilleri
kurum performanslarinda minimum standart diizeyinin {izerine g¢ikmalarini
saglayabilir, ancak fazladan rol davraniginin gosterilmesi yoniinde destekleyici
olmaz. Is tamimlarna iliskin olarak verilen icsel odiiller ise siirekli yiiksek
verimlilik olugmasini saglayabilir, ancak bu ne personelin kuruma bagliligini
ne de calisanlarin birbirilerini destekleyici davraniglarini tesvik eder. Katz ve
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Kahn, sistem odiillerinin bireyleri, kurum igi rol performanslarini arttirmalari
yoniinde motive etmedigini belirtmisler, fakat bu ddiillerin personel arasindaki
igbirligine yonelik iligkilerin derecesini arttirabilecegi ihtimalini kabul
etmislerdir (Ozen Isbas1, 2000: 11-12).

Katz ve Kahn’in davranig kategorisine gore; kisiler once kuruma
girmeye ve kurumda kalmaya ¢alisilmali daha sonra sekilsel rollerini yapmali
ve en sonunda sekilsel rollerinin yaninda onlara paralel yenilik¢i uygulamalar
icinde olmalidir. Bu yenilik¢i uygulamalarin icine, baska calisanlarla beraber
isbirligine dayali kurumu koruyucu uygulamalarda bulunmak, orijinal fikirler
bularak kurumun gelismesini saglamak, daha ¢ok katki saglayabilmek icin
kendini egitmek, pozitif bir kurum iklimi meydana getirerek kurumun disarida
olumlu bir bi¢imde taninmasimi saglamak ve benzeri gibi davraniglar
girmektedir.

Kurumsal etkinligi gelistiren fazladan rol davraniglarini tanimlayan
Katz ve Kahn’a gore bu kavram, organizasyonun sosyal akisini kolaylastiran
davraniglar1 igermektedir ve bilinen gorev performansi ile dogrudan ilgili
degildir. Katz ve Kahn fazladan rol davranislarin1 tanimlamak i¢in Vatandaslik
kavramini kullanmislardir (Sabuncuoglu, Tiiz, 2003: 328).
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iKiNCi BOLUM

IS TATMINI, IS TATMINi KURAMLARI, iS TATMININE ETKI
EDEN FAKTORLER

2. IS TATMINI

Gilinlimiizde kurumlarin ayakta kalabilmesi i¢in kendilerini ¢agin
degisen gereklerine uyarlamalar1 gerekmektedir. Bir kurumun ¢agin gerekleri
cergevesinde yonetilmesi ve kendini yenilemesi noktasinda en 6nemli faktor
personel giictidiir. Calisanlar ¢calisma hayatinda gilinliik yasantilarinin biiyiik bir
boliimiinii is yerinde ¢alisarak gecirmektedirler. Dolayisiyla is, ¢alisan kisilerin
hem ekonomik durumunu hem de psikolojik durumunu etkilemektedir. Kisiler
is beklentilerini karsiladig1 6l¢iide daha mutlu olabilmektedirler.

Kurumsal Vatandaglik Davranist Algis1t kurumun hedeflerine ulagsmasi
noktasinda personelin ekstradan caba sarf etmesi anlamini tagimaktadir. KVD
kurumlarin kurumlarda basariya ulasmanin bir¢ok nedenlerinden biridir, fakat
bu davranisi olusturan bazi davranislari da incelemek gerekmektedir. Bu
davraniglardan en Onemlilerden biri calisanlarin yaptiklart iste is tatminini
saglamalaridir. Is tatmini saglanmis personel, big¢imsel rol davranislari ve
prososyal davranislar gostermeye daha egilimlidirler ve bu sayede kurumsal
yapinin etkinligini arttirma noktasinda daha etkindirler. Bu nedenden dolayi Is
tatmini Kurumsal Vatandaslik Davraniglarinin sergilenmesine ulasilma
noktasindan hayati bir 6neme sahiptir (Chiobiwa, 2009:1-2). Bu noktada
calisanlarin ve kurumun basarisini dogrudan etkileyen unsurlardan biri de
aciklamaya ¢alisacagimiz is tatminidir.

Is tatmini kurum personelinin ¢alisma ortamindaki tutumlar ile ilgili
olarak Kurumsal Vatandaslik Davraniglar1 ile yakindan ilgili konulardan
biridir. Gadot ve Cohen’e (2004:133) gore: bu iliskinin temelinde yatan unsur,
is tatminini saglamis personelin Kurumsal Vatandaglik Davranisi gosterme
thtimalinin daha yliksek olmasidir. Kurum personelinin yoneticilerin
davraniglarina gore olumlu yada olumsuz hareketler sergileme durumunu ele
alan sosyal miibadele teorisi ile yukarida belirtilen goriis birbirilerine
paraleldir. Greenberg ve Scott’a (1996: 129) gore bu teorinin temelindeki ana
unsur karsiliklilik kuralidir. Personel ve yoneticiler arasindaki gii¢lii bir sosyal
miibadele iligkisi ¢alisma ortaminda pozitif ¢alisma iliskilerinin dogmasina ve
calisanlarda is tatmini, itaat ve giiven algilarinin olusmasina neden olacaktir ve
bu duygular zamanla kurum personelinin Kurumsal Vatandaglik Davraniglari
gostermelerini saglayacaktir.
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Kurumsal Vatandaghik Davranisi ve is tatmini arasindaki iliskiyi
arastiran bazi ¢alismalar olmasina ragmen bu ¢aligsmalarin sonuglari birbirinden
farkl1 c¢ikmaktadir. KVD ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalardan birgogunda KVD ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu
sonucuna varilmig olmasma ragmen, bazi c¢alismalarda KVD’nin ¢esitli
boyutlart ile is tatmini arasinda pozitif iliski oldugu belirtilmis, bazi
caligmalarda ise is tatmini ve KVD arasinda iliski olmadig1 yoniinde sonuglara
varilmigtir. Adam’a (2001:1) gore 15 tane bagimsiz ¢aligmada KVD ile is
tatmini arasinda giiclii pozitif yonde iliski saptanmistir, ayn1 sekilde Organ ve
Konovsky (1989: 157)  yaptiklar1 calismada is tatmininin Kurumsal
vatandaslik davraniglar1 sergilenmesinde giiclii bir ara¢ oldugunu tespit
etmislerdir.

Yapilan baz1 arastirmalarda KVD’nin baz1 alt boyutlar ile is tatmini
arasinda iliski oldugu saptanmistir. Schnake (1991:735) yaptig1 ¢alismada is
tatmini ile KVD alt boyutlarindan ikisi arasinda pozitif iligski oldugu sonucuna
varmistir.  Aymi sekilde Adam (2000:1) yaptigi ¢alismada is tatmininin
digergamlik ile pozitif iliskide oldugu sonucuna varmistir. Bazi caligmalarda
KVD’nin gosterilmesine ulasilmasi yoniinde ig tatmininin araci rolde oldugu
sonucuna vartmistir. Chiu ve Chen (2005:523) is Ozellikleri ve KVD
arasindaki iligkiyi arastiran ¢alismalarinda c¢alisanlarinin KVD gdstermelerini
saglamak amaciyla calisanlarin igsel is tatminlerinin ylikseltilmesi gerektigi
tavsiyesinde bulunmustur. Bu sonuca gore igsel is tatmini, isin 6nemi ve KVD
arasinda araci1 bir rol gorevi gordiigilinii sdyleyebiliriz.

Yukarida belirtilen temel goriisler dogrultusunda is tatmini ve KVD
arasindaki iliskiyi 6zetleyecek olursak; literatiire genel olarak baktigimizda is
tatmininin KVD ile iliskili oldugu sonucuna varabiliriz. Aragtirmalar gosteriyor
ki 1§ tatmini bircok yonden KVD ile iliskilidir, KVD boyutlar1 ile
degerlendirdigimizde ya da is tatmininin KVD’na ulasilmasi noktasinda araci
rol oynadigim sdyleyebiliriz. Is tatmini ve KVD davranisi arasindaki iliski
lizerine yapilan c¢aligmalarin bircogunda ikisi arasinda pozitif yonlii iliski
oldugu agir basmasina ragmen, Is Tatmini ve KVD arasindaki iliski bi¢imi hala
karmagikligin1 korumaktadir ve arastirmacilar i¢in hala ilgi ¢ekici konularin
basinda gelmektedir.

2.1. IS TATMINININ TANIMI VE UNSURLARI

Is tatmini, kurum personelinin isleri ile ilgili bakis acilar1 neticesinde
gelistirdikleri bir davranig tutumudur. Bu tutum, personelin yaptiklari igin
calisma sartlar, is ¢evresi gibi i¢sel ve digsal gesitli faktorlerine yonelik olarak
olumlu veya olumsuz bigimlerde karsimiza cikabilmektedir. Is tatmini
kurumsal davranis literatliriinden en ¢ok islenen calisan davraniglarindan biri
konumundadir ve farkli arastirmacilar tarafindan farkli  sekillerde
tanimlanmustir.
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Cranny, Smith ve Stone, is tatmini ile alakali ¢alismalarinda ig tatmini
ile alakali uzlas1 saglanmis bir ifade icermektedir. Bu ifadeye gore is tatmini,
“bir kiginin istedigi veya bekledigi ¢iktilarla olusan ¢iktilar arasinda
gerceklestirdigi  karsilastirma  sonunda isine karst besledigi  duygular
biitiiniidiir” (Cranny, 1992). Bu ifade esas itibariyle, is tatminini duygusal tepki
yoniinden algilayan bir ifadedir. Is tatmini ile alakali en genel ifade ise Miner
tarafindan 6ne siiriilmiistiir. Miner ifadesinde is tatmini “kisinin davranislarina
etki eden bir tutum” olarak degerlendirilmistir ( Miner, 1992: 112).

Benzer bir ifade de Brief tarafindan sdylenmistir. Brief, is tatminini “bir
Kisinin isine kars1 tutumu” olarak ifade etmistir (Brief, 1998: 10).

Is tatmini, kisinin kendi yoniinden degerlendirdigi bir olgudur ve bu
olgu icinde personelin his ve duygulart ile birlikte tecriibeleri de
bulunmaktadir. Locke (1976:1300)’a goére is tatmini; c¢alisanin is ve is
tecriibelerini inceleme sonuglarina karst olarak kullandigi insanlarin hosuna
giden ve pozitif yonde duygusal ifadelerdir. Baska bir deyisle bir calisma
alaninda gorevli olan bir kisinin arzu ettigi maddi ve manevi imkanlarin,
gercektekilerle ayn1 boyutta olmasi halinde is tatmini olugsmaktadir (Erdil vd,
2004: 18).

En kisa tanimiyla is tatmini, isten duyulan memnuniyet olarak da ifade
edilebilir. Is tatminini isten duyulan memnuniyet olarak ele alirsak bu tanimin
birden ¢ok boyutu oldugunu gériiriiz. Ornekleyecek olursak, calisanlar,
islerinin bazi yonlerinden memnun olurken bazi yoénlerinden memnun
olmayabilirler ve calisanlarin kisisel 6zelliklerine gore de isten duyduklari
memnuniyet degisebilmektedir.

Yukaridaki tanimlamalardan yola ¢ikarak is tatmininin farkli yaklasim
acilartyla aciklanmaya c¢alistign sonucuna varabiliriz. Is tatmini tanimlari
dogrultusunda genelleme yapacak olursak, is tatmini sonug¢ olarak insanin
tecriibe ve duygularini, bu deneyim ve duygulara sahip birey ile onun isi ve is
arkadaslar1 arasindaki iliskiyi anlatmaktadir. Diger bir deyisle, her calisanin
calisma yasaminda igine, firmasina ve is arkadaslarina iliskin bir dizi tecriibesi
olusur. Calisma yasami boyunca izlenimleri, yasadiklar1 ve kazandiklar1 seving
ve liziintiileri olacaktir. Is tatmini bu tutumun genel halidir. Diger bir ifadeyle
is tatmini; “calisanin isinden elde ettigi tatmin, isten elde etmek istedigi, ne
kadar elde etmek istedigi ve ne elde ettigine olan inanglarin toplami sonucunda
olusan duygusal durum” olarak ifade edilebilir.
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2.2. IS TATMINININ ONEMIi

Insanlar belirli bir yastan sonra giinliik hayatlarinm biiyiik bir
boliimiinii calisma cevresinde gegirirler. Is yasaminda personelin ekonomik ve
manevi beklentileri onlarin mutlu olma durumunu etkilemektedir. Bu nedenle
is tatmini hem ekonomik hem de psikolojik yonden 6nemli olan bir kavramdir.

[s tatmininin ekonomik ve psikolojik yénden énemli olmas1 bu unsurun
yonetsel ve davranigsal agidan da bazi sonuglarmin olmasini beraberinde
getirmektedir. Yonetsel olarak bir orgiitte islerin iyi gitmediginin en iyi
gbstergesi is tatmininin diismesidir. Is tatminsizligi, orgiitiin bagisiklik
sistemini zayiflatarak i¢ ve dis tehditlere kars1 verilen tepkiyi azaltir hatta yok
eder. Davranigsal agidan ise, ¢alisanlarin zihinsel ve fiziksel sagliklariyla is
tatmini arasinda yakin bir iligki oldugu bilinmektedir. Calisanlarda yasanan is
tatminsizligi zihinsel ve fiziksel davranis bozukluklar1 yaratmaktadir. Is
tatminsizligi sinirsel ve duygusal bozukluklara yol agmakta, uykusuzluk,
istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirikligi gibi rahatsizliklara neden
olmaktadir. Sonug¢ olarak yonetsel ve davranigsal acgidan is tatmininin
saglanmamasi hem kurumsal yapiyr hem de ¢alisan1 olumsuz yonde
etkilemektedir. Is tatminin yonetsel ve davranissal agidan hem kurumsal yap1
hem de c¢alisan i¢in dnem arz etmesinden dolay1; kurumlar ¢agin gereklerine
uyum saglamak, kurumsal verimliligi arttirmak ve personelinin performansi ile
kuruma baghligint arttirmak i¢in is tatmini konusuna Onem vermek
zorundadirlar.

2.3. IS TATMINiI KURAM VE TEORILERIi

Is doyumu kuramlari, kapsam ve siire¢ kuramlari olarak iki grup altinda
toplanabilir. Kapsam kuramlari, Ihtiyaclar Hiyerarsisi, Cift Faktdr, Basari
Giidiisii, VIG (ERG) teorisi gibi kuramlaridir. Bu kuramlar igsel faktorlere
agirlik verirler. Siireg kurmalari; Beklenti teorisi, Odiil Adaleti veya Esitligi
kurami, Amag teorisi gibi kuramlardir. Bu kuramlar digsal faktorlere agirlik
verirler. Kapsam kuramlar1 davranisin amacini (6ncesini) hedeflerken, siirec
kuramlar1 davranisin sonucunu hedefler. Belirgin olan kapsam kuramlarindan
dort tanesini ele alabiliriz. Bunlar Maslow’un, ‘‘Ihtiyaglar Hiyerarsisi
Kurami1”’, Herzberg’in, ‘‘Cift Faktor Kurami’’, McClelland’1in ‘‘Basar1 Glidiisii
Teorisi”” ve Alderfer’in ‘‘Erg Kurami’’dir. Bu kuramlar kisiyi harekete gegiren
ve yonlendiren veya davraniglarini yavaslatan ve durduran, bireysel faktorleri
inceler.

Siire¢ kuramlarinda, Vroom’un ‘Beklenti Kurami”’, Adams’m *“Odiil
Adaleti veya Esitligi Kurami”’, Locke’un ‘‘Amag¢ Teorisi’’ agiklanmaya
calisilacaktir.  Siire¢  kuramlari, davranisin  nasil  harekete  gecirilip
yonlendirecegini veya yavaslatilacagini aciklamaya calisir. Diger bir ifadeyle
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stire¢ kuramlari, giidillenme siirecinin bir Orgiitsel ortamda nasil isledigini
bulmaya calisir.

2.3.1. KAPSAM TEORILERI

Insan davranisinin belli bir amacimin oldugu ve bu amaci elde etmek
icin ¢aba sarf ettikleri varsayimina dayanan bu teorilerin tespitine gore,
insanlar ihtiyaglarii1 ve isteklerini tatmin etmek igin calisirlar. Kapsam
teorilerinin insan giicli ve ihtiyaglarini siralama aligkanliklarinin altinda yatan
neden de bu durumdur.

Bu kuramlar, eger yonetici kisiyi belirli sekillerde davranmaya zorlayan
faktorleri belirleyebiliyorsa bu faktorlere yonelerek ¢alisanlar1 kurum amaglari
dogrultusunda davranmaya yoneltebilir hipotezi {izerine kuruludur (Keser,
2006: 12).

2.3.1.1. MASLOW’UN IHTIYACLAR HiYERARSISI TEORISi

Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi’nde davranislar1 belirleyen en énemli
etmen, ihtiyaclardir. Ihtiyaclar, itici gii¢ roliinii oynamakta bu nedenle de
ihtiyaglarin1 karsilamalari i¢in galisanlara sunulan olanaklar en iyi motivasyon
araci olmaktadir. Maslow, insan davraniglarin1 yonlendiren en énemli etkenin
ihtiyaglar oldugunu savunarak motivasyon kavramini agiklamaya caligsmistir.
Maslow’un teorisi iki temel varsayima dayanir: ( Simsek, vd. 2011: 185)

1-) Insan Ihtiyaglari bir nedene dayanur.
2-) Tatmin edilen bir ihtiya¢ motive edici unsur olmaktan g¢ikar ve
yerini tatmin edilmemis bagka bir ihtiyaca birakir.

Maslow’a gore bireyin tatmin etmek istedigi bes ihtiyag, temel
ihtiyaclardan karmasik ihtiyaglara dogru su sekilde agiklanabilir:

1-) Fizyolojik Ihtiyaclar: aclik, susuzluk, cinsellik, dinlenme, uyku
gibi biyolojik nitelikteki ve sonradan 6grenilmeyen tiirdeki ihtiyaclar olarak
siralanabilir. Fizyolojik ihtiyacglar, giderildikleri zaman ortadan kalkarlar ve
giderilen bir ihtiya¢ davranist motive edemez. Fizyolojik ihtiyacinm
gideremeyen insan bagka bir sey diisiinemeyecektir.

2-) Giivenlik Ihtiyaci: temel ihtiyaglardan daha yiiksek derecede bir
ihtiyagtir. Birey fizyolojik ve ekonomik ihtiyaglarini karsiladiktan sonra hem
calisma ortaminda fiziksel gilivenliginin saglanmasin1 hem de geleceginin
giivence altina alinmasini ister. Bu ihtiyaglar tehlikeyi, yoksunlugu ve tehditleri
savusturmaya yonelmistir. (Eren, 2010:504). Giivenlik ihtiyaclari1 genel olarak;
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fiziksel ve ekonomik giivenlik, korunma, rahatlik, huzur, tehdit ve tehlike
altinda olmama, temiz bir ¢evrede yasama, uzun siireli ekonomik gilivenceye
sahip olma gibi ihtiyaglardir.

Ornegin, bir kimse diizgiin bir gelir seviyesini devamli kilmas1 ve
ihtiyarlanip kazang saglayamadig: giinlerde kendisini korumasi icin bir rgiite
katilmak isteyecektir. Ise ve amire giivensizlik, ihtiyarlik korkusu ve buna
benzer korkular insanogluna yarinini giiven ve garantiye alma arzusu verir. Bu
kusku ve giivensizlikler, insanogluna bedeni giivenligini saglama ile birlikte
ekonomik ve sosyal giivenligini de saglamayi zorunlu kilar. Boylece kisi
emekli olmadan da, calisamayacak kadar sakatlandigi yada aniden oldiigii
zaman gecimini saglamak zorunda oldugu ailesinin fizyolojik ihtiyaclarini
garanti altina almis olur. Bu amagla toplumdaki cesitli sigorta kuruluslar1 ve
sendikalar giivenlik ihtiyaglarinin tatmini i¢in meydana getirilmislerdir (Eren,
2010:505).

Giivenlik ihtiyaglar: siireklilik arz etmezler, fizyolojik ihtiyaclar ise
stireklilik arz eden ihtiyaglardandir. Giivenlik ihtiyaglari tatmin edilince sona
ererler ve yeniden ihtiyag haline gelmezler.

3-) Sosyal Thtiyaclar: Ait olma, birlikte olma, kabul gérme, sevgi gibi
ihtiyaglardir ( Simsek vd. 2011:186). Bu ihtiyaglar insan iligkilerinin sosyal
boyutunu yansitirlar. Maslow’a gore bireyin fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar
giderildikten sonra sira sosyal ihtiyaglara gelir. Bu kategoride toplumsal
thtiyaclar 6n planda durur.

Fizyolojik ve giivenlik gereksinimleri giderilmis birey artik sosyal yonii
agir basan ihtiyag tiirlerine yonelir. Birey belli bir sosyal ¢evrede bulunma ve
bu sosyal ¢evreye ait olma duygusunu yasamak ister.

Yonetim politikalart bu ihtiyaglart cogu zaman goérmezler, bu yiizden
calisanlar kendi aralarinda normal is gruplar1 disinda bi¢imsel olmayan
gruplara dahil olarak bu ihtiyaglarimi gidermeye c¢alisirlar. Bu nedenle
yoneticilerin calisanlar i¢in sosyal cabada bulunmasi gerekmektedir. Bu
nedenle spor faaliyetleri, sinema ve tiyatro faaliyetler, kurmak ve gelistirmek
ile birlikte bazen bunlara bizzat katilmak gerekmektedir. Boylece is ortaminda
bir birlik ve beraberlik havasi olusacaktir (Eren, 2010: 505-506).

4-) Sayginhk Ihtiyaci: Sosyal ihtiyaglarin bir iist seviyesinde bulunan
bu ihtiyag; kisinin yaptiklarinin baskalar1 tarafindan olumlu karsilanmasini,
saygin bir kisi olarak kabul edilmesini ve kendine gilivenilmesini igerir. Bu
asamada birey, Orgiitte bagkalarmi sevgi ve saygisini, begeni ve takdirini
kazanmak, saygin bir insan olarak kabul gormek ister (Aytiirk, 2010: 111).

Bu asamada kisi gerek ait oldugu grup gerekse grup disindan kendisine
stirekli ve saglam bir deger verilmesini ister. Bu sayede kiside kendine giiven
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duygusu olusur ve sayginlik ihtiyaci kisinin ise yarar bir kimse oldugu kanisini
giiclendirerek, tatmin kaynag haline gelir.

Sonug olarak sayginlik ihtiyaci sosyal ihtiyaclardan dogan bir ihtiyactir. Insan
aidiyet duygusunu sagladiktan sonra yani bir ¢evreye ait olma ihtiyacinm
giderdikten sonra bu defa o ¢evreden kendine saygi duyulmasini bekler.

5-) Kendini Gerceklestirme Ihtiyaci: Maslow’un teorisinde en iist
seviyede bulunan kendini ger¢eklestirme ihtiyaci, diger dort ihtiyacin tatmin
edilmesi sonrasinda hissedilen bir ihtiyactir ve kisinin potansiyelinin en iist
noktasina ulagmasini; beceri ve yeteneklerini en list diizeyde harekete gegirme
arzusunu ifade eder (Eren, 2010:506). Yiiksek diizeyde tatmin saglama
yetisine sahip olan bu ihtiyag, bireyden bireye farkliliklar gostermekle birlikte
kiiltiirel cevreden 6grenilmektedir.

Maslow’a gore son noktaya gelen insan, yaratma ve basarma giiciinii
ortaya koyabilir. Birey gercek ozgiirliigiine kavusur ve bireyin gercek kisiligi
ve yapisi ortaya ¢ikar. Bu asamadaki birey ideal insan modelidir. Bu agamadaki
birey tam tatmine ve ne i¢in yaratilmigsa ona ulasacaktir. Bagka bir ifade ile
birey bu agsamada tam tatmine ulasabilmek i¢in potansiyel varligini ve ¢abasin
ortaya koyacaktir.

Ekonomik ve sosyal gilivencesini saglamis, sosyal ve sayginlik
ithtiyaglarmi gidermis olan birey, bu asamada kendi var olan ve bekleyen
istekleri yerine getirebilme imkanmna sahip olacaktir. Bu ihtiyacin kendini
hissettirmesi bireyin ancak sosyal yasamda yerini bulmasi ve sayginlik
ithtiyaclarim1 karsilamasina bagli oldugundan, kendini gerceklestirme ihtiyact
her bireyde goriilebilecek bir ihtiya¢ degildir.

Maslow’a gore bir insanin alt basamaktaki bir ihtiyact giderildikten
sonra bir list basamaktaki ihtiyaci ortaya c¢ikar. Herhangi bir basamaktaki
ihtiyac1 gideremeyen bireyin diger basamaktaki ihtiyaci tatmin etmesi
imkansizdir. Maslow, bir kisinin ortalama olarak fizyolojik ihtiyaglariin
%85’ini, giivenlik ihtiyaclarmin %70’ini, sosyal ihtiyaglarinin %50’sini,
sayginlik ihtiyaglarinin %40’ m1 ve kendini gergeklestirme ihtiyacinin ise ancak
%10’unu tatmin edebilecegini ileri stirmiistiir (Giiney, 2011: 322).

2.3.1.2. CIFT FAKTOR TEORISI

Frederick Herzberg tarafindan gelistirilen Cift Faktor Kurami
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi yaklagiminda oldugu gibi ihtiyaglarin
motivasyonu sagladigi goriisiini  savunmaktadir. Herzberg, motivasyon
faktorlerini koruyucu (hijyen) ve giideleyici (motive edici) faktorler olmak
tizere iki grupta incelemistir. Bu nedenle gelistirilen teoriye ¢ift faktor teorisi
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denilmektedir (Karatepe, 2006: 12). Herzberg arastirma sonuglarinda elde ettigi
verileri degerlendirerek, bazi is kosullarinin eksikligi durumunda calisanlarin
tam olarak motive olamadigini ileri stirmiistiir.

Bu teoriye gore, is yerinde ¢alisanin kotlimser olmasina, tatminsizligine
ve isten ayrilmasina yol acan hijyenik faktorler ile ¢alisan1i mutlu kilan ve is
yerine baglayan, doyum saglayan etmenlerin birbirinden ayrilmasi gerekir.
Ciinkii i3 yerinde belli unsurlarin varligi doyuma katkida bulunmakta ama
bunlarin  yoklugu pasif bir durum olusturup doyumsuzluga neden
olmamaktadir. Diger taraftan belli unsurlarin yoklugu ise ¢alisani kotiimser
yapip tatminsizlige neden olmaktadir. Fakat bunlarin varligt da c¢alisam
giidiillememekte yani c¢alisan sadece bunlara sahip olmakla doyuma
ulasamamaktadir (Eren, 2010: 513).

Motivasyon iizerinde herhangi bir etkisi olmayan hijyenik faktorler;
maas, calisma kosullari, is giivenligi, is iliskileri, yan 0demeler, yonetim
uygulamalari, isletme politikalaridir (Simsek vd. 2011:188). Bu unsurlar kisiyi
motive etmese de motive olabilmeleri igin gerekli ortamin olusmasina katki
saglarlar.

Doyum veren motive edici faktorler ise; isin kendisi, basarma, fark
edilme, ylikselme, anlamli ve zevk verici iste ¢alisma, sorumluluk ve gorevi
yerine getirme sonucu elde edilecek o6diiller olarak siralanabilir (Simsek vd.
2011: 188). Bu unsurlarin varlig: kisiyi is yerine daha ¢ok baglayan, kisiye
basar1 hissi veren faktorler olduklari i¢in insan1 motive ederler. Bu unsurlarin
eksik olmasi kiginin motive olamamasi sonucunu dogurur.

Herzberg’e gore kisiyi isyerine baglayan motive edici faktorler ile
kisiyi kotiimserlige iten hijyenik faktorler birbirinden 1yi derecede ayrilmalidir.
Ciinkii bunlarin bazilar1 varliklariyla doyuma katki saglarken, yokluklartyla
pasif ortam olustugu i¢in doyumsuzluga sebep olmamaktadirlar. Bazilar ise
varliklar1 ile motive ederken yokluklari moralsizlik olusturmaktadir. Ornegin,
sehirlerin kanalizasyon sistemleri insan saghigmi gelistiremez fakat insan
sagliginin temel sartlarindan biridir. Bunun yoklugu hastaliklar i¢in uygun
ortam yaratir. Ayn1 sekilde hijyenik faktorler personeli motive etmeyecek,
sadece tatminsizligi Onleyecektir fakat yokluklart motive edilmeyi ortadan
kaldiracaktir ( Eren, 2010: 514).

Herzberg’e gore bireyin isi ile ilgili olarak hem doyumunun hem de
doyumsuzlugunun ayni anda olabilme ihtimali vardir. Geleneksel yaklagima
gore tatminsizlik ve tatmin zit kavramlar iken, Herzberg bu kavramlarin farkli
iki boyutu temsil ettigini ve birbirinin zitt1 olmadig1 goriisiinii benimser.

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi ile Herzberg’in yaklasimin
karsilastiracak olursak bu iki yaklasimin temelde birbirine yakin oldugunu
goriiriiz. Maslow’un fizyolojik, giivenlik ve sevgi ihtiyaglari, Herzberg’in
hijyenik ihtiyaglar1 ile uyumludur. Diger taraftan Maslow’un deger, basari
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takdiri, terfi ihtiyaglar1 ile kendini gelistirme ve ¢evrede taninma ihtiyaglari ise
Herzberg’in 6zendirici faktorleriyle es anlamli olmaktadir ( Eren, 2010:515).

Sonug olarak Herzberg’in ¢alismasi, c¢aligma yagamindaki motivasyon
konusunda deneysel arastirma ve diisiinceyi uyandirarak giiglii bir etkide
bulunmustur. Ayrica c¢aligmasinda kullandig1 sistematik dil ve tarzi,
uygulamadan gelen yoneticiler tarafindan kolaylikla anlasilmis, calisanlari
motive etme noktasinda yoneticilere kullanabilecekleri basit eylemsel araclar
sunmustur. Diger yandan ise Herzberg’in modeli tatmini bir biitiin olarak
aciklamak yoniinden eksik kalmaktadir. Ozellikle Tiirkiye gibi gelismekte olan
iilkelerde ihtiyaclar iist basamaklara erisemedigi i¢in hijyenik faktorler ayni
zamanda motive edici rol oynayabilmektedir. Bu nedenle Herzberg modelini
daha c¢ok gelismis iilkelerin sosyo-kiiltiirel ve ekonomik yapilarina daha uygun
olarak nitelemek daha yerinde olur. Kisaca Herzberg modeli her sosyo-kiiltiirel
ve ekonomik kosula uygun bir teori degildir (Simsek vd. 2011: 191).

2.3.1.3. BASARI GUDUSU TEORISi

Calisanlarin motive edilmesine etki eden degiskenlerin ¢éziimlenmesini
yapan bir kuramdir. Ihtiyaclarin &grenmeyle sonradan kazanilacagini ileri
siiren David McClelland, insan ihtiyaglarini {i¢ grupta toplamistir (Simsek vd.
2011). Bu giidiiler: Basar giidiisii, Erk Giidiisii, Baglanma Giidiisiidiir.

Bu giidiiler herkeste bulunmakla birlikte giigliiliik derecesi kisinin
icinde bulundugu duruma gore degismektedir. Bu teori Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisi teorisinde adi gecen iist diizey ihtiyaglara benzeyen faktorlerden
olusmaktadir.

McClelland’a goére bireylerin kendi mesleklerinde en iyi olma,
miikemmeli arama tutkusunun altinda basar1 ihtiyact saklidir. Bir kurumun
basaris1 yada basarisizligl ilizerinde motivasyonun onemli bir rolii vardir.
Yiiksek basar1 giidiisiine sahip olanlar daha gergek¢i ve kararli olup,
kendilerine ulasilmasit zor amagclar se¢ip bunlara ulasmak i¢in gerekli olan bilgi
ve yetenegi elde edip kullanmak isterler (Keser, 2006: 31). Basar1 giidiisii
yiikksek olan bireyler genelde lider roliinde olup digerlerine gore zoru
basarmada daha 6nde gelirler.

Baglanma giidiisiiniin temeli bireyin kendi disindaki insanlar ve gruplar
ile iligki i¢inde bulunmasina dayanmaktadir. Baglanma ihtiyaci, aile, arkadas
ve sosyal cevreye doniik olan ihtiyactir. Bazi insanlarda baskalar1 ile iliski
kurma egilimi kuvvetli iken bazilarinda bu egilim zayiftir. Baglanma ihtiyaci
yiiksek olan kisiler tek baglarina calismak yerine diger insanlarla birlikte
calismayi tercih ederler.
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Giic¢ giidiisii bireylerin g¢evreleri ile olan iliskilerinde, biitiin etkileme
araglarini ellerinde bulundurma ve bunlar vasitasi ile ¢evrelerine egemen olma
isteklerini ifade etmektedir ( Simsek vd. 2011: 192). Bu ihtiya¢ nedeniyle
insanlar ve gruplar c¢evresel iliskilerinde etkinliklerini ve seslerini duyuracak
her tiirli araca basvurmaktan g¢ekinmezler. Bu durun gii¢lii olma ihtiyaci
yiiksek olan bireyleri baskalari ile ¢ekisme ve gatismaya itebilir. McClelland’a
gore giiglii olma ihtiyacin1 giderme yoOntemi, kendi bireysel egosunu tatmin
etmekten ¢ok oOrglitsel etkinligi basarmaya caligmaktir.

Bagar1 giidiisii, biiyiilk amaclarin belirlenmesine katkida bulunur ve
bundan dolayr insanlar daha ¢ok calisir ve daha ¢ok mutlu olurlar. Basari
giidiisiiniin yliksek oldugu toplumlar, sosyal ve ekonomik ydnden biiyiik
ilerlemeler gosteren toplumlardir. Basar1 gilidiisii yiiksek olanlar miicadele
ruhu, basarma arzusu gibi diisiincelerin yogun oldugu bireylerdir. Basarili olma
istegi ve glidiisii diisiik olanlar bunun aksine maddi kazanim i¢in ¢aligirlar (
Simsek vd. 2011:193).

2.3.1.4. ViG (ERG) TEORISi

Alderfer’in ERG teorisi ise ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinin armdirilmig
halidir ve oOnemli eklentiler tasir. Bu yoniiyle Maslow’un teorisinin bazi
eksikliklerini tamamlamaktadir. Alderfer, Maslow’un teorisini ii¢ temel ihtiyag
kategorisi bigimde yeniden yapilandirmistir. Bu temel ihtiyaglar; Varlig
siirdiirme, Iliskilerde bulunma ve Gelisme ihtiyaclaridir.

Bu teoride yer alan varlig: siirdiirme ihtiyaci en alt diizeyde ve fiziksel
yasamin devam ettirilmesiyle ilgili olan ihtiyactir. Yiyecek, icecek, korunma
gibi tiim maddi ve fizyolojik ihtiyaglar1 kapsar.

Ikinci basamakta yer alan iliski kurma ihtiyaci, diger insanlarla anlaml
iliski kurma ihtiyacim ifade eder. Diger bir deyisle basgkalariyla iliski i¢inde
olma, onlar tarafindan kabul gérme, takdir edilme gibi ihtiyaclardir.

Gelisme ihtiyaglar1 ise bireyin kendisi ve c¢evresi iizerinde etkiler
gelistirme ihtiyacin1 ifade eder. Bireyin kendine 6zgiiveni olmasi, kendini
gerceklestirmesi bu ihtiyag iginde yer alir (Keser, 2006: 29-30).

Alderfer’in teorisinde ii¢ nokta mevcuttur:

a-) Her basamaktaki ihtiya¢ ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla
motive edici olmaktadir. Ornegin varlig1 siirdiirme ihtiyaglarindan olan iicretin
cok az tatmin edilmesi durumunda bu ihtiyaci ¢ok daha fazla motive edici
olmas1 kacginilmazdir.
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b-) Alt basamaktaki ihtiyaglar fazla tatmin edildiginde, tist basamaktaki
ihtiyaclar daha fazla motive edici olmaya baslar. Ornegin iicret ne kadar fazla
tatmin edilirse, iist basamakta yer alan iligki ihtiyaglarindan olan kisiler arasi
iliskiler daha motive edici hale gelecektir.

c-) Ust basamaktaki ihtiyaglar ne kadar az tatmin edilirse, alt
basamaktaki ihtiyaglar daha fazla giidiileyici olur. Ornegin is hayatindaki
gelisme ihtiyaglarindan olan miicadele gerektiren bir is ne kadar az tatmin
edilirse, alt basamaktaki iligki ihtiyaclarindan olan kisiler arasi iliskiler daha
giidiileyici olur ( Giiney, 2011: 325).

Maslow’un teorisinde bes olan ihtiya¢ sayis1 burada iige diisiiriilmiistir.
Alderfer ihtiyaclar arasindaki hiyerarsik siranin iizerinde pek durmamis ve
birden fazla ihtiyacin ayn1 anda karsilanmak istenebilecegini ileri stirmiistiir.
Alderfer’in teorisinde bir ihtiyacin karsilanmasi durumunda bir sonrakinin
karsilanmasina yonelik motive olunmasi konusunda bir kural yoktur. Bu teori
Maslow un teorisine gore daha pratik ve daha esnek bir yapiya sahiptir (Keser,
2006: 28-30).

2.3.2. SUREC TEORILERI

Stire¢ kuramlari, kapsam kuramlarinin aksine ihtiyag ve gidiiler
tizerinde durmak yerine, insan ihtiyaglarin1 karsilamada kullanilan ve amag
diyebilecegimiz dissal birtakim faktorler lizerinde yogunlasmislardir (Simsek
vd. 2011: 194).

Siire¢ teorileri, insan davraniglarinin nasil basladigi, nasil devam
ettirildigi ve nasil durduruldugu siirecini agiklamayr amaglamaktadir. Bu
sayede tatmin silirecini olusturan unsurlar arasindaki iliskiler inceleme
konusunu olusturur. Siire¢ teorisyenlerine gore, farkl kisiler farkli goriislere ve
deger yargilarina sahiptir, ama hepsinde davranisa yol agan giidiileme siireci
aynmidir (Eren, 2010: 532).

Bireyi merkezine alan bu teorilerin ¢ikis noktalar1 igsgérenlerin motive
edilme unsurlaridir. Siire¢ teorilerinin temel amaci, belirli bir davranisi
gosteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi veya tekrarlamamasi nasil
saglanabilir sorusunun cevabini aramaktir.

2.3.2.1. VROOM’UN BEKLENTI TEORISi

Beklenti Kuraminin temeli, 1930 ve 1940’11 yillardaki Kurt Lewin ve
Edward Tolman’in ¢aligmalarina dayanir. Modele gore, bireyler diigiinen ve
akil yiirtiten varliklardir. Bireyler su andaki ve gelecekteki davraniglar ile ilgili
olarak bilingli secimler yaparlar. Bilissel olmayan modellerin ileri stirdiigii gibi
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bireyler kendiliginden gilidillenmis yada giidiilenmemis varliklar olarak
degerlendirilemezler. Motivasyonel diizey, bireyin i¢inde yasadigl cevreye
baghdir. Bu gevre, isgorenin ihtiyaclari, hedefleri ve beklentileri ile uyum
iginde ise birey motive olabilmektedir (Simsek vd. 2011).

Bu teori herkesin motivasyonu agiklamakta genel bir kuralin
bulunmadigin1 vurgular ve bu teori orgiitsel davranislarin sebepleri hakkinda
bazi varsayimlar getirmistir. Beklenti teorisine gore; (Eren, 2010: 533)

a-) Bir davranigin ortaya ¢ikmasina sebep olan faktorler, bireyin kisisel
ozellikleri ve ¢evresel kosullarin birlikte etkisi ile belirlenir ve yonlendirilir.

b-) Her birey diger insanlardan farkli ihtiyag, arzu ve amaglara sahiptir.
Ayni1 sekilde, her bireyin arzuladigi 6diil yapilari bir digerinden farklidir.

c-) Bireyleri arzuladiklar1 odiillere ulastiracak alternatif davranis
bicimleri arasindan algilarina gore se¢cim yapmak zorunda olduklaridir.

Beklenti teorisinin temelinde, kiginin davranisinin kendisine 6diil veya
arzuladig1 bir sonu¢ olarak donecegine inanmasi durumunda motive olacagi
fikri vardir. Birey, davranisin sonucunda herhangi bir 6diil elde etmemesi
durumunda o davranig1 gostermeye motive olmaz.

Vroom’a gére motivasyon, iki temel kavrama dayanir; ( Simsek vd.
2011:195)

a-) Belirli bir davranisa yoneldigi zaman belirli bir sonuca ulasacagi
konusunda bireyin beklentisi,

b-) O sonucun kisi a¢isindan ¢ekicilik derecesi,

Bu teoriye gore, bir bireyin giidiileme giicti, belirli bir sonuca ulasma
beklentisi ile onun bu sonuca verdigi degerin ¢arpimma esittir. Oyleyse bir
insanin faaliyette bulunma giicii, biitlin sonu¢ ve amacglarin degerleri ile bu
sonu¢ veya amaclarin gerceklesebilme olasiliklarinin ¢arpimlarinin toplamina
esittir.

Beklenti teorisine gore bireyin motive olmasi siireci; (Eren,2010: 534)

a-) Birey gosterecegi ¢abanin ona bazi odiiller kazandiracagina biiyiik
Olciide inanmalidir.

b-) Birey basari sonunda kendine verilecek Odiilleri arzulamalidir.
Diger bir ifadeyle, ddiiller onun i¢in kiymet arz etmelidir.
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c-) Birey kendinden beklenen basarty1 gergeklestirebilecegine
inanmalidir.

Vroom, ihtiya¢ tatmini ve motivasyonun, digerlerinin iddia ettiginden
¢ok daha karmasik oldugu goriisiinii ileri stirmistiir. Vroom ve onun beklenti
teorisinin destekgilerine gore ihtiya¢ tatmininde motivasyonel gii¢, bireyin bir
hedefe ulasmak i¢in yaptigi tercihlerin ve bu hedefi izleyen hareketlerin bir
fonksiyonudur.

Beklenti teorisi, diger motivasyon teorilerin pargalarini bir araya getirir.
Genel olarak, beklenti teorisinde davranisimizi hedeflerimizin  ve
secimlerimizin ger¢eklesme beklentisi ile aciklayabiliriz.

2.3.2.2. ADAMS’IN ODUL ADALETI VEYA ESIiTLiGi KURAMI

Bu teorinin temelini, ¢alisanlarin is iligkilerinde esit muamele gorme
isteginde olduklar1 ve bu durumun motivasyonu etkiledigi fikri yatar. Adams
yaptig1 arastirma sonucunda; bireylerin kendilerine verilen odiillerle
baskalarma verilen odiilleri daima karsilastirdiklar1 ve kendilerine uygun
goriilen odiillerin benzer basarty1 gosteren kimselere ne oranda esit oldugunu
saptamaya ¢alismistir (Eren, 2010:542).

Esitlik kurami insan davranislan ile ilgili olan iki varsayima dayanir.
[lk olarak bireyler, toplumsal iliskilerini degerlendirirken piyasadaki ekonomik
aligverislerinde de gecerli olan siiregleri kullanirlar. Diger varsayima gore,
bireyler goreceli dengeyi gorebilmek icin kendi durumlarmi bagkalariyla
karsilastirirlar.

Esitlik kuram, iki degisken arasindaki iliskiye dayanmaktadir. Bunlar
girdiler ve ¢iktilardir. Bir c¢alisma ortaminda girdiler; gecmisteki is
deneyimlerini, egitimi ve isteki ¢aba diizeyini igerir. Sonuclar yani ¢iktilar ise
bireyin degisimden edindikleridir. Sonuglar parasal anlamdaki 6demeleri, yan
O0demeleri ve kazanilan statiileri kapsar. Bir girdi yada c¢iktinin degisim
iliskilerinin degerlendirilmesinde onemli etken olabilmesi i¢in iki kosulun
varhig1 gereklidir. Oncelikle, bir girdi yada sonucun varlig: taraflardan biri yada
ikisi tarafindan tanmnmalidir. Ikinci olarak, girdi yada ¢ikt1 degisimle ilgili veya
degisime marjinal fayda saglayici olarak ele almabilmelidir. (Simsek vd. 2011:
197).

Esitlik teorisine gore, bireyin kendi girdileri ile elde ettigi sonuglar
arasindaki oran benzer isi yapan digerlerinin oranina esit ise bu durumda esitlik
vardir. Oranlarin karsilastirilmasinda biri digerinden biiyiik yada kiiciik ise
esitlik bozulmus demektir. Esitsizlik olmasi durumunda c¢alisanlarin
motivasyonu diismektedir.
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Bu teoriye gore, kisinin is basaris1 ve tatmin olma derecesi, ¢alistigi
ortamla ilgili olarak algiladig1 esitlik yada esitsizlikle yakindan ilgilidir. Birey
kuruma verdiklerine karsilik, kurumun kendisine verdiklerini esit goriiyorsa
motive olur. Eger kurumun kendisine verdikleri daha fazla ise birey daha ¢ok
motive olur (Giiney, 2011:329).

Bu teoriye gore kisi esitsizligi algiladig1 zaman kiside gerginlik olusur
ve hemen bu esitsizligi giderici davraniglar gosterir. Kisi esitsizlik durumunun
sebep oldugu rahatsizlig1 ortadan kaldirmak i¢in bagvuracagi yollar sunlardir;
(Giliney, 2011:329)

a-) Birey daha az ¢aba sarfeder

b-) Alacagi ticretin ve ddiillerin degistirilmesini ister.
c-) Yaptigi isi yada faaliyeti yarida birakir.

d-) Baskalarini ¢alismamaya veya az caba gostermeye ikna etmeye
calisir.
e-) Imkanlar 6lgiisiinde isini degistirmeye galisir.

f-) Imkanlar él¢iisiinde yoneticisini degistirmeye ¢alisir.

Bireyin esitsizlik durumunda bu yollara bagvurmasi arzu edilen sonug
degildir. Yoneticinin esitsizlik yaratan durumlardan uzak durmasi ve
calisanlarina esitlik prensibi i¢inde davranmasi Orgiitteki motivasyonu ve
bireysel i tatminini yukar1 seviyelere ¢cekmede yardime1 olacaktir.

2.3.2.3. AMAC TEORISi

Edwin A. Locke tarafindan gelistirilen bu kurama gore, kisilerin
belirledigi amaglar onlarin motivasyon derecelerini de belirler. Onemli olan
kisilerin belirledikleri amaglarin ulasabilirlik dereceleridir. Belirlenen amaglar
kisiye, nelerin yapilmasi ve bu dogrultuda ne kadar caba gosterilmesi
konusunda bilgi verir. Yiiksek ve ulasilmast zor bir amag belirleyen bir kisi,
kolay erisilecek amaglar belirleyen kisiye gore daha fazla motive olacak ve
bunun sonucunda bu amaca ulagmak i¢in daha fazla performans gosterecektir.

Amaglarin giidelemedeki rolleri su sekilde siralanir: (Eren, 2010:530)

a-) Birey tarafindan belirlenen amacin agik ve segik olmasi is
basarilarini arttirir. Ciinkii birey o zaman daha arzulu ve kararli davranis ve
faaliyetlerde bulunmakta, aksine belirsiz bireysel amaglar davraniglarda istek
ve kararlilig1 azaltmaktadir.
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b-) Birey tarafindan belirlenen amaglarin kolay basarilamayacak
cinsten olmasi onun igyerinde daha arzulu ve hirsli ¢alismasini gerektirecek ve
basarilar1 arttiracaktir. Kolay ve basit nitelikli amaglar bireysel istek ve hirsin
az olduguna ve bunun da yiiksek basarilar1 azalttigini belirtmek gerekir.

c-) Bireysel amaglarin orgiitsel amaglar, kosullar ile ¢atisma derecesi
arttikca bireysel davraniglarin igyerinde basar1 saglama sansini azaltacaktir.
Catisma azalip uyum derecesi arttik¢a da yiikselecektir.

Calisanlar amaglarini belirlemislerse, zor ama ulasilabilir amaglar kolay
amaglara gore daha yiiksek motivasyon saglar ve bireyin performansi ayni
derece de artar. Amaclar yoneticiler yerine bireyler tarafindan belirlenmisse
motivasyon derecesi daha da yiiksek olacaktir.

Bu teori, her bireyin bilingli amaglar segtigi ve bu amaglarin agik ve net
bir bigimde olustugu varsayimina dayanir. Gergekte birey her zaman amaglh
hareket etmedigi gibi amag belirlemede ve amagli hareketlerinde de her zaman
akilc1 davranmaz. Ayrica, bireysel farkliliklarin dogurdugu algilama ve
degerleme degisiklikleri, belirli kosullar hakkinda her bireyin kendine 6zgi
yargi ve duygulara sahip olacaklar1 ve sececekleri amaglarin da buna baglh
olarak farklilasacagini ifade etmek gerekir. Bu kuram, isyerinde bireyleri
degerlemek, bireysel amaclarla orgiitsel amaclar1 bagdastirmak bakimlarindan
yOneticiye analitik ve ¢ok yararli ipuglar1 vermektedir (Eren, 2010:531).

2.4. IS TATMININE ETKi EDEN FAKTORLER

Kurum calisanlarinin isten duyduklari hosnutluk ya da hosnutsuzluk
durumunu ifade eden is tatmini kavramu, isle ilgili kosullara yonelik gelistirilen
olumlu tutumu agiklamaktadir. Bu noktada, yiiksek is doyumu kisinin isini, is
arkadaslarini, is ortamini sevmesi ile iligkilidir. Diger yandan, kisinin isle ilgili
durum ve kosullara karsi negatif bir tutum gelistirmesi ise is doyumsuzlugunu
ortaya ¢ikarmaktadir.

Idareciler, kurumlarinda calisanlarin is doyumunun yiiksek olmasini
arzu ederler. Bundan &tiirii i3 doyumunu saglamak ve artirmak i¢in de
olanaklarina ve deneyimlerine gore gayret sarf ederler. Kisisel ve kurumsal
amaglara ulasilmasinda 6nemli bir rolii olan is doyumunun saglanmasi ve
artirilmast  i¢in  her seyden oOnce is doyumunu etkileyen faktorler
belirlenmelidir. Personelin isine karsi sergiledigi tutumu etkileyen faktorler
birbirleriyle etkilesim halindedir. Bir faktor personelin is doygunlugu iistiinde
onemli bir etkiye sahip olsa da kendi basima belirleyici bir faktdr olamaz. Is
yapan doygunlugunu etkileyen faktorler kisisel ve kurumsal olarak
degerlendirilebilir. (Akinci, 2002:4).



50

2.4.1. KISISEL FAKTORLER

2.4.1.1. YAS

Yas ve ig tatmini arasindaki iliski demografik unsurlarin ¢ogunda
oldugu gibi problemli bir iligki bicimidir. Yas is tatmini ile iligkili olmasina
ragmen bu iligkinin dogas1 arastirmanin niteligine gore degismektedir. Brush,
Moch, Pooyan (1987) yaptiklar1 ¢alismada yas ve is tatmini arasinda olumlu bir
iliski oldugunu saptamislar ve yasin ilerlemesiyle is tatmininin artmasinin
dogru orantili oldugunu belirtmislerdir (Jancova, 2009: 31). Greenberg ve
Baron (1995)’a gore ise ayni sekilde yasli calisanlar genelde yaptiklari islerde
geng calisanlara oranla daha mutludurlar (Luddy, 2005: 42).

Yas ve is tatmini arasindaki olumlu iligkinin tespit edildigi ¢alismalarin
yani sira yas ve is tatmini arasindaki olumsuz iliskiye referans gosteren
calismalar da literatiirde mevcuttur. Yas ve is tatmini arasindaki bu olumsuz
iligki genel olarak U- bi¢imli iligki olarak adlandirilmaktadir. Bu anlayisa gore
orta yaslara (40) kadar calisanlarda is tatminsizligi meydana gelir ve bu
yaslardan sonra yiikselen bir is tatmini s6z konusu olur (Luddy, 2005: 42-43).

Mottaz tarafindan yapilan farkli yas gruplar ve is doyumu arasindaki
iligkiyi inceledigi arastirmasinin sonucunda, gen¢ c¢alisanlarin icsel
motivasyona ¢ok onem verdigini, bu nedenle yas1 daha biiyiik calisanlara gore
is degistirmeyi daha eglenceli bulduklar1 goriilmiistiir. Yas1 daha biiyiik olan
calisanlarin ise digsal motivasyon faktorlerine daha fazla 6nem verdikleri, buna
bagl olarak da iicret artis1 ve i yerinden saglanan olanaklarin varligina baglh
olarak i3 doyumunun arttig1 belirtilmektedir. Calisanlarin yasinin ilerlemesi
yasam ve is ile ilgili beklentilerinin bircogunun gergeklestirilmis olmas1 nedeni
ile 13 doyumu diizeylerinin yasin artmasi ile paralellik gosterdigi ifade
edilmektedir. Bununla birlikte, emeklilik zamani yaklasan c¢alisanlarda is
doyumunda azalma oldugu, bu durumun kisinin isten ayrildigi zaman ne
yapacagi endisesi ile ilgili oldugu agiklanmaktadir (Aksit Asik, 2010:38).

Sonug¢ olarak is tatmini ve yas arasindaki iliskiyi inceledigimizde;
calisanlar yaslandikca, gen¢ calisanlara gore islerinden daha doyumlu olurlar.
Bunun nedeni tecriibe ile olusan is uyumun artmasi ve yas ile birlikte elde
edilen terfi olanaklar1 ve alan ddiillerin gesitlenmesi olarak agiklanabilir. Ote
yandan geng¢ calisanlarin yiikselme ve diger is sartlarma iligkin agir
beklentilere sahip olmalart nedeniyle ise ilk girdiklerinde tatminsiz olma
olasiliklar1 biiytiktir.
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2.4.1.2. EGITiM DUZEYi

Kurum calisaninin egitim diizeyi calisanin is tatminini gdstermesi
bakimindan 6nemli bir 6zelliktir. Smith ve Kendall (1963)’a gore bir bireyin
ihtiya¢ standardinin belirlenmesi noktasinda o bireyin referans cercevesi
kisinin bilissel durumundan etkilenir. Diger bir ifadeyle bireylerin ihtiyaglar
egitim diizeylerine gore sekillenir (Shahri, 1999: 66).

Egitim diizeyi ve is tatmini arasinda yapilan c¢alismalarda diger
demografik oOzelliklerde oldugu gibi farkliliklar bulunmaktadir. Bazi
arastirmacilar egitim diizeyi ve is tatmini arasinda olumlu iliski oldugu
sonucuna varmalarina ragmen bazi arastirmacilar olumsuz yonlii iliski oldugu
sonucuna varmiglardir. Baz1 arastirmalarda ise egitim diizeyi ile is tatmini
arasinda kiiciik diizeyde iliski veya iliski olmadigina dair sonuglara ulagilmistur.

Quinn ve Mandilovitch (1975) ile Glenn ve Weaver (1982) yaptiklar
calismada egitim diizeyi ve is tatmini arasinda olumlu iliski oldugunu
belirtmislerdir (Bull, 2005: 49). Weaver (1980)’de yaptig1 ¢alismasinda
tiniversite mezunu Amerikali ¢alisanlarin islerinden lise mezunu calisanlardan
daha ¢ok tatmin oldugu sonucuna varmistir. Weaver bu ¢alismasini hem beyaz
yakali hem de mavi yakali ¢alisanlar {izerinde yapmis ve ¢aligmanin unsurlarini
1972-1978 yillan1 arasinda farkli Amerikan kurumlarinda calisan g¢alisanlar
olusturmustur (Shahri, 1999: 66).

Egitim diizeyi ve is tatmini arasinda olumsuz iliski oldugu sonucuna
varilan ¢alismalar da mevcuttur. Campbell, Converse ve Rodgers (1976)
caligmalarinda egitim diizeyi ve is tatmini arasinda olumsuz iliski oldugunu
belirtmislerdir. Benzer bigimde Hall (1994) , Clark ve Oswald (1996) yaptiklar
caligmada egitim diizeyi ile is tatmini arasinda olumsuz iliski oldugunu
belirtmislerdir (Bull, 2005: 49). Gazioglu ve Tansel, ingiltere’de yaptiklari bir
arastirmada 1s ile alakali unsurlarin belirlenmesi konusunda, egitim diizeyi
yiiksek gorevlilerin, ¢ok diisiik seviyede veya hi¢ egitime sahip olmayanlara
nispeten daha az doygun olduklarini fark etmistir (Gazioglu ve Tansel, 2002).

Yapilan bazi arastirmalara bakacak olursak egitim seviyesi ile is tatmini
arasinda pozitif ve negatif iliski oldugunu belirten aragtirmalarin yaninda,
egitim diizeyi ile is tatmini arasinda negatif veya notr iliski oldugunu gosteren
aragtirmalar da mevcuttur. Bilgi¢ (1998)’in aragtirma sonucuna gore dgrenim
diizeyinin Tirk ¢alisanlarinin is doyumuna 6nemli bir etkisi bulunmamaktadir.
Ancak, 6grenim diizeyi gorece yiiksek olan calisanlar verimlilik ile daha
yakindan ilgilidirler ve islerine kars1 daha az olumsuz duygu gelistirmislerdir;
baska bir deyisle bu calisanlar isle ilgili unsurlar konusunda fazla sikayetci
olmazken, is performanslarinin kalitesi ile daha ¢ok ilgilidirler (Sun, 2002: 41).
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2.4.1.3. MEDENI DURUM

Evli ¢alisanlarin bekar c¢alisanlara oranla islerinden daha ¢ok tatmin
olduklar1 iizerine yapilan c¢alismalarda tutarlilik olmadigi goéziikmektedir.
Robbins (1989) tarafindan yapilan 6nermeye gore; evlilik yiiksek diizeyde
sorumluluk gerektirir ve bu nedenle evli calisanlar i¢in kalic1 bir is degerli
olmaktadir ve bu nedenle evli c¢alisanlarin is tatmini yliksek diizeyde
olmaktadir. Robbins (2003) yaptig1 ¢alismanin sadece bekar ve goriiniirde
bosanmayacak evlileri kapsadigini belirtmis ve evlilik disindaki birlikteliklerin
ve dullarin ayrica arastirilmasi gerektigini belirtmistir (Booysen, 2008: 36).

Yapilan bazi arastirmalarda Koustelios (2001) ve Bilgic (1998) ise
medeni durum ve is tatmini arasinda anlamli bir iligki saptamamistir. Aynm
sekilde Al-Fadley (1996), polisler lizerine yaptig1 arastirmada medeni durumun
1§ tatmini lizerinde 6nemli ve dogrudan etkisi olmadigin1 saptamistir (Abdulla,
2009: 71).

2.4.1.4. CINSIYET

Cinsiyetin is tatminini olumlu veya olumsuz etkiledigine yonelik fikir
birligi olmamasina ragmen calisanlarin cinsiyetleri, ise karsi tutumlarinin
olugsmasinda ve is ortaminin degerlendirilmesinde farkliliklar yaratabilir.
Cinsiyet ile is tatmini arasindaki ¢alismalar genel olarak birbiri ile
ortismemekte ve farkli yerde farkli sonuglar c¢ikmistir. Bazi calismalarda
calisanlarin cinsiyetinin is tatmini lizerinde etkisi oldugu saptanmistir ve bu
caligmalarin bazilarinda (Sloane ve Williams, 1996; Clark, 1997; Kim, 2005)
kadinlarin islerinde erkeklerden daha ¢ok tatmin oldugu bazilarinda (Shapiro
ve Stern, 1975; Weaver, 1974) ise erkeklerin islerinde kadinlardan daha ¢ok
tatmin oldugu sonucuna varilmistir (Rast ve Tourani, 2012: 94).

Cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen yukaridaki arastirma
orneklerinin aksine bazi c¢alismalarda (Barbash, 1976; D“Arcy vd., 1984;
Murray ve Atkinson, 1981; Smith vd.., 1998 Oshagbemi, 2000) ise ¢alisanlarin
cinsiyeti ve is tatmini arasinda onemli bir iliskinin varligina ulasilamamistir
(Rast ve Tourani, 2012:94).

Sonug olarak cinsiyet ve is tatmini arasindaki iliskiye yonelik bazi
caligmalarda kadin ve erkeklerin kurum igerisinde farkli beklentiler icinde
olduklar1 ve farkli degerlere sahip olduklar1 gozlemlenmis ve kadinlarin
erkeklere gore veya erkeklerin kadinlara goére daha fazla tatmin duygusuna
sahip olduklar1 sonucuna varilmistir. Bunun yaninda bazi arastirmalarda
cinsiyetin 1§ tatmini konusunda ayirici bir etkisinin olmadigi ¢aligmalara da
rastlanabilmektedir.
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2.4.1.5. CALISMA SURESI

Bir kurum calisaninin kurum igerisinde gegirdigi siire ¢alisma siiresi
olarak adlandirilmaktadir. Calisma siiresi, c¢alisma ile ilgili aragtirmalarda
onemli bir unsurdur. Literatiire baktigimizda calisma siiresi ile is tatmini
arasinda iliski oldugu yoniinde c¢alismalar oldugunu gorebiliriz. Bazi
arastirmacilara ( Clark vd. 1996 ve Oshagbemi 2000 ) gore kurumda uzun stire
gorev alan galisanlarin yaptiklari is ihtiyaglar ile ortiismesinden dolayi goreve
yeni baglayanlara gore daha ¢ok is tatmini saglar (Abdulla, 2009: 74).

Caligsma siiresi ve is tatmini arasindaki iligskiyi olumlu yonde oldugunu
belirten aragtirmalarin yaninda farkli sonuglarin ortaya konuldugu arastirmalar
da mevcuttur. Clark vd. (1996) yilinda yaptig1 arastirma sonucuna gore bazi
durumlarda caligma siiresinin is tatminini arttirmasinin gerekli olmadigi
sonucuna varmislardir. Ayni sekilde Bedeian vd. (1992), ile Nestor ve Leary
(2000) yaptiklart ¢aligmada calisma siiresi ile is tatmini arasinda bir iligskinin
olmadig1 sonucuna varmislardir (Abdulla, 2009: 74).

Sonug olarak, calisma siiresi ile is tatmini arasindaki iliskinin degisken
oldugunu soyleyebiliriz. Yapilan arastirmalarin  sartlart  ve unsurlar
cercevesinde caligmalarda farkli sonuglar ortaya ¢ikarabilmektedir ve bunun
neticesinde ¢alisma siliresi ve is tatmini arasindaki iliski bigimi farkl
arastirmalarda farkli sonuglar vermektedir.

2.4.2. KURUMSAL FAKTORLER

Calisanlarin beklentilerini ve i doyumunun saglanmasinda kurumun
calisana sundugu kurumsal olanaklar belirleyici rol iistlenmektedirler. Is
ortamma bagli i goéren doyumu, kurumun calisana sagladigi faktorlerin
bileskelerine karst calisanin tutumudur. Is doyumunu etkileyen bireysel
nitelikler oldugu gibi, kurumsal niteliklerde de is géren doyumunu ayri ayri
kurumsal nitelikler degil, genel biitiin degiskenlerin etkilesimi neticesinde
olusan bileske etkiler (Davis, 1984: 95).

Ise yonelik kurumsal diizenlemeler, calisanlarin etkili ve verimli
kullanimi i¢in yapilacak programlarin gelistirilmesinde yarar saglayabilir. Bu
cergevede, isin gerektirdigi sorumluluklar, gorevler ile bu isi en iyi bigimde
yapacak calisanlarda aranmasi gereken oOzellikler olusturulur. Is tammi, is
gerekleri, i incelemesi ve is analizi gibi kurumsal diizenlemelerle seffaf bir
kurum ortami olusturulabilir. Rasyonel bir is diizenlemesine bagl olarak gorev
dagitimimnin yapilmasi ve yetkiye gore gorevlerin net bir bi¢imde saptanmasiyla
kurum yapisi i¢indeki net olmayan unsurlar ortadan kaldirilabilir. Standart ve
net olan diizenlemelerin ¢alisan doyumu {iizerinde pozitif yonde etkisinin
oldugu bilinmektedir (Akinci, 2002).
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Sonug olarak isin genel hali, zorluk seviyesi, ticret, kurumun sosyal
goriinlimi, ¢alisma sartlar1 ile is gilivenligi, gelisme olanagi, Odiillendirme
sistemi, idareci, is gorenlerin kararlara katilim seviyesi, is doyumunu etkileyen
is alanina bagl faktorlerdir. (Bakan ve Biiyiikbese, 2004: 7).

2.4.2.1. iSIN KENDIiSI VE OZELLIKLERI

Calisanin icra ettigi isin niteligini begenmesi, is tatminini etkileyen
temel faktorlerdendir. Yapilan is ve niteligi, isten duyulan doyumda 6nemli
etkenlerdir. Isin; yeni seyleri 6grenmeye elverisliligi, bir takim beceri ve
yetenekler gerektirmesi, toplumda saygin bir is olmasi, bagimsizlik saglamasi
ve basart duygusu vermesi, is tatmini ile is tatminsizliginin kaynagin
olusturmaktadir. Ornekleyecek olursak; yapilan isin monoton olmasi, yani isin
igeriginin degisme imkaninin az olmasi gibi nedenler is tatminsizligine neden
olabilmektedir. Devamli ayni isi yapan calisan zamanla sikilmakta ve
doyumsuzluk duymaya baslamaktadir. Calisanin, calistigi isi begenmesi ise
calisanin yaptig1 ise yonelik motivasyonunu arttirmakta ve bunun neticesinde is
tatmini saglanmaktadir.

Yukarida belirtildigi {izere kurum ¢alisanlarinin yapmis olduklari isin
calisanlarin is tatmin derecesi lizerinde Onemli bir etkisi bulunmaktadir.
Luthans (1992)’a gore calisanlarin islerinin ilgi ¢ekici, rekabetgi ve statii
saglayan bir konumda olmasi ¢alisanlarin iglerinden tatmin olmasini saglar
(Bull, 2005: 34). Bununla birlikte Arnold ve Feldman (1996)’a goére, kurum
calisanm1 is kosullar1 ve is arkadaslar1 ile olan iliskilerinden mutlu olmasina
ragmen isin kendisi kotii olarak degerlendirebilir. Goriildiigi iizere isin kendisi,
calisanlarin yaptiklart isten tatmin olmasinmi belirleyen 6nemli bir role sahiptir
(Marinam,2007: 23).

Robbins vd. (2003)’e gore isin kendisi, calisanlara 6grenme firsatlari
sunan, kisisel gelisimi saglayan, sorumluluk sahibi yapan araci konumundadir.
Isin kendisinin calisan acisindan 6nemli olmasindan dolayr ¢alisanlar
kendilerine firsatlar sunan, degisik gorevlerde kendilerine yetkinlik saglayan
isleri tercih etmektedirler (Luddy, 2005: 45).

Sonug olarak isin kendisi, isi yapacak kisideki ozellikler ile uyumlu
olmalidir. Insanin basarili olmasmin temelinde yapacagi isin kendi yetenek,
ilgi, beceri ve ilgisine uygun olmas: gerekmektedir. Isini severek yapan kimse
o ise karst daha olumlu bir tutum sergileyerek, daha dikkatli, planli ve yontemli
hareket edecektir. Kisinin yetenekleri ile isin gerektirdikleri ¢ok farkli ise
verimli bir ¢calisma beklenemez. Insanlarin ilgileri, ise bakislari, ise verdikleri
Oonem ve isten beklentileri, isin nitelikleriyle uyusmadigi durumda caliganin
isini zevkle yapmasi ve yaptigindan tatmin olmasi beklenemez.
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2.4.2.2. IS ARKADASLARI

Is arkadaslariyla olan iliski, kurum igerisinde bireylerin is gevresinden
destek almasmi agiklar. Is ortami sosyal bir 6zellik tasidigindan calisanlarin
tutum ve davranislarinda biiyiik etkiye sahiptir. Ornekleyecek olursak ¢alisma
ortamindaki calisanlar arasinda isbirligi ve destekleyici tutumlar bulunmasi
durumunda caligsanlarin is tatmin seviyeleri de yiiksek olacaktir. Diger taraftan
ayni grup igerisinde bulunan c¢alisanlar arasinda isbirligi ve destekleyici
tutumlar diisiik seviyede ise ¢alisanlarin i tatmin seviyeleri de diisiik olacaktir.

Is arkadaslarinin personelin is tatmini {izerindeki etkisini agiklamaya
calisan bir¢ok arastirma yapilmistir. Ellickson ve Logsdon (2001)’a gore is
arkadaslari ile olan iligki bi¢cimi ¢alisanlarin is tatminini belirleyen en 6nemli
faktordiir. Ting (1997)’in yaptig1 arastirmaya gore ise is arkadaslari ile olan
iliskiler ABD federal hiikiimet c¢alisanlar1 arasinda Onemli bir is tatmin
faktorudiir (Abdulla, 2009: 87). Robbins vd. (2003)’ne gore, is arkadaslari
arasindaki arkadasca ve birbirilerini destekleyici davraniglar is tatminini
etkilemektedir. Bu arastirmalarin yaninda degisik arastirma (Aamodt, 2004,
Robbins, 1989; 2005) sonuglarina gore, is arkadaslar arasindaki destekleyici
davraniglar is tatminin artmasini saglayan unsurlardan biridir. Calisma
arkadaslar1 arasindaki iligkilerin is tatminini yiikseltmesinin nedeni ise ¢aligma

gruplariin c¢alisanlara destek saglamasi, tavsiyede bulunmasidir (Booysen,
2008: 28).

Is arkadaslarinin is tatmini iizerindeki etkisini aciklamaya calisan
arastirmalara ek olarak Aamodt (1997)’a gore calisanlar diger ¢alisanlarin
tatmin derecesini gozlemler ve sonrasinda bu davraniglart modeller. Bu
modelleme neticesinde kurumun tecriibeli ¢alisanlari iyi galisir ve yaptiklari ise
yonelik olumlu tutum sergilerler ise tecriibesiz calisanlar ayni davranis
bi¢imini model alir ve bu sekilde islerinde daha verimli ve tatmin edilmis
olurlar (Booysen, 2008: 28).

Sonug olarak arkadaslik ortami is tatmininde 6nemli bir faktordiir.
Genel olarak is ortamini dikkate alindigimizda, personelin galistigi kurumda
amirlerinden daha fazla is arkadasi oldugunu ve daha ¢ok iletisim iginde
oldugunu goriiriiz. Boyle bir ortaminda is arkadaslarinin personele isinde
yardimct olmasi, onunla pozitif yonde iliski kurmasi ve onu ihtiyact oldugu
zamanlarda korumasi personelin bulundugu ortamdan zevk almasina neden
olacak ve personelin iginden tatmin olmasini beraberinde getirecektir.

2.4.2.3.CALISMA KOSULLARI

Calisma kosullar1 yapilan isin tiiriine gére rahat veya calisanlarin yasam
ve saglhigini etkileyecek bicimde zor ve tehlikeli olabilmektedir. Zor calisma
sartlari; sicaklik, hava kosullari, iklim, nem, ¢alisma ortamindaki 1siklandirma,
ses gibi gevresel kosullardan, calisanin yasi, cinsiyeti, calisma esnasinda olusan
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istenmeyen durumlar, monotonluk gibi kisisel kosullardan, ¢alisma takvimi,
calisma zamani, asirt gerginlik ve stres gibi kurumsal kosullardan
etkilenebilmektedir (Bakotic ve Babic, 2013:207). Bu kosullarin is ortaminda
olumlu olmasi personelin i§ tatminini saglarken, kosullarin olumsuz olmasi ise
personelin is tatminsizligine neden olacaktir.

Baron ve Greenberg (2003)’e gore ¢alisanlar genel olarak kendilerini
fiziki olarak rahat edecekleri ¢alisma kosullarini tercih ederler. Calisma
kosullarinin rahat olmamasi durumunda ¢alisanlarin mental ve ruhsal durumu
bu ¢aligma kosullarindan olumsuz yonde etkilenirler (Marinam, 2007: 25).
Gerber (1998)’e gore ise ¢alisma kosullar1 g¢alisanlarin kurumsal sartlar ile
etkilesime ge¢mesi durumunda olusur. Caligma kosullari; psikolojik ¢aligma
kosullar ile isin fiziksel yapisindan olusmaktadir. Fiziksel ¢alisma kosullart;
koruyucu giysi ve ekipmanlar gibi unsurlardan olusur. Belirtilen fiziki
unsurlarin  kurum tarafindan saglanmamast durumun c¢alisanlar kendi
gorevlerini yerine getiremezler ve sonugta is tatminsizligi olusur (Adeniji,
2011: 45). Psikolojik unsur ise ¢alisan ve yoOneticinin birbirilerinden karsilikli
beklentilerinden olusmaktadir. Calisanlar bu beklenti c¢er¢evesinde daha
verimli ¢aligirlar. Bunun nedenini belirtecek olursak g¢alisanlar yaptiklari igin
yoneticinin beklentilerini karsilayacak derecede tatminkar olmasi durumunda
fayda elde edecekleri beklentisi icinde daha ¢ok calisirlar, fakat yoneticilerin
beklenti durumundan haberdar degiller ve karsiliginda bir yarar beklentileri
yok ise iiretken ve tatminkar olmazlar.

Sonu¢ olarak yapilan aragtirmalar ¢alisma kosullarinin is tatmini
tizerinde 6nemli bir belirleyici unsur oldugunu gostermektedir. Caliganlar genel
olarak kendilerini fiziksel ve ruhsal anlamda rahat edecekleri c¢alisma
kosullarini tercih ederler ve bu kosullarin saglanmasi durumunda yapilan isten
beklenen verimlilik ve tatminlik seviyesi de yiikselir.

2.4.2.4. DENETIM

Denetim, personel ile yonetici arasindaki iliski ile yoneticinin ise olan
katkilarin1 ifade eder. Diger bir ifadeyle denetim, yoneticinin personele, ise
yonelik olarak teknik ve psikolojik yonden yardimci olmasidir. Denetim
unsurunun ¢alisan davranmislart lizerinde Onemli bir etkisi vardir. Kurum
calisanlarin1 destekleyici davraniglart igeren; ¢alisanlar1 diisiinme, etkili
iletisim, adil davranma, rehberlik etme vb. davranislar1 biinyesinde barindiran
destekleyici denetim mekanizmasi, c¢alisanlar agisindan olumlu bir ¢alisma
ortamiin olusmast anlamimna gelmektedir. Calisanlara yapilan gorevler
hakkinda geri doniisiim saglama, ¢alisanlarla bilgi paylasiminda bulunma gibi
nitelikleri tasiyan destekleyici denetim davraniglar1 c¢alisanlarda kurumun
calisilabilir bir yer oldugu algis1 olusturur (Peloso, 2004:100).

Denetim gorevini yiirliten yoneticilerin ¢alisanlarla kesin ve tam
zamanl iletisim igerisinde olmalar1 ¢alisanlarin kuruma bagliliginin artmasi
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gibi davraniglarin olusmasim1 saglayarak daha pozitif bir calisma ortami
olusmasina yardimci olur. Brown ve Peterson (1993)’a gore yoneticilerin
calisan personel ile olan etkilesimin niteligi ¢alisanlarin is tatminini etkiler
(Peloso, 2004:100). Diger bir ifadeyle, ¢alisanlar1 diisiinen ve gelisimlerini
saglayacak bi¢imde yapilan denetim calisanlarin is tatmininin artmasini
beraberinde getirecektir. Diger bir 6rnek olarak; Carrell, Elbert ve Hatfield
(1998)’e gore destekleyici denetimin yapilmasi ve ¢alisanlarin yoneticilerinden
olumlu destek almasi durumunda is tatmini artar. Yoneticilerin duyarsiz,
yetersiz ve dikkatsiz olmasi beraberinde ¢alisma ortaminda yetersiz denetimi
beraberinde getirir ve sonu¢ olarak c¢alisanlarin i tatmini iizerinde olumsuz
etkiye sebep olur (Adeniji, 2011: 44). Yoneticilerin adil olmayan davraniglari
ve calisanlarin problemlerini ¢6zmede yetersiz olmalar1 beraberinde etkisiz
denetimi getirir ve sonug olarak ¢alisanlarin is tatmini diiser.

2.425.  UCRET

Kurum c¢alisanlar1 iicreti genel olarak kendilerinin kuruma yaptiklar
katkilarmin yonetim kademesindeki yansimasi olarak goriirler. Calisanlar,
kuruma yaptiklart katki ile elde ettikleri geri doniisiimii birbiriyle mukayese
ederler ve mukayese sonucunda adaletsizlik algis1 olusursa beraberinde is
tatminsizligi durumu olusur. Ucret, is taleplerine, bireysel yeteneklere,
kurumsal iicret standartlarina gore adil bir yap1 igerisinde diizenlenirse
beraberinde is tatmini s6z konusu olur (Chiobiwa,2009: 32).

Belirtildigi tiizere {cret, is tatmininin Onemli bir belirleyicisi
konumundadir ve iicret ile is tatmini arasindaki iliskiyi agiklamaya c¢alisan
bir¢ok caligma yapilmistir. Bu ¢alismalardan bazilar kisaca aciklanacak olursa;

Armold ve Feldman (1996) vyaptiklar1 ¢alismada is tatmininin
belirlenmesinde ticretin ¢ok giiclii bir belirleyici olabilecegini belirtmislerdir.
Armold ve Feldman (1996) ayni c¢alismalarinda insanlarin bircok degisik
ithtiyaglarmin bulundugunu ve bu ihtiyaglarin karsilanarak tatmin edilmesinde
paranin 6nemli bir araci oldugunu belirtmislerdir (Maniram, 2007: 23).

Locke (1976:1322)’ a gore para icin duyulan istek insanlarin fiziki ve
giivenlik ihtiyaclarini tatmin etme ihtiyacindan dogmaktadir ve becerikli
insanlar “go getters” iicreti bir statii ve taninma sembolii olarak goriirler. Bu
aciklamadan yola c¢ikarak su belirtebiliriz; licret veya para konsepti farkli
bireyler tarafindan farkli anlamlar tagimaktadir.

Bassett (1994)’e gore licret tek basina ¢alisanlarin tatminini arttirir veya
azaltir. Bassett’in agiklamasina gore yliksek licret alan ¢alisanlar yaptiklari isi
begenmezler veya tatmin edici bir iste calismadiklar takdirde islerinden tatmin
olmayabilirler. Oshagbemi (2000)’de Birlesik Krallikta akademisyenler
lizerinde yaptig1 calismada ise akademisyenlerin is dereceleri ve iicret arasinda
olumlu iliski oldugu sonucuna varilmistir (Luddy, 2005: 45).
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Oztiitk ve Giizelsoydan aracihigiyla Cukurova bélgesinde bulunan
bliylik magazalarda gergeklestirilen bir arastirmada iicret azlifinin personel
acisindan biiyiik bir doyumsuzluk faktérii oldugu gozlemlenmistir (Oztiirk ve
Giizelsoydan, 2001: 340). Oztiirk ve Diindar aracilignyla kamu personelini
motive eden unsurlarin belirlenmesine yonelik gergeklestirilen diger bir
calismada ise kamu personeli tarafindan bir kurumda huzursuzluk sebebi
olarak iicret azligindan ¢ok iicret uyumsuzlugunun oldugu ifade edilmistir
(Oztiirk ve Diindar, 2003: 65).

Yukarida Orneklenen bazi calismalardan gorildiigi ilizere icretin is
tatmini Uzerindeki etkisi kisilere gore degisim gostermektedir. Kisinin
ihtiyaglarin yapisi is tatminini, ticrete ve baska psiko-sosyal gereksinimlere
yoneltmektedir. Eger personel i¢in fizyolojik gereksinimler 6n plana ¢ikmissa
icret onemi artmakta, eger psiko-sosyal gereksinimler 6n plana ¢ikarsa {icretin
onemi diismekte, statii, unvan, basari ve benzeri unsurlar iicretle beraber
degerlendirilmektedir (Kaynak, 2000: 260).

2.4.2.6. TERFIi VE ILERLEME iMKANLARI

Terfi, kurum c¢alisaninin kurumsal hiyerarsi igerisinde bulundugu
pozisyondan daha fazla sorumluluk alacagi konuma gelmesini saglayan yukari
yonlii degisimdir. Terfi, kurum calisaninin iicretinin artmasinda ve otorite ile
kontrol alaninin genislemesinde 6nemli bir etkendir (Naveed vd., 2011:301).
Terfi sayesinde kurum personeli kuruma katkida bulundugu algisina varir ve
yaptig1 isten tatmin olur.

Terfi, kurumlarda tesvik edici bir unsur olarak kullanilabilir. Terfi,
kurumsal hedeflere ulagma noktasinda calisanlarin kuruma yaptigi katkidan
dolayr ¢alisan1 odiillendirme yollarindan biridir ve kurumun hedefleri ile
bireyin hedeflerini senkronize eden bir ara¢ konumundadir. Rosen (1982)’e
gore kurumsal hiyerarside calisaninin pozisyonunu belirleyen ana unsur
calisanin yetenegidir. Diger bir ifadeyle yetenek bakimindan daha iyi konumda
olan calisanlar kurumsal hiyerarsi igerisinde de daha iyi konumda olacaklardir
(Naveed vd., 2011:302).

Clark ve Oswald (1996)’a gore, terfi sisteminin bir yansimasi olan
licret artig1, i tatmini konusunda sabit iicretten daha fazla belirleyici role
sahiptir. Shields ve Ward (2001)’a gore, kurumun terfi olanaklarindan tatmin
olmayan kurum c¢alisanlar1 kurumlarindan ayrilmak i¢in daha istekli olurlar ve
bu yonde caba sarf ederler. Pergamit ve Veum (1989)’a gore ise terfi
olanaklarmin calisanlara firsat sunacak yonde ve adil olmasi calisanlarin is
tatmininin artmasini saglayacaktir (Naveed vd. 2011: 302).
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Robbins (1989)’e gore, ¢alisanlar kurum igerisinde terfi olanaklarinin
ve uygulanig bigimlerinin kendi beklentileri dogrultusunda agik ve adil
olmasini beklerler. Cockcroft (2001)’a gore ise, adil ve agik bir terfi sisteminin
tek basina is tatminini etkileyen bir faktor olmasi beklenemez, ¢iinkii ¢alisanlar
kurumun terfi politikalarin1  olumlu karsilayabilirken kurumun terfi
olanaklarindan tatmin olmayabilirler. Ayni sekilde calisanlar kurumun terfi
sisteminin adil olmadig: algilayabilirler ve calisanlarda terfi beklentisi yoksa
adil olmayan terfi sistemine ragmen is tatminlerini saglayabilirler (Booysen,
2008: 25).

Oztiirk ve Diindar aracihigiyla kamu c¢alisanlarini motive eden
unsurlarin  belirlenmesine yonelik gergeklestirilen bir arastirmada, kamu
personelinin yaptiklari is oraninda ilerleme olanaklarmin kendilerine verilmesi,
biiylik bir motivasyon olusturacagi ve islerinden elde edecekleri doyumu
artiracagl ifade edilmistir (Oztiirk ve Diindar, 2003: 65).

Sonug olarak, yaptiklar isin Karsiligi olarak ticretin yaninda basarinin
karsiligr olarak takdir gérme, terfi gibi odiiller de bireyin iste yeterli oldugunu
hissetmesine, kendine giiven duymasma sebep olacaktir. Bu da isteki
motivasyonunu ve dolayistyla tatmini gozle goriiliir bir sekilde olumlu yonde
etkileyecektir.
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UCUNCU BOLUM

KURUMSAL VATANDASLIK DANRANISI ALGISI VE KAMU
CALISANLARININ iS TATMINi UZERINDEKI ETKIiSi UZERINE
BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMANIN AMACI

Kiiresellesme beraberinde getirdigi birgok degisiklikle birlikte gliniimiiz
calisma kosullarinda da degisiklikler meydana getirerek kurumlarin sahip
oldugu insan kaynagini ¢alisma yasaminin merkezine yerlestirmistir. Bu siireg,
nitelikli insan kaynaginin kurumlarin basart ve verimliliginde ana unsur olarak
goriilmesine yol acmistir. Insam ciddiye almayan; beklentilerini, duygularini,
tutumla ve davranislarin1 anlamaya calismayan, kurumsal yapilarin glinimiiz
kosullarinda varligin1 devam ettirmeleri miimkiin olmamaktadir.

Glinlimiiz ¢alisma yasaminda kurumlarin amaglarina ulagmalari,
kurumsal yapi icerisindeki personelin belirlenmis is tanimlarindaki gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmeleri ile iligskili oldugu kadar, personelin
belirlenmis rol tanimlarinin disinda kalan ve goniilliillik esasina dayanan
davraniglar gostermelerine de baglidir. Bu noktada kurumsal yapilarin ayakta
kalmas1 ve varligim1 devam ettirebilmesi kurumsal yonetimlerin personelin
tutum ve davranislarint dogru ve saglikli bir bicimde kurumsal yapinin
amagclar1 dogrultusunda yonetebilmelerine bagli olmaktadir. Bahsedilen bu
davranig bigimleri Kurumsal Vatandashk Davramsi (KVD) olarak yonetim
biliminde kendine yer edinmis ve son yillarda iizerinde en ¢ok arastirma
yapilan konulardan biri olmustur. Kurumsal Vatandaslik Davranislarmin Is
Tatmini ile arasindaki iligkiyi ve etkisini bilmek, personelin kurum igerisinde
bu davraniglar1 sergilemeleri agisindan uygun ortamin olugmasi noktasinda
faydasi olacaktir. Bu noktadan hareketle ¢alismanin temel amaci; Kurumsal
Vatandaslik Davranmisi Algist ve Kamu Calisanlarinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisini detayli bir bi¢imde incelemektir. Ulusal ve yabanci literatiirde ortaya
koyulan c¢alismalarda KVD ¢esitli boyutlar: ile incelenmesine karsin genel
olarak bu incelemeler tek denek gruplar iizerinde incelenmistir. Bu calisma
sayesinde KVD algis1 ve is tatmini arasindaki iligki genis bir perspektifte ele
alinmakla birlikte farkli ¢alisma alanlarinda bulunan {ic adet kurum
calisanlarinin karsilikli olarak karsilastirilmasi bu alandaki ¢alismalara farkli
bakis acilar1 gelistirilmesi noktasinda yardimci olacaktir.

Bu calismada Kurumsal Vatandaslik Davranist Algist ve Kamu
Calisanlarinin Is Tatmini iizerindeki Etkisi Van ili ve Bitlis ili dlceginde
Defterdarlik, Emniyet Miudirligi, Saglik Miidiirliigii calisanlari arasinda
karsilastirilmali olarak yapilmustir.
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3.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Arastirmanin kapsamin1 Van ve Bitlis illerindeki Defterdarlik, Saglik
Miidiirligi ve Emniyet Mudirliigii ¢alisanlart olusturmaktadir. Aragtirmanin
kapsami belirlenirken kurumlar igerisinde tek bir grup belirlemek yerine kurum
igerisindeki tiim calisanlar ele alinmak istenmistir. Kurum igerisindeki tiim
personeli icerecek homojen bir arastirmanin daha saglikli ve giivenilir tespitler
yapilmasi noktasinda 6nem arz etmektedir.

3.3. ARASTIRMANIN KISITLARI

Arastirma yapilan kurumlar1 genel diizeyde ele almak imkansiz
oldugundan dolay1 arastirma kapsaminin Van ve Bitlis illeriyle sinirli tutulmasi
zorunda kalinmasi aragtirmanin kisitlarindan biridir. Arastirma yapilirken
Ozellikle Van ilinde Emniyet ve Saglik birimlerinin daginik yerleskede
bulunmalar1 ve personelin siirekli vardiya seklinde bulunmalari, is yogunlugu
da gbz oniinde bulunduruldugunda ilgili iki kurumda personel yogunlugu ve
cesitliliginin daha ¢ok oldugu yerleskeler arastirmanin kapsamai i¢ine alinmaistir.

Arastirmanin gozle goriilmeyen fakat siddetle belirtilmeye ihtiya¢ olan
onemli kisitlarindan biri kati hiyerarsi ve kurumlardaki arastirma kiiltliriiniin
cok zayif olmasidir. Arastirma esnasinda bazi kurumlardan gerekli izinler
alinmasina ragmen anket uygulama asamasinda idarecilerin 6zellikle siipheci
ve yardimdan uzak davraniglar1 arastirma kisitlarindan birini olusturmaktadir.
Diger bir husus ise arastirmaya esas anket formlarinin genel bilgiler igerip
sahsi higbir bilgi icermemesine ragmen genel olarak kurum personelinin
miimkiin oldugunca anket doldurmaya soguk bakmalar1 ve arastirmaya dahil
olmamak i¢in gaba sarf etmeleri en azindan anket yapilan alanlarda arastirma
kiiltiirlintin olusmadigini gostermesi agisindan 6énemli bir kisittir.

Anketlerin uygulandig1 personelin, sorulara gercekei, objektif cevap
vermemesi durumunda degiskenler arasindaki iligkinin gercekten daha yiiksek
veya daha diisiik c¢ikmasi ihtimali bulunmaktadir. Diger bir ifadeyle
arastirmada kullanilan Olgeklerden elde edilen veriler kisilerin bireysel
algilamalarindan etkilendiginden, sonuglarin ortak yontem Varyansmdan1
etkilenebilecegi degerlendirilmektedir.

! Ortak yontem varyansi, varyansin olgeklerin dlgmeye calistigi yapilardan ziyade lgme metoduna
dayanmasidir. Tiim degiskenlerin tek bir anketle ve benzer bir metodoloji ile 6l¢iildiigi (ankette spesifik
maddelerin bulunmasi, 6lgek tiplerinin ve yanit bigimlerinin benzer olmasi gibi), kendi kendine
degerlendirme yonteminin kullanildigi, farkli degiskenlere iligskin degerlendirmelerin ayni degerlendirici
tarafindan ve ayn1 zaman dilimi icerisinde yapildigi caligmalarda, ortak yontem varyansi ortaya cikabilir.
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3.4. ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin temel amaci, kurumsal vatandaslik davranisi ile is tatmini
arasindaki iligskiyi belirleyerek, kurumsal vatandaslik davraniginin is tatmini
tizerine olan etkisini ortaya koymaktir. Calismada ayrica kurumsal vatandaslhik
davranigt ve is tatminin farkli kurum personeline gore farklilik gosterip
gostermedigi tespit edilmistir.

3.4.1. ARASTIRMANIN MODELI

Aragtirmanin modeline gére Kurumsal Vatandaglik Davranist Algist ile
Kamu Calisanlarmim Is Tatmini arasindaki iliski ile Kurumsal Vatandaslik
Algis1 ve Is tatmini ile Demografik bilgiler arasindaki iliski incelenmeye
caligilacaktir. Arastirma modelini belirlerken Kurumsal Vatandaslik Davranisi;
Ozgecilik, vicdanlilik, nezaket, sportmenlik ve sivil erdem olmak iizere bes
boyu halinde ele alinmistir. Ayni sekilde Is Tatmini de; isin kendisi, iicret,
odiil, caligma arkadaslari, terfi olanaklar1 olmak iizere bes boyut altinda ele
alinmustir.

3.4.2. ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Aragtirmada kullanilacak hipotezleri asagida belirtilmistir;

H1: Kurumsal Vatandaslik Davranisi (KVD) Algist ve Kamu
Calisanlarinin Is Tatmini ile ilgili tutumlari olumlu yondedir.

Hla: KVD’min digergamlik ve centilmenlik boyutu ile Is Tatmini
arasinda anlamh bir iligki vardar.

H1b: KVD’nin nezaket ve bilinglilik boyutu ile I3 Tatmini arasinda
anlamli bir iligki vardir.

H1c: KVD’nin sivil erdem boyutu ile Is Tatmini arasinda anlamli bir
iliski vardir.

H1d: isin kendisi ve ticret tatmini ile KVD arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Hle: terfi tatmini ve o6diil tatmini ile KVD arasinda anlamli bir iliski
vardir.

H1f: ¢calisma arkadaslari ile KVD arasinda anlamli bir iligki vardir.
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H2: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin Is
Tatmini arasindaki iligki kurumlara gore farklilik gostermektedir.

H2a: Is Tatmini degiskeninin Emniyet, Saglik ve Defterdarlik
kurumlari ile iliskisi birbirinden farklidir.

H2b: KVD degiskeninin Emniyet, Saglik, Defterdarlik kurumlar ile
iligkisi birbirinden farklidir.

H3: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarinin s
Tatmini arasindaki iliski Demografik 6zelliklere gore farklilik gostermektedir.

H3a: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin s
Tatmini arasindaki iligki gorev yapilan sinifa gore farklilik gostermektedir.

H3b: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin s
Tatmini arasindaki iligski kadro pozisyonuna farklilik gostermektedir.

H3c: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin s
Tatmini arasindaki iligki ¢alisma siiresine gore farklilik gostermektedir.

H3d: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarimnin s
Tatmini arasindaki iliski 6grenim diizeyine gore farklilik gostermektedir.

H3e: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin s
Tatmini arasindaki iligki personel yasina gore farklilik gostermektedir.

H3f: Kurumsal Vatandashik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarmin s
Tatmini arasindaki iliski personelin medeni durumuna gore farklilik
gostermektedir.

H3g: Kurumsal Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Kamu Calisanlarinin s
Tatmini arasindaki iligki personelin cinsiyetine gore farklilik gostermektedir.

H3h: KVD degiskeninin alt boyutlarina gore iligkisi farklilik
gostermektedir.

H31: Is tatmini degiskeninin alt boyutlarina gére iliskisi farklilik
gostermektedir.

Yukaridaki hipotezler dogrultusunda Kurumsal Vatandaglik Davranisi
ve Kamu Calisanlarin Is Tatmini arasindaki iliski arastirilacaktir. Hipotezler
genel olarak ele alindigindan dolay1 alt boyutlar ile ilgili 6l¢iimler bulgular
kisminda daha ayrmtili bir bicimde ele alinacaktir.
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3.4.3. EVREN- ORNEKLEM

Arastirmanin evrenini Bitlis ve Van illerindeki Saglik, Emniyet,
Defterdarlik personeli olusturmaktadir. Buna gore evren hacmi yaklasik olarak
7499 olarak belirlenmistir. Ornek kiitlenin yani uygulanacak anket sayisinin
%95 giliven araliginda %5 hata payi ile 357 adet yapilmasi uygun bulunmustur
(Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu, Yildirim, 2004:125). Bahsedilen 357 adetin
hesaplanmasinda Tablo 1 ‘den yararlanilmis olup bu tabloda arastirmacilara
kolaylik olmasi bakimindan o= 0.05 i¢in , 0.03, , 0.05 ve . 0.10 6rnekleme
hatalar1 i¢in farkli evren biiyiikliiklerinden c¢ekilmesi gereken Orneklem
biiytiklerine ait degerler yer almaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 49-50)

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi (d) +0.05 6rnekleme hatasi +0.10 6rnekleme hatasi
Biiytikliigi (d) (d)
p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=0.5 p=0.8 p=0.3
g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7 g=0.5 g=0.2 g=0.7
100 92 87 90 80 71 77 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81
100 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
milyon

Tablo 1 a= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri

Ancak baz1 anketlerin yanlis cevaplanmasi veya bazi hatalar igermesi
thtimaline karsilik tolerans payr eklenerek ornek kiitlenin 363 adet olmasi
uygun goriilmiistiir. Ana Kiitleyi olusturan unsurlar Tablo 2 ve 3’da

gosterilmistir.
Bitlis Van
. o Evren .\ .
Evren Orneklem | Orneklem ”_l."oleransll Adedi Orneklem | Orneklem Toleransll
Adedi Adedi %’si Orneklem Adedi %’si Orneklem
Emniyet 1042 49,6 4,761 % 59,0 2541 121,0 4,761 % 97,0
Saghk 645 30,7 4,761 % 33,0 2968 141,3 4,761 % 156,0
Defterdarhk 97 4.6 4,761 % 7,0 206 9,8 4,761 % 11,0

Tablo 2: Ana Kiitle Kurum Dagilimlar:
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- - Toleransh Toleransh
i 0461 . .
Evren | Orneklem Adedi | Orneklem %'si Orneklem Orneklem %'si
Bitlis 1784 85 4,761% 99,0 5,5%
Van 5715 272 4,761% 264,0 4,6%
Toplam
7499 357 4,761% 363,0 4,8%

Tablo 3: Ana Kiitle Total Dagilimlar

Secilen Ornek kiitlenin ana kiitleyi tam temsil etmesi ve dagilimin
homojen olmasi gerekliligi géz oniinde bulundurularak tabakali (ziimreleme)
ornekleme yt')ntemi2 (Yildirim, Simsek, 2005:105) kullanilmis olup illere gore
emniyet, saglik ve defterdarlik kuruluslarinin dagilimlart 6rneklemde
belirlenmistir. Tabaka agirliklarina gére toleransli 6rneklemler Bitlis iline ait
emniyet birimi 59, defterdarlik birimi 7, saglik birimi 33, Van iline ait emniyet
birimi 97, defterdarlik birimi 11, saglik birimi 156 adet olarak belirlenmistir.
Ana kiitleye ait dagilimlar Tablo 4’de gosterilmektedir;

ANA KUTLE ORNEKLEMI
Bitlis Van
Emniyet 59 97
Saghk 33 156
Defterdarlik 7 11
Toplam 99 264

Tablo 4: Ana Kiitle Orneklem Dagihmlar

Arastirmada ana Kkiitle secilirken kurumlarda personel ayrimina
gidilmemigstir. Diger bir ifadeyle kurumlarda statiiye bakilmadan kurum
personelinin timii arastirma konusu edilmistir ve bu sayede kurumlar biitiinciil
bir yaklasim agisiyla ele alinmak istenmistir.

Aragtirmanin ve yapilan anketin kontrolii acisindan pilot uygulama
yapilmaya karar verilmis olup ana kiitlenin %40’1 belirlenerek 149 adete
uygulanmistir. Pilot uygulamada sayilar belirlenirken yine tabakali 6rnekleme
yontemi kullanilmig olup Bitlis iline ait emniyet birimi 21, defterdarlik birimi
2, saglik birimi 13, Van iline ait emniyet birimi 50, defterdarlik birimi 4, saglik

? Tabakalt (Ziimreleme) Ornekleme Yoéntemi: Tabakali 6rnekleme, sinirlari belirlenmis bir evrende alt
tabakalar veya alt birim gruplarinin var oldugu durumlarda kullanilir. Burada 6nemli olan, evren igindeki
alt tabakalarin varligindan yola ¢ikarak evren tizerinde caligmaktir.
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birimi 59 adet olarak belirlenmistir. Pilot Uygulamaya ait 6rneklem dagilimlari
Tablo 5’de gosterilmektedir.

PILOT UYGULAMA ORNEKLEMIi
Bitlis Van
Emniyet 21 50
Saglik 13 59
Defterdarlik 2 4
Toplam 36 113

Tablo 5:Pilot Uygulama Orneklem Dagilimlar:

3.4.4. VERI TOPLAMA ARACI

Aragtirmada anket kullanilmistir ve Kurumsal Vatandaslik Davranisi ile
Is Tatmini arasindaki iliski belirlenmeye ¢alistimistir. Anket iki ana bliimden
olusmaktadir. Anketin birinci kism1 7 sorudan olusan demografik 6zellikleri
belirlemeyi amaclayan sorulardan olusmaktir. Demografik 6zellikleri belirleme
amact gliden kisimda katilimcilara; gorev yaptigi smif, kadro pozisyonu,
caligsma siiresi, 6grenim diizeyi, cinsiyet ve medeni hal durumlar1 sorulmustur.

Anketin ikinci kismi1 Kurumsal Vatandaslik Davramsi Olgegi ve Is
Tatmini Olgegi Kullanilmistir. Kurumsal Vatandaslik Olgegi olusturulurken
Organ (1988) tarafindan ele alinan boyutlar1 Glgecek sorulardan
faydalanilmistir. Kurumsal Vatandaslik Davranisi sorulari daha dnce yapilmis
¢alismalardan derlenmistir. Sorulardan azami oranda istifade edilen kaynaklar;
Sait GURBUZ’iin ©° Yoneticilerin Orgutsel Vatandcmhk Davramslarimin Is
Tatmini ve Algiladiklar: Orgiitsel Adalet Ile Iliskisi’’ baslikli doktora tez
calismas;, Mahmut OZDEVECIOGLU’nun “ Orgiitlerarasi Vatandashk
Davranislari:  Teorik Cerceve ve Bir Olcek Gelistirme Cabasi’ isimli
makalesi, Janset Ozen ISBASI'nin ’Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklar:
Giivenin ve Orgiitsel Adalete Iliskin Algilamalarimin Orgiitsel Vatandaslik
Davramsimin Olusumundaki Rolii: Bir Turizm Orgiitinde Uygulama’ isim
yiiksek lisans tez c¢alismalarindan olusmaktadir. Kurumsal Vatandashk
Davranig1 Algisini olusturan sorular bes boyuta ayrilmistir. Sorulardan 8, 9, 10,
11,12. olan 5 soru Digergamlik, 13, 14, 15, 16. sorulardan olusan 4 soru
Viedanhlik, 17, 18, 19, 20, 21. sorulardan olusan 5 soru Centilmenlik, 22,23,
24, 25. sorulardan olusan 4 soru Nezaket, 26, 27, 28, 29, 30. sorulardan olusan
5 soru Sivil Erdem boyutlarin1 kapsamaktadir. Kurumsal Vatandaglik Davranist
Algisim1 6lgmeye yarayan 6lgek toplam 23 sorudan olugsmaktadir. KVD 6lgegi
olusturulurken derlenen sorularin her ne kadar giivenirlik analizi yapilmis olsa
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bile, bu arastirmada analizler yeniden yapilmistir ve buna ait detaylar pilot
uygulama bagligi altinda ifade edilecektir.

Anketin Is Tatminini 6lgmeye yonelik kismi 21 sorudan olusmaktadir.
Bu sorular olusturulurken soru dagilimlar1 Is Tatmininin alt boyutlar1 olan; isin
kendisi, iicret, terfi, 6diil ve calisma arkadaslar1 boyutlarii 6lgecek sekilde
dagitilmistir.  Is Tatmini Slgegi hazirlanirken Minnesota Is Tatmin Olcegi®
referans alinmis ve buna gore is tatmin sorular olusturulmustur. Is tatmini
olgegindeki; 31, 32, 33, 34, 35. sorulardan olusan 5 soru Jsin Kendisi, 36,
37,38, 39,40. sorulardan olusan 5 soru Ucret, 41, 42, 43. sorulardan olusan 3
soru Terfi, 44, 45, 46. sorulardan olusan 3 soru Odiil, 47, 48, 49, 50, 51.
sorulardan olusan 5 soru Calisma Arkadaslari boyutlarin1 6lgmek amaciyla
olusturulmustur.

Anketler 5’11 Likert 6l¢egi kullanilarak hazirlanmis olup,

* “Kesinlikle Katiliyorum”

« “Katiliyorum”

* “Kararsizim”

* “Katilmiyorum”

* “Kesinlikle Katilmiyorum™ seklinde derecelendirilmistir.

3.4.5. VERI ANALIiZi

Aragtirma sonucu elde edilen cevaplar SPSS 21.0 paket programina veri
olarak girildikten sonra ayni program iizerinde analiz edilmig ve analiz
sonuclarina gore yorumlar yapilmistir. Anketin birinci kisminda bulunan
demografik degiskenlere iliskin veriler frekans dagilimima tabi tutulmus ve
anlamli goriilen baz1 degerler cross-tab arastirmasi igerisinde karsilastirmali
olarak sunulmustur. Anketin ikinci ve tg¢iincii boliimlerinde ise, tim anket
oncelikle kendi i¢lerinde giivenirlilik analizine tabi tutulmus, sonra, regresyon
analizi, korelasyon analizi, gibi analizler yapilarak verilerin anlamliliklart
incelenmistir.

3.4.6. PILOT UYGULAMA VE NiHAi OLCEGIN OLUSTURULMASI

Calisgmamiz i¢in pilot uygulama adeti tabakali 6rnekleme yontemi ile
belirlenmigtir. Tabakali o6rnekleme yoOntemine, zlimrelere gore Ornekleme
yontemi adi da verilir. Anakiitlenin belirlenen kritere gore tabakali adi verilen

} Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen 6lgcek Baycan (1985) tarafindan
Tiirk¢e’ye uyarlanarak gegerlik ve giivenirlik ¢aligmalar1 yapilmustir. (Cronbach alfa = 0,77). Minnesota
Is Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert tipi bir l¢ektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun
degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5
puan olarak degerlendirilmektedir. Olcekte ters puanlanan madde bulunmamaktadir. Minnesota Is Doyum
Olgegi igsel, digsal ve genel doyum diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olusmustur.
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daha homojen alt gruplara ayrilmasi ve bu tabakalardan 6rnek birimlerinin
secilmesi ile olusturulan 6rneklemedir. Tabakali 6rneklemenin avantaji; 6nemli
alt anakiitleler tizerine dikkati ¢eker ve arastirma basinda 6nemsiz olduklar
kabul edilen farklar bir kenara birakilir ve bu Ornekleme yontemi ile
tahminlerin kesinligini artirir.

3.4.7. GUVENILIRLIK ANALIZI

Gilivenilirlik degeri bir 6lgme aracinin tekrarlanan Olglimlerde ayni
sonucu verme derecesinin gostergesidir. Yapilan anketin giivenilirliligi
Cronbach o katsayis1 6lgekte yer alan k sorunun homojen bir yapiyr agiklamak

tizere bir biitiin olusturup olusturmadiklarini arastirir.

Sorular arasinda negatif korelasyon varsa Cronbach = negatif cikar.
Negatif ¢ikmasi giivenilirlik modelinin bozulmasina neden olur.

Cronbach o< degeri;

0,00 = =< = 0,40 ise dlgek gilivenilir degildir,

0,40 = o< = 0,60 ise dlgek diisiik giivenilir,

0,60 = o < 0,80 ise olgek oldukea giivenilir,

0,80 = x = 1 ise olgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Arastirmada 149 adet veri kullanilarak pilot uygulama igin giivenilirlik
analizi yapilmis olup bu deger 0.717 olarak bulunmustur. Bulunan degerin 0.60

ile 0.80 araliklarinda yer almasi sebebi ile anketin oldukg¢a giivenilir oldugu
tespit edilmistir. Tablo 6 ‘da giivenilirlik analizi sonucu yer almaktadir.

Giivenilirlilik istatigi

Cronbach's Alpha Oge Sayist

717 44

Tablo 6: Pilot Uygulama Giivenilirlik Analizi

Ek olarak ifade edecek olursak; giivenilirlik degerinin 0.60’inda
cikmasi thtimalinde Spss programindan elde edilen asagidaki tablo da yer alan
korelasyon degerlerinden 0.20 nin altinda olan (corrected item — total
correlation silitunu) yada negatif degere sahip olan sorularin 6ncelikle anketten
cikartilmas1 ve sonrasinda kalan sorular igin tekrar giivenilirlik analizinin
yapilmast seklinde bir yol izlenmesi gerekir. Ancak calismamizda ¢ikan
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giivenilirlik degerinin 0,717 olmast yeterli oldugu i¢in bu yOnteme
basvurulmamastir.

3.5. BUTUN ORNEKLEME AiT UYGULAMA

3.5.1. GUVENILIRLIiK ANALIZi

Giivenilirlik analizine ait teorik bilgiler pilot uygulama ana basligi
altinda verilmis olup bu bdliimde yalnizca tiim 6rnekleme ait giivenilirlik test
sonuglar1 ve yorumlarina yer verilmistir. Ana kiitlede yer alan 363 adet anketin
sehir ve kurumlara gore dagilimi Tablo 7°de detayli olarak verilmistir.
Dagilim1 verilen anakiitleye ait giivenilirlik analizi degeri ise Tablo 8’de yer
almaktadir.

Kurum
Total
Emniyet Saglik Defterdarlik
Bitlis 59 33 7 99
Sehir
Van 97 156 11 264
Total 156 189 18 363

Tablo 7: Anakiitlenin sehir ve kurumlara gore dagilimi

Giivenilirlik istatigi
Cronbach's Alpha Ope Sayisi
,765 363

Tablo 8: Tiim 6rneklem icin giivenilirlik analizi

Spss programinda anakiitlenin giivenilirlik katsayis1 0.765 olarak
bulunmustur. Bu deger yapilan ¢alismanin yiliksek derecede giivenilir oldugunu
gostermektedir.

3.5.2. FAKTOR ANALIiZi

Faktor analizi (FA), birbiriyle iliskili ¢ok sayida degiskeni bir araya
getirerek az sayida kavramsal olarak anlamli yeni degiskenler (faktorler,
boyutlar) bulmay1 kesfetmeyi amaglayan ¢ok degiskenli bir istatistik olarak
tanimlanabilir (Biiyiikoztiirk, 2002:472). Faktor analizinin amaci aralarinda
iligkili oldugu diistiniilen ¢ok sayida degiskenin kolay yorumlanmasi i¢in daha
az sayidaki temel boyuta indirgemektir.
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FA, analizin amaci dikkate alindiginda agiklayici ve dogrulayici olmak
tizere iki temel yoOnteme ayrilmaktadir. Acgiklayict faktér analizinde,
degiskenler arasindaki iliskilerden hareketle faktér bulmaya, teori iiretmeye
yonelik bir islem s6z konusudur. Diger bir ifadeyle agiklayici faktor analizinde
aragtirmaci arastirma yaptigi konuyla ilgili olarak degiskenler arasindaki
iliskiye yonelik olarak herhangi bir fikrinin veya Ongoriisiiniin olmamasi
sebebiyle degiskenler arasindaki muhtemel iligskiyi ortaya ¢ikarmaya calisir.
Dogrulayici faktor analizinde ise degiskenler arasindaki iliskiye dair daha 6nce
saptanan bir hipotezin test edilmesi s6z konusudur (Biiyiikoztiirk, 2002:472).

Faktor analizi ¢esitli asamalardan olusan bir analiz teknigidir. Tipik bir
faktor analizinde yer alan asamalar asagidaki sekilde 6zetlenebilir (Patir, 2009:
72).

1. Problem tamim ve veri toplama: Bu asama faktor analizi igin
gerekli olan hazirlik galismalarimi kapsayan ilk agamadir. Bu asamada faktor
analizinin amaci ve faktor analizinde kullanilacak olan degiskenlerin teori,
mevcut arastirmalar ve arastirmacinin bilgi ve tecriibeleri veya yaptigi 6n
calismalarin uygun 6l¢lim araglari ile dl¢giilmesi ve makul yontemlerle verilerin
toplanmasi iglemleri yapilmaktadir.

2. Korelasyon matrisinin olusturulmasi: Faktér analizinin ikinci
asamasi analiz siirecinin basladig1 asama olup, bu asamada korelasyon matrisi
olusturulur. Korelasyon matrisi faktor analizinde yer alan degiskenler
arasindaki iliskiyi gosteren bir matristir.

3. Faktor sayisina karar verme: Ugiincii asama ise, s6z konusu veri
seti i¢in faktor analizinin uygun olduguna karar verdikten sonra, olusturulan
korelasyon matrisini baz alarak, faktér ¢oziimiinii ortaya koymak amaciyla
uygun bir faktdr cikarma (olusturma) yonteminin sec¢ilmesi ve baslangi¢
¢Ozlimiiniin olusturulmasini1 kapsamaktadir.

4. Faktor Eksen Dondiirme (Factor Rotation): Baslangic faktor
analizi ¢oziimiine ulasildiktan sonra (baslangi¢ faktor matrisi) ortaya g¢ikan
faktorlerin yorumlanmasi ve isimlendirilmesini kolaylastirmak igin faktorleri
temsil eden eksenlerde ¢esitli manipiilasyonlar veya eksen kaydirmalar1 yapma
yoluna gidilir.

Bunlarin disinda bir arastirmada veri setinin uygun olup olmadigini
degerlendirmek igin Barlett testi, Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testlerinin
sonuclarindan yararlanilir.

KMO Testi: Faktor analizinde 6rneklem biyiikliigiiniin uygunlugunu
test etmek icin kullanilir. Yapilan test sonucunda KMO degerinin 0.50°den
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disiik ¢ikmasi halinde faktor analizine devam edilemez. Bulunan KMO
degerine bagl olarak drneklem biiyilikligii hakkinda su yorumlar yapilabilir;

-0.50-0.60 aras1 “koti”,
-0.60-0.70 aras1 “zayif”,
-0.70-0.80 arasi1 “orta”,
-0.80-0.90 aras1 “iyi”,

-0.90 tizeri “mitkemmeldir’’.

KMO degerinin 0.50°den diisiik ¢ikmast durumunda, daha fazla anketi
yada soru eklemelerini isleme katmak gerekir (Patir, 2009:72).

Bartlett Testi: Verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan gelip
gelmedigini belirlemede kullanilir. Bu test, X? (ki kare) degerini verir. Degerin
anlamlilik diizeyine bakilir. Anlamlilik diizeyi (degeri); 0.05’ten kiiglik ise
verilerin ¢ok degiskenli normal dagilimdan geldigi soylenir ve analize devam
edilir. Anlamlilik degeri 0.05’ten biiyiik ise faktdr analizi yapmanin uygun
olmadig1 sonucuna ulasilir.

Bu bilgilerden yola ¢ikarak calismamiza faktor analizi uygulanmis olup
degerler asagidaki gibidir:

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilik Olgiimi. ,845
Yaklasik Ki-Kare 6616,124

Bartlett Kiiresellik Testi Serbestlik Derecesi 946

Onemlilik ,000

Tablo 9: KMO ve Bartlett Testi

Uygulamamiz i¢in ilk olarak KMO ve Bartlett testi sonucglarina Tablo
9’da yer verilmistir. Kmo test sonucunu 0.845 ¢ikmasi sebebi ile 6rneklem
biiylikliigiiniin faktér analizi icin uygun oldugunu sdyleyebiliriz. Ayrica
yapilan Bartlett testine gore ise (0,00) 6rneklemin faktoér analizi i¢in uygun
oldugu belirlenmistir.

Sorular arasinda muhtemel iliskiyi ortaya koymak adina bundan sonraki
asamada faktor yiiklerine yer verilecektir. Tablo 10 ve Tablo 11°da faktor yiik
degerleri bulunmaktadir.
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Ifadeler

Faktor 1-1
(Digergamlik)

Faktor 1-2
(Sivil Erdem)

Faktor 1-3
(Centilmenlik)

Faktor 1-4
(Nezaket)

Faktor 1-5
(Vicdanhilik)

ifade 8

0,796

ifade 9

0,77

ifade 10

0,627

ifade 11

0,518

ifade 12

0,714

ifade 13

0,441

ifade 14

0,564

ifade 15

0,505

ifade 16

0,625

ifade 17

0,574

ifade 18

0,77

ifade 19

0,731

ifade 20

0,616

ifade 21

0,495

ifade 22

0,52

ifade 23

0,665

ifade 24

0,609

ifade 25

0,503

ifade 26

0,687

ifade 27

0,538

ifade 28

0,734

ifade 29

0,693

ifade 30

0,729

Tablo 10: Kurumsal Vatandashk Davranis Algis1 Faktor Yiikleri

gelen en yiiksek faktor degerlerine yer verildigi goriilmektedir.

Tablo 10’a bakildiginda KVD’yi kapsayan ifadelere (sorulara) denk

Ifade 8,9,10,11,12 ye denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor 1-

1 de, ifade 13,14,15,16 ya denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor 1-5
‘te, ifade 17,18,19,20,21°e denk gelen degerlerin en yliksek olanlar1 faktor 1-3
‘te, ifade 22,23,24,25 ‘e denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor 1-4’te,
ifade 26,27,28,29,30° a denk gelen degerlerin en yiiksek olanlari ise faktor 1-2
¢ de toplanmistir. Bu bes faktor ve yikleri tespit edildikten sonra sorularin
icerdigi anlamlara gore her bir faktore isim verilmistir.
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Tablo 10’dan de anlasilacagi iizere;

Faktor 1-1 Digergamlik

Faktor 1-2 Sivil Erdem

Faktor 1-3 Centilmenlik

Faktor 1-4 Nezaket

Faktor 1-5 Vicdanlilik olarak adlandirilmistir

Adlandirilan bu boyutlarin her birine giivenilirlik analizi yapilmis
boyutlarin anlamlilig1 test edilmis ve giivenilirlik degerleri Tablo 11°de yer
almaktadir. Tiim boyutlara ait Cronbach Alpha degerlerinin 0,60 ‘in {izerinde
olmasi sebebi ile boyutlarin oldukg¢a giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

Boyut Cronbach alpha
Digergamlik 0,812
Sivil Erdem 0,735
Centilmenlik 0,706
Nezaket 0,757
Vicdanhlik 0,789

Tablo 11: Kvd Olgegi Giivenilirlik Katsayilari
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Ifadeler

Faktor 2-1
(Terfi Tatmini)

Faktor 2-2

(Calisma Arkadaglary)

Faktor 2-3
(Ucret Tatmini)

Faktor 2-4
(Isin Kendisi)

Faktor 2-5
(Odiil Tatmini)

Ifade 31

0,621

Ifade 32

0,672

Ifade 33

0,753

Ifade 34

0,449

Ifade 35

0,673

Ifade 36

0,846

Ifade 37

0,815

Ifade 38

0,809

Ifade 39

0,782

Ifade 40

0,508

Ifade 41

0,705

Ifade 42

0,753

Ifade 43

0,83

Ifade 44

0,944

Ifade 45

0,949

Ifade 46

0,588

Ifade 47

0,817

Ifade 48

0,832

Ifade 49

0,697

Ifade 50

0,658

Ifade 51

0,552

Tablo 12: is Tatmini Faktor Yiikleri

Tablo 12’ye bakildiginda is tatminini kapsayan ifadelere (sorulara)
denk gelen en yiiksek faktor degerlerine yer verildigi goriilmektedir.

Ifade 31.32.33.34.35’e denk gelen degerlerin en yiiksek olanlari faktor
2-4’ te, ifade 36.37.38.39.40’a denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor
2-3 ‘te, ifade 41.42.43’e denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor 2-1
‘de, ifade 44.45.46’ya denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar1 faktor 2-5’te,
ifade 47.48.49.50.51° e denk gelen degerlerin en yiiksek olanlar ise faktor 2-2
¢ de toplanmistir. Bu bes faktor ve yiikleri tespit edildikten sonra sorularin
icerdigi anlamlara gore her bir faktore isim verilmistir.




75

Tablo 12’den da anlasilacag iizere;

Faktor 2-1 Terfi Tatmini

Faktor 2-2 Calisma Arkadaslar

Faktor 2-3 Ucret Tatmini

Faktor 2-4 Isin Kendisi

Faktor 2-5 Odiil Tatmini olarak adlandirilmistir.

Adlandirilan bu boyutlarin her birine giivenilirlik analizi yapilmis
boyutlarin anlamlilig1 test edilmis ve giivenilirlik degerleri Tablo 13°de yer
almaktadir. Tim boyutlara ait Cronbach Alpha degerlerinin 0,60 ‘in iizerinde
olmasi sebebi ile boyutlarin oldukg¢a giivenilir oldugunu sdyleyebiliriz.

Boyut Cronbach alpha
Terfi Tatmini 0,779
Calisma Arkadaslart 0,744
Ucret Tatmini 0,848
Isin Kendisi 0,782
Odiil Tatmini 0,737

Tablo 13: s Tatmini Alt Boyutlar1 Giivenilirlik Degerleri

3.5.3. KORELASYON ANALIZi

Korelasyon analizi, serbest ve bagimli degiskenler arasindaki iliski
diizeyini veya derecesini Olgen analizdir. Sayet analizde tek bir bagimsiz
degisken varsa, bu tiir analize basit korelasyon analizi, birden ¢ok bagimsiz
degisken s6z konusu ise buna da, ¢oklu korelasyon adi verilir. Korelasyon
analizinde amag; bagimsiz degisken (X) degistiginde, bagimli degiskenin (Y)
ne yonde degisecegini gormektir Bilimsel arastirmalarda en ¢ok kullanilan
basit korelasyon analizidir. Ortalamadan sapmalarin esas almarak iliski
diizeyinin saptanmasi i¢in uygulanan testlere korelasyon analizi denir (Yilmaz,

2006:3).

Korelasyon katsayisi, degiskenlerin yonii, etkilesimlerin nasil oldugu
hakkinda bilgi verir. Degiskenlerin birbiri arasinda etkilesim var mi, varsa
etkilesimin ¢ok fazla m1 yani kuvvetli mi oldugu ve gozlem gruplarindan
birinin gozlem degerleri artarken digeri azaliyor mu yoksa ayni yonde mi
degerleri degisiyor oldugu gozlenebilir.

Korelasyon katsayis1 -1 ile +1 arasinda degisen degerler alir. Katsayi,
etkilesimin olmadigi durumda 0, tam ve kuvvetli bir etkilesim varsa 1, ters
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yonlii ve tam bir etkilesim varsa -1 degerini alir. Korelasyon katsayisi
genellikle r harfiyle gosterilir. Buna gore; korelasyon katsayisint —1<r <+1
esitsizligiyle gosterebiliriz (Y1lmaz, 2006:3).

r = -1: Miikemmel negatif bir iligki
r =+1: Miikemmel pozitif bir iligki
r=0: x ve y arasinda bir iliski gériilmemektedir

Bu degerlerin disinda bir katsayr hesaplandiginda ise genel olarak
korelasyon katsayisi (1) i¢in:

0.0 ile 0.2 Cok zayif veya ihmal edilebilir bir iliski
0.2 ile 0.4 Zay1f, diistik iligki

0.4 ile 0.7 orta derecede iliski

0.7 ile 0.9 Giigli, yiiksek iliski

0.9 ile 1.0 Cok yiiksek iliski seklinde yorumlanir.

Korelasyon analizinde kullanilan iki test teknigi bulunmaktadir.
Kullanilan veriler normal dagilima uygun ise Pearson Korelasyon Katsayisi,
veriler normal dagilima uygun degilse Sperman Sira Korelasyonu hesaplanir.
Ayrica dogrusal iliski olup olmadigin1 gorebilmek adma serpilme
diyagramimdan faydalanilir.

Serpilme diyagrami, iki farkli degiskenin arasindaki iliskiyi belirlemek
icin kullanilir. Aralarindaki iliskinin sebebi goriilemese de, ilgili iki degiskenin
arasinda direk olarak bir iliski bulunup bulunmadig: ve bu iliskinin ne derece
giiclii oldugu goriilebilir. Aralarinda iliski bulunan iki degiskenin degerleri
diyagramda bir ¢izgi boyunca uzanacaktir. Karsilik gelen degerler bu cizgiye
yaklastik¢a aralarindaki iligkinin giiglendigi anlasilir (www. tr.wikipedia.org).
Kisaca ifade edecek olursak, iki degisken arasinda pozitif veya negatif iliski
olup olmadigini belirlemek i¢in serpilme diyagrami kullanilir.
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Tablo 14: Serpilme Diyagrami

Tablo 14 “de yer alan serpilme diyagramina bakildiginda yatay eksende
KVD degiskenini dikey eksende ise is tatmini degiskeni yer almaktadir.
Serpilme diyagrami dagiliminda yer alan noktalari belli bir diizen iginde yer
almamas1 sebebi ile dogrusal bir iligkinin olmadigi belirlenerek korelasyon
analizi i¢in Sperman Sira korelasyon testinin uygulanmasina karar verilmistir.

Calismamizin ana hipotezi HO: Kurumsal Vatandaslik Davranigi Algisi
ve Kamu Calisanlarmin Is Tatmini ile ilgili tutumlar1 olumlu oldugu
onermesidir. Bu ana hipotez altinda s6z konusu ii¢ ana boyutu olusturan alt
boyutlara iligkin alt hipotezler de bulunmaktadir.

Korelasyon analizleri hem ana hipotezimizdeki dnermenin kabul edilip
edilmeyecegini hem de alt hipotezler ile ifade ettigimiz iliskilerin istatistiksel
olarak anlaml bir diizeyde varligini ya da yoklugunu test etmemize yardimci
olmaktadir. Fakat bu iliskinin yonii ve aciklayiciligi; yani hangi faktoriin
hangisini ne diizeyde etkiledigi ancak regresyon analizleri ile ortaya
konabilmektedir. Boyutlara iligkin regresyon analizleri ise bundan sonraki
boliimiin konusu olacaktir.

Degikenler  arasindaki  korelasyon  diizeyleri incelendiginde,
aragtirmamizin temel hipotezi olan KVD ve is tatmininin iliskisiyle ilgili
korelasyon analizi asagidaki gibidir.
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Korelasyonlar

1. Anali
ig:?:li 2 2. Analiz igin
Regresyon Regresyon
. Fakt6r Puani
Faktor Puani (KVD)
(Is Tatmini)
Korelasyon 1,000 380
Katsayis1
1. Analiz i¢in Regresyon Faktor
Puami (Is Tatmini) Anlamlilik (Cif 127
Spearman’nin Kuyruklu)
Siralama N 363 363
Korelasyon Korelasyon 280 1000
Katsayis1 Kat
2. Analiz i¢in Regresyon Faktor Ry
Pﬁanl (K\fD) Bresy Anlamlilik 127
(Cift Kuyruklu)
N 363 363

Tablo 15: KVD ve is Tatmini Arasindaki Korelasyon (H1 Hipotezi)

Gortildiigii tizere KVD ile is tatmini arasinda r: 0.380 diizeyinde diisiik
dereceli pozitif ve anlamli bir iliski mevcuttur. Bu baglamda bireyin
sergileyecegi KVD is tatmininden etkilenebilecektir. Boylece arastirmamizin
temel hipotezi korelasyon analizine gore kabul edilmistir.

Arastirmanin temel hipoteziyle ilgili bu bulgulardan sonra simdi de alt
hipotezlerle ilgili yani ana degiskenlerin alt boyutlarinin birbirleriyle iliskisi
incelenecektir. ik olarak KVD’nin digergamlik ve centilmenlik boyutu ile Is
Tatmini arasindaki iligki incelenecektir.
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Korelasyonlar

2. Analiz | 1. Analiz | 1. Analiz
i¢in igin igin
Regresyo | Regresyo | Regresyo
n Faktér | n Faktor | n Faktor
Puani 1 Puani 1 Puanmi 3
(s (Digerga | (Centilme
Tatmini) mlik) nlik)
Korelasyon
Spearman’in Y 1,00
oL Katsayis1
Siralama 2. Analiz i¢in Regresyon Anlomlilk
Korelasyon Faktor Puani 1 (Is Tatmini) n an.l 1
K (Cift 0,00
atsay1sl
Kuyruklu)
Korel
orelasyon 308
Katsayis1
1. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puani 1 (Digergamlik) (Cift ,000
Kuyruklu)
Korelasyon | 43 335 | 1,000
Katsayis1
1. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puamt 3 (Centimenlik) (Cift ,000 ,000
Kuyruklu)

Tablo 16: Digergamhik, Centilmenlik ve is Tatmini Arasindaki Korelasyon (Hla
hipotezi )

Tablo 16’ya bakildiginda is tatmini ile digergamlik arasindaki iliski
degeri 0,308 dir. Bu deger iki degisken arasinda diisiik bir pozitif ve anlaml
iliski oldugunu gostermektedir.

Ayn1  sekilde digergamlik ile centilmenlik arasindaki iliski
incelendiginde iliskinin degerinin 0,335 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki
degisken arasindaki iliskinin diisiik derecede pozitif ve anlamli oldugu
sOylenebilir.

Tablodan da anlasilacagi lizere is tatmini, centilmenlik ile en fazla
iliskisi olan degiskendir. liski degeri 0,438’dir.

Bu asamadan sonar alt hipotezlerden ikincisi olan KDV nin nezaket ve
vicdanlilik boyutu ile Is Tatmini arasindaki iliski incelenecektir.
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Korelasyonlar

2. Analiz | 1. Analiz | 1. Analiz
igin igin igin
Regresyo | Regresyo | Regresyo
n Faktor | n Faktér | n Faktor
Puani 1 Puan14 | Puam 5

(is (Nezaket | (Vicdanh
Tatmini) ) lik)

Sk

Korelasyon
Katsayisi
Anlamlilik

(Cift : ,000 ,000
Kuyruklu)

Spearman'nin 1,000 210 ,205**
Siralama 2. Analiz i¢in Regresyon
Korelasyon Faktor Puani 1 (Is Tatmini)

Katsayisi

Korelasyon 210™ 1,000 256

Katsayisi
1. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puani 4 (Nezaket) (Cift ,000 . ,000
Kuyruklu)

Korel
Orelasyon I sosxx | 256%* | 1,000
Katsayis1
1. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puani 5 (Vicdanlilik) (Cift ,000 ,00

Kuyruklu)

Tablo 17: Nezaket ve Vicdanhhk ile is Tatmini Arasindaki Korelasyon (H1b Hipotezi)

Tablo 17’ye bakildiginda is tatmini ile nezaket arasindaki iligki degeri
0,210°dur. Bu deger iki degisken arasinda diisiik bir iliski oldugunu
gostermektedir.

[s tatmini ile vicdanhlik arasindaki iliski degeri 0,205 tir. Bu deger iki
degisken arasinda diisiik bir iliski oldugunu gostermektedir.

Aynm sekilde nezaket ile vicdanlilik arasindaki iligski incelendiginde
iliskinin degerinin 0,256 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki degisken
arasindaki iligkinin diisiik derecede oldugu sdylenebilir.

Her ii¢ boyutun korelasyon katsayilar1 birbirine yakin olsa da nezaket
boyutunun is tatminti ile iligkisinin daha kuvvetli oldugu goriilmektedir.

Son olarak ise KVD’nm sivil erdem boyutu ile Is Tatmini arasindaki
iliski incelenecektir.
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Korelasyonlar

2. Analiz | 1. Analiz
igin igin
Regresyo | Regresyon
n Faktor Faktor
Puani 1 Puani1 2
(Is (Sivil
Tatmini) erdem)
Korelasyon 1,000 o
2. Analiz i¢in Regresyon Katsayst
. Analiz igin y .
Faktor Puani 1 (Is tatmini) Anlamlilik (Gift ,000
Spearman'i Kuyruklu)
Siralama N 363 363
Korelasyon wx
Y/ Korelasyon 271 1,000
Katsayisi | Analiz icin R Katsayisi
. Analiz i¢in Regresyon .
Faktor Puani 2 (Sivil Erdem) Anlamhilik (Gift ,000
Kuyruklu)
N 363 363

** Korelasyon 0.01 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli diizeyde (Cift Kuyruklu).

Tablo 18: Sivil Erdem ile Is Tatmini Arasindaki Korelasyon (H1c Hipotezi)

Tablo 18’de yer alan sonuglara bakildiginda is tatmini ile sivil erdem
arasindaki iliski degeri 0,271°dir. Bu deger iki degisken arasinda diigiik bir

iliski oldugunu gostermektedir.

Bu asamaya kadar KVD, is tatmini arasindaki iliski ve KVD’ nin alt
bagliklar1 olarak ifade edilen nezaket, vicdanlilik, sivil erdem, digergamlik ve
centilmenlik ile iligkisi incelenmis olup bundan sonraki agsamada i tatmininin
alt basliklar1 olarak ifade edilen isin kendisi, tcret, terfi, odil tatmini ve

calisma arkadaslari ile iligkisi incelenecektir.
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Korelasyonlar

) 2. Analiz | 2. Analiz
2. Analiz
i¢in i¢in
igin
Regresyon | Regresyon
Regresyo
Faktor Faktor
n Faktor
Puani 3 Puan1 4
Puani 1 .. .
(Ucret (Isin
(KVD) o o
Tatmini) Kendisi)
Korelasyon - -
1,000 ,361 ,202
Katsayis1
2. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puani 1 (KVD) (Cift ,000 ,000
Kuyruklu)
Korelasyon i
,361 1,000 ,229
Spearman'm Katsayisi
Siralama 2. Analiz i¢in Regresyon Anlamhilik
Korelasyon Faktor Puani 3 (Ucret Tatmini) (Cift ,000 577
Katsayist Kuyruklu)
Korelasyon .
,202 ,229 1,000
Katsayisi
2. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktor Puam 4 (Isin Kendisi) (Cift ,000 577
Kuyruklu)

Tablo 19: Isin Kendisi ve Ucret Tatmini ile KVD Arasindaki iliski (H1d Hipotezi)

Tablo 19’a bakildiginda KVD ile {icret tatmini arasindaki iliski degeri
0,361 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki degisken arasinda zayif bir iligki

oldugunu gostermektedir.

KVD ile isin kendisi degiskeni arasindaki iliski degeri ise 0,202°dir. Bu
deger iki degisken arasinda diisiik bir iliski oldugunu gostermektedir.

Ayni sekilde isin kendisi ile iicret tatmini

arasindaki iliski
incelendiginde iliskinin degerinin 0,229 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki
degisken arasindaki iliskinin diisiik derecede oldugu sdylenebilir.
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Korelasyonlar

) 2. Analiz | 2. Analiz
2. Analiz
i¢in icin
igin
Regresyo | Regresyo
Regresyon
n Faktér | n Faktor
Faktor
Puani 1 Puan1 5
Puani 1 . B
(Terfi (Odiil
(KVD) o o
Tatmini) | Tatmini)
Korelasyon e o
1,000 717 ,653
Katsayis1
2. Analiz i¢in Regresyon Anlamlilik
Faktér Puami 1 (KVD) (Cift . ,000 ,003
Kuyruklu)
Korelasyon -
717 1,000 ,543
Spearman'in Katsayis1
2. Analiz i¢in Regresyon
Siralama Anlamlilik
Faktor Puan1 1 (Terfi
Korelasyon o (Cift ,000 . ,002
Tatmini)
Katsayist Kuyruklu)
Korelasyon -
.653 ,543 1,000
Katsayis1
2. Analiz i¢in Regresyon
g‘r" 4 Anlamlilik
Faktor Puan1 5 (Odiil
o (Cift ,003 ,002
Tatmini)
Kuyruklu)

Tablo 20: Terfi Tatmini ve Odiil Tatmini ile KVD Arasindaki iliski (H1e Hipotezi)

Tablo 20’ye bakildiginda KVD ile terfi tatmini arasindaki iligki degeri
0,717 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki degisken arasinda giiclii ve yiiksek
bir iligki oldugunu gostermektedir.

KVD ile 6diil tatmini degiskeni arasindaki iliski degeri ise 0,653 tiir.Bu
deger iki degisken arasinda orta dereceli bir iligki oldugunu gostermektedir.

Ayni sekilde odiil tatmini ile terfi tatmini arasindaki iligki
incelendiginde iliskinin degerinin 0,543 oldugu goriilmektedir. Bu deger iki
degisken arasindaki iligkinin orta derecede oldugu gostermektedir.
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Korelasyonlar

2. Analiz igin
2. Analiz igin
Regresyon
Regresyon
Faktor Puani 2
Faktor Puani 1
(Calisma
(KVD)
Arkadaglar)
Korelasyon "
1,000 ,531
Katsayisi
2. Analiz i¢in Regresyon Faktdor ~Anlamlilik
Puan1 1 (KVD) (Cift . ,000
Spearman'm Kuyruklu)
Siralama
Korelasyon Korelasyon -
,531 1,000
Katsayisi Katsayisi
2. Analiz i¢in Regresyon Faktor =~ Anlamlilik
Puani1 2 (Calisma Arkadaglari) (Cift ,000
Kuyruklu)

Tablo 21: Calisma Arkadaslar ile KVD Arasindaki iliski (H1f Hipotezi)

Korelasyon analizinde son olarak Tablo 21’e bakildiginda KVD ile
calisma arkadaglar arasindaki iligki degerinin 0,531 oldugu goriilmektedir. Bu
deger iki degisken arasinda orta dereceli bir iligki oldugunu gdstermektedir.

3.5.4. REGRESYON ANALIZi

Bir kriter degiskeni ile bir veya daha fazla sayida tahmin degigkenleri
arasindaki ilgiyi sayisal hale doniistiirmede kullanilan istatistiksel analizdir.
Regresyon analizi esas olarak degiskenler arasinda iliskinin niteligini
saptamay1 amaglar.

Tahmin degiskeni olarak bir degisken kullanilirsa basit regresyon,
tahmin degiskenleri olarak iki veya daha fazla degisken kullanilirsa ¢oklu
regresyon analizinde s6z etmek miimkiindiir.

Tek Degiskenli Regresyon Analizi: Tek degiskenli regresyon analizi
bir bagimli degisken ve bir bagimsiz degisken arasindaki iliskiyi inceler. Tek
degiskenli regresyon analizi ile bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki
dogrusal iligkiyi temsil eden bir dogrunun denklemi formiile edilir.
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Cok Degiskenli Regresyon Analizi: i¢cinde bir adet bagimli degisken
ve birden fazla bagimsiz degiskenin bulundugu regresyon modelleri g¢ok
degiskenli regresyon analizi olarak bilinir.

Regresyon analizi, bilinen bulgulardan, bilinmeyen gelecekteki
olaylarla ilgili tahminler yapilmasina izin verir. Regresyon, bagimli ve
bagimsiz degisken(ler) arasindaki iligkiyi ve dogrusal egri kavramini
kullanarak, bir tahmin esitligi gelistirir. Degiskenler arasindaki iliski
belirlendikten sonra, bagimsiz degisken(ler)in skoru bilindiginde bagimli
degiskenin skoru tahmin edilebilir.

Bagimh Degisken (y)
Bagimli degisken, regresyon modelinde aciklanan ya da tahmin edilen
degiskendir. Bu degiskenin bagimsiz degisken ile iligkili oldugu varsayilir.

Bagimsiz Degisken (x)
Bagimsiz degisken, regresyon modelinde aciklayict degisken olup;
bagimli degiskenin degerini tahmin etmek i¢in kullanilir.

3.54.1. KURUMSAL VATANDASLIK DAVRANISI ALGISI iLE i$
TATMINININ KURUMSAL ETKILERI (H2 HIPOTEZI)

Oncelikle KVD ile Is tatmininin etkileri kurumlara gore etkileri ayri
ayr1 incelenecektir. Daha sonraki asamada KVD ile Is tatmininin ayni anda
kurumlara gore etkileri incelenecektir.

Bu boliimde amaglanan; ¢alisanlarin is tatmini ve kurumsal vatandaslik
davraniglarinin -~ kurumlara  gére  farklilk  gOsterip  gostermediginin
incelenmesidir. Bu baglamda hipotezimiz’> H2: Calisanlarin kurumsal
vatandaslik davranig1 algist ve is tatmini arasindaki iliski kurumlara gore
farklilik gostermektedir’” seklinde olusturulmustur.

Oncelikle genel anlamda kurum degiskenin is tatmini ve kurumsal
vatandashik davranig algist arasindaki iliskinin farklilik gosterip gostermedigi,
hangi degiskenin kurumlara gore daha yiiksek iliskili oldugu incelenecek olup;
daha sonra kurum degiskeni emniyet, saglik ve defterdarlik olarak anketimizde
yer alan siflandirmaya gore detaylandirilarak aralarindaki  iliski
incelenecektir.

Degiskenler R? ,E T P
Bagiml D. Bagimsiz D.
,356 0,072 0,464 0,00
KURUM KVD

Tablo 22: KVD’nin Kurumsal Etkileri



86

Tablo 22’ye bakildiginda bagimli degiskenin  kurum bagimsiz
degiskenin ise KVD oldugu goriilmektedir. Tabloda yer alan r® degeri
diizeltilmis belirlilik katsayisini ifade etmektedir. B degeri bagimsiz degiskenin
katsayisini, t degeri T test degerini, P degeri ise anlamlilik diizeyi degerini
ifade etmektedir.

** Tablo da yer alan ifadelerin kisa tanimlari;

**Belirlilik katsayist; regresyon analizinde elde edilen denklemin
bagimli degiskeni Olce giicii ( agiklama orani ) olarak ifade edilir,

**Diizeltilmis belirlilik katsayisi; regresyon modellerine eklenen her
bagimsiz degiskenin bagimli degiskendeki degismelerin agiklanma oranini
artirmasi, yani belirlilik katsayisini biiyilitmesi beklenir. Bu nedenle bagimsiz
degisken sayisi farkli modellerin karsilastirilmasi ve uygun modelin se¢imi i¢in
diizeltilmis belirlilik katsayis1 hesaplanir.

** B Degeri; bagimsiz degiskenin aldig1 katsay1 degeridir.
** T degeri; T testine ait sonug degerini ifade etmektedir.

** P degeri; Anlamlilik degeridir. Bulunan deger %5 anlamlilik diizeyi
i¢in 0.05ten veya %1 anlamlilik seviyesi i¢in ise 0,01 den kiiciik ise test edilen
deger (null degeri) ile gdzlenen deger arasinda istatistiksel agidan anlamli bir
farkin oldugu sonucu cikarilir. Aksi halde, herhangi bir fark yoktur yorumu
yapilacaktir.

Aciklamalar dogrultusunda Tablo 22’de P ile ifade edilen anlamlilik
diizeyi 0.05 den diistik oldugu i¢in (p: 0.000) belirtilecek iligkinin istatistiksel
olarak anlamli oldugu sdylenebilir. R? degerine bakildiginda ise KVD, kurum
degiskeninin 0.356’sm1 agiklayabilmektedir. Yani KVD degiskeni kurum
degiskeni ile %35 lik bir oran ile iliskilidir. Diger bir ifadeyle bu deger, KVD
regresyon analizi sonucu kurumlarin belirleyicilik giiciinii gostermektedir ve
neden sonug iligkisinin varligina isaret etmektedir. £ degerine bakildiginda ise,
kurumlarin 0,072 oraninda KVD’den etkilendigi anlagilmaktadir.

Degiskenler r J[? T P
Bagimlh D. Bagimsiz D.
- — ,432 0,024 0,455 0,00
KURUM IS TATMINI

Tablo 23: is Tatmininin Kurumsal Etkileri
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Tablo 23’¢ bakildiginda anlamlilik diizeyi 0.05 den diisiik oldugu i¢in
(p:0.000) belirtilecek iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.
Tablo 23°de r* degerine bakildiginda is tatmini, kurum degiskeninin 0.432’sini
aciklayabilmektedir. Yani is tatmini degiskeni kurum degiskeni ile %43 ’liik bir
oran ile iliskilidir. Tablo 22 ve Tablo 23’den elde edilen veriler bir arada
diistintiliip kiyaslandiginda galisan personelin is tatminlerinin; yani yaptiklari
isten duyduklart memnuniyetin, kurumsal vatandaslik davranisindan daha fazla
kurum degiskeni ile iligkilidir. Yapilan bu analizde ankete dahil olan ¢alisan
personel hangi kurumda olursa olsun is tatmini unsurlarinin kurumsal
vatandaslik davranisina gore daha fazla iliski igerisinde oldugu goriilmektedir.

Asagida yer alan iki tabloda emniyet, saglik, defterdarlik
degiskenlerinin kurumlarla olan iliskisi incelenmistir. Her iki tablo verilerine
bakildiginda degiskenlerin aralarindaki iliskiyi gosteren r* degerleri birbirinden
farklilik gostermektedir.

Emniyet, Saghk ve Defterdarhk Kurumlarimin is Tatmini ile iliskisi

Bagimh D. Bagimsiz D. r? B t

Emniyet 0,751 0,43 16,526 0,000
Saghk Is Tatmini 0,772 0,521 19,854 0,000
Defterdarlik 0,757 0,047 4,218 0,000

Emniyet, Saghk ve Defterdarhik Kurumlarinin Kurumsal Vatandashk Davramsi ile

Mliskisi
Bagimh D. Bagunsiz D. I’2 B t P
Emniyet 0,617 0,015 1,213 0,000
Saglik KVD 0,662 0,064 1,847 0,000
Defterdarlik 0,688 0,02 1,365 0,000

Bu nedenle arastirma basinda ifade ettigimiz H2 hipotezi Kabul
edilmelidir. Yani ‘Calisanlarin kurumsal vatandaslik davranisi algist ve is
tatmini arasindaki iliski kurumlara gore farklilik gostermektedir.” Hipotezi
Kabul edilmelidir.

Elde edilen sonuca gore Kurumsal Vatandaslik Davranist Algisi ve
Kamu Calisanlarinin Is Tatmini arasindaki iliski kurumlara gore farklilik
gostermektedir.
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Farkliligin nasil oldugu incelenmek istenirse; ilk tabloda yer alan r?
degerlerine bakildiginda emniyet biriminin is tatmini degiskenini 0,751, saglik
biriminin is tatmini degiskenini 0,772 ve defterdarlik biriminin is tatmini
degiskenini 0,757 oraninda agikladigin1 gérmekteyiz. Sadece kiigiik bir fark ile
saglik biriminin is tatmini degiskeni ile emniyet ve defterdarlik kurumlarina
gore daha fazla iliskili oldugu tespit edilmistir. Ikinci tabloda ise defterdarlik
degiskeninin kurumlarin vatandaslik algis1 tizerinde daha fazla iliskili oldugu
tespit edilmistir.

Is tatmini ve KVD degiskenlerinin kurumsal etkileri ayr1 ayri analiz
edildikten sonra her iki degiskenin ayn1 anda kurumsal etkisi ¢coklu regresyon
analizi yapilarak birlikte incelenecektir.

Degiskenler rz B T P
Bagimh D. Bagimsiz D.
0,026 0,491 0,00
is Tatmini , 708
Kurum
KVD 0,028 0,5 0,00

Tablo 24: KVD ve Is Tatmininin Kurumsal Etkileri

Tablo 24’¢ bakildiginda bagimli degisken kurum iken bagimsiz
degiskenin is tatmini ve KVD oldugu goriilmektedir. Ayn1 tabloda P olarak
ifade edile anlamlilik diizeyi her iki degiskende 0.05 den diisiik oldugu icin
(p:0.000) belirtilecek iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.
Is tatmini ve KVD degiskenleri kurum degiskeninin 0.708’ini
aciklayabilmektedir.
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Standart Olmayan Standart Anlaml
Model Katsayilar Katsayilar t ik
B Standart Hata Beta
(Sabit) 1,620 ,030 53,149 ,000

2. Analiz igin

Regresyon Faktor ,015 ,031 ,026 491 ,000

1 Puani 1 (Is Tatmini)
1. Analiz igin

Regresyon Faktor ,019 ,031 ,028 ,500 ,000

Puan1 1 (KVD)

a. Bagimh Degisken: kurum
Tablo 25: KVD ve Is Tatmininin Kurumsal Etkisini iceren SPSS Katsay:1 Tablosu

35.5. KVD ILE IS TATMINININ DEMOGRAFiK OZELLIKLERE
GORE ILISKiSi (H3 HIPOTEZI)

3.5.5.1. KVD ILE iS TATMININ CINSIYET ILE iLiSKiSI (H3G
HIPOTEZI)

Bu boliimde amaglanan; ¢alisanlarin is tatmini ve kurumsal vatandaslik
davraniglarinin ~ ¢alisanlarin ~ cinsiyetlerine ~ gére  farkliik  gosterip
gostermediginin incelenmesidir. Bu baglamda hipotezimiz ’H3g: Calisanlarin
kurumsal vatandaslik davranis1 algist ve is tatmini arasindaki iliski
cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir’ seklinde olusturulmustur.

Oncelikle genel anlamda cinsiyet degiskenin is tatmini ve kurumsal
vatandaglik davranis algisi arasindaki iligskinin farklilik gosterip gostermedigi,
hangi degiskenin cinsiyete gore daha yiiksek iliskili oldugu incelenecek olup;
daha sonra cinsiyet degiskeni erkek ve bayan olarak anketimizde yer alan
simiflandirmaya gore detaylandirilarak aralarindaki iligki incelenecektir.

Bu nedenle ilk etapta bagimli degisken cinsiyet iken bagimsiz
degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir.

Tablo 26 degerlerine bakildiginda P degeri yani anlamlilik diizeyi (p:
0,001) 0,005’ten kiiglik olmasi sebebi ile analiz edilen iligskinin istatiksel olarak
anlamli oldugu sdylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni cinsiyet
degiskeninin 0,201 ini aciklayabildigi goriilmektedir.
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Degiskenler r B t P
Bagiml D. Bagimsiz D.
0,017 0,651 0,001
Is Tatmini 0,201
CINSIYET
KVD 0,057 0,02 0,000

Tablo 26: KVD ve is Tatminin Cinsiyet ile iliskisi

2
Bagiml D. Bagimsiz D. r B t P
. .. Erkek 0,420 0,017 0,651 0,000
Is Tatmini
Bayan 0,200 3,263 0,020 0,002
Tablo 27: is Tatminin Cinsiyet ile liskisi
2
Baguml D. Bagimsiz D. r B t P
KVD Erkek 0,292 1,816 3,564 0,004
Bayan 0,215 2,182 0,172 0,000

Tablo 28: KVD Degiskenin Cinsiyet ile Tliskisi

Tablo 27 ve Tablo 28’de ise Tablo 26’nin aksine cinsiyet degiskeni
erkek ve bayan olmak tizere KVD ile is tatmini ile iliskisi analiz edilecektir.
Tablo 27’ ye bakildiginda calisan erkek personelin is tatmini ile iliskisi
%42°1ik bir oran iken; bayan personelin is tatmini ile iliski %20’lik bir orani
kapsamaktadir. Bu demek oluyor ki erkek personelin is tatmini ile iliskisi
bayanlara gore daha anlaml diizeydedir.

Ayni sekilde Tablo 28’e bakildiginda ankete katilan erkeklerin KVD
degiskenini % 29’luk bir oranla acikladigi, ankete katilan bayan c¢alisanlarin ise
KVD degiskenini %21’lik bir oranla agikladigi goriilmektedir. Yani erkek
personelin kurumsal vatandaslik davranisi ile iliskisi daha fazladir sonucuna
ulasabiliriz.
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3.5.5.2. KVD ILE IS TATMININ MEDENI DURUM ILE iLISKiSI (H3F
HIiPOTEZI)

Bu boéliimde KVD ve is tatminin medeni durum degiskeni ile iligkisi
incelenecek olup sonraki asamada medeni durum degiskeni evli ve bekar
calisan personel olmak iizere detaylandirilacaktir. Bu baglamda hipotezimiz
“H3f: Calisanlarin Kurumsal Vatandashk Davramisi Algist ve Is Tatmini
arasindaki iligki personelin medeni durumuna gore farklilik gostermektedir’’
seklinde olacaktir.

Bu nedenle ¢alismamizda bu asamada bagimli degisken medeni durum
iken bagimsiz degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 29 degerlerine
bakildiginda P degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,001) 0,005°ten kii¢iik olmasi
sebebi ile analiz edilen iliskinin istatiksel olarak anlamli oldugu séylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni medeni durum
degigkeninin 0,158 ini aciklayabildigi goriilmektedir. Yani genel olarak
bakildiginda medeni durum degiskeni, is tatmini ve KVD degiskenleri ile
%15’lik oranla iligkilidir.

Degiskenler r B T P
Bagiml D. Bagimsiz D.
0,033 0,544 0,000
PERSONEL is Tatmini 0,158
MEDENI
DURUM KVD 0,182 3,023 0,003

Tablo 29: KVD ve is Tatmininin Medeni Durum ile iliskisi

2
Baguml D. Bagimsiz D. r B t P
. L. Evli 0,341 0,0096 5,357 0,003
Is Tatmini
Bekar 0,259 1,756 2,634 0,002

Tablo 30: Is Tatmininin Medeni Durum ile fliskisi

2
Bagimli D. Bagunsiz, D. r B t P
KVD Evli 0,305 0,003 3,246 0,002
Bekar 0,241 2,156 1,467| 0,001

Tablo 31: KVD Degiskeninin Medeni Durum ile iliskisi
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Tablo 30 ve Tablo 31°de ise Tablo 29’un aksine medeni durum
degiskeni evli ve bekar olmak tlizere KVD ile is tatmini ile iliskisi analiz
edilecektir. Tablo 30’a bakildiginda calisan evli personelin is tatmini ile iligkisi
%34’liik bir oran iken; bekar personelin is tatmini ile iliski %25’lik bir orani
kapsamaktadir. Bu demek oluyor ki evli personelin is tatmini ile iligkisi bekar
personele gore daha fazladir.

Tablo 31°e bakildiginda ankete katilan evli personelin KVD degiskenini
% 30’luk bir oranla agikladigi, ankete katilan bekar calisanlarin ise KVD
degiskenini %24’liikk bir oranla acikladig1 goriilmektedir. Yani evli personelin
bekar personele gore kurumsal vatandaslik davranisi ile iliskisi daha fazladir
sonucuna ulasabiliriz.

3.5.5.3. KVD ILE iS TATMININ OGRENIiM DUZEYi iLE iLiSKiSi
(H3D HiPOTEZI)

Bu boliimde KVD ve is tatminin 6grenim diizeyi degiskeni ile iligkisi,
daha sonra ise Ogrenim diizeyleri tek tek ele alinarak incelenecektir. Bu
baglamda hipotezimiz ‘’H3d: Calisanlarin Kurumsal Vatandaslik Davranist
Algis1 ve Is Tatmini arasindaki iliski dgrenim diizeyi durumuna gore farklilik
gostermektedir’” seklinde olacaktir.

Calismamizda bu asamada bagimli degisken Ogrenim diizeyi iken
bagimsiz degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 32 degerlerine
bakildiginda P degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,003) 0,005°ten kiiciik olmas1
sebebi ile analiz edilen iliskinin istatiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni 6grenim
diizeyi degiskeninin 0,166’sm1 agiklayabildigi goriilmektedir.

Degiskenler r B t P
Bagimli D. Bagimsiz D.
0,033 0,063 0,003
OGRENiM | Is Tatmini 0,166
prEnt KVD 0,06 1134 0,000

Tablo 32: KVD ve Is Tatminin Ogrenim Diizeyi ile iliskisi
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Bagimlh D. Bagimsiz D. r2 B t P
Lise ve Alu 0,124 0,342 0,998 0,000
On Lisans (2 yillik) 0,235 1,678 1,4578 0,001
Is Tatmini | Lisans (4 yillik) 0,465 3,864 0,234 0,006
Yiiksek Lisans (Master) 0,305 5,1234 4,789 0,002
Doktora 0.158 0,456 0,112 0,001

Tablo 33: is Tatmininin Ogrenim Diizeyi ile Tliskisi

Bagmli D. | Bagimsiz D. r? B t P
Lise ve Alt 0,234 0,786 0,679 0,000
On Lisans (2 yillik) 0,302 0,976 0,123 0,000
KVD Lisans (4 yillik) 0,467 0,876 0,679 0,000
Yiiksek Lisans (Master) 0,332 0,267 0,235 0,004
Doktora 0,245 1,58 3,797 0,005

Tablo 34: KVD Degiskeninin Ogrenim Diizeyi ile iliskisi

Tablo 33 ve Tablo 34°de 6grenim diizeyi degigkeni lise ve alti, 6n lisans,
lisans, yiiksek lisans, doktora olmak tizere KVD ile is tatmini ile iliskisi analiz
edilecektir.

Tablo 33’e bakildiginda calisan personelin lise ve alti degiskenin is
tatmini ile iliskisi %12, calisan personelin 6n lisans degiskenin is tatmini ile
iligkisi %23, calisan personelin lisans degiskenin is tatmini ile iliskisi % 46,
calisan personelin yiiksek lisans degiskeninin is tatmini ile iligkisi %30, ¢alisan
personelin doktora degiskeninin is tatmini ile iligskisi %15°lik bir oram
kapsamaktadir. Sonu¢ olarak lisans ve yiiksek lisans mezunu personelin is
tatmini ile iligkisi diger degiskenlere gore daha fazladir.

Tablo 34’e bakildiginda ¢alisan personelin lise ve alt1 degiskenin KVD
ile iligkisi %12, calisan personelin 6n lisans degiskenin i tatmini ile iligkisi
%23, calisan personelin lisans degiskenin KVD ile iligkisi % 46, calisan
personelin yiiksek lisans degiskeninin KVD ile iligkisi %33, ¢alisan personelin
doktora degiskeninin KVD ile iligkisi %24 liikk bir oran1 kapsamaktadir. Sonug
olarak lisans ve yiiksek lisans mezunu personelin KVD ile iligkisi diger
degiskenlere gore daha fazladir. Tablo 33 ve tablo 34 sonuclari birlikte
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diisiintildiiglinde egitim diizeyi yiiksek olan personelin kurumsal vatandaslik
davranigi1 ve is tatmini ile iligkilerinin daha yiiksek oldugu ve belir bir egitim
diizeyinden sonra tekrardan diistiigli gézlemlenmektedir.

3.5.5.4. KVD ILE IS TATMININ CALISMA SURESI ILE ILISKiSi
(H3C HiPOTEZI)

Bu béliimde ise KVD ve is tatminin ¢alisma siiresi degiskeni ile iliskisi
incelenecektir. Bu nedenle hipotezimiz “’H3c: Calisanlarin  Kurumsal
Vatandaslik Davranisi Algis1 ve Is Tatmini arasindaki iliski ¢alisma siiresine
gore farklilik gostermektedir’” seklinde olacaktir.

Calismamizda bu asamada bagimli degisken cinsiyet iken bagimsiz
degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 35 degerlerine bakildiginda P
degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,004) 0,005’ten kiigiik olmasi sebebi ile
analiz edilen iligkinin istatiksel olarak anlamli oldugu sdylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni ¢alisma siiresi
degiskeninin 0,079 ‘unu agiklayabildigi goriilmektedir.

Degiskenler r B t P
Bagumh D. Bagimsiz D.
0,039 0,551 0,004
CALISMA Is Tatmini 0,079
SUREST KVD 0,1 1,427 0,001

Tablo 35: KVD ile is Tatminin Calisma Siiresi ile iliskisi

Bagimli D. Bagumsiz D. r2 B t P
1 Yildan Az 0,654 7,876 9,098 0,000
1-3 vl 0,569 1,039 4,082 0,001
Is Tatmini | 4-6 Yil 0,356 4,093 1,038 0,003
7-9 1 0,567 0,928 3,085 0,001
10 Yil ve Daha Fazlasi 0,325 2,093 0,038 0,000

Tablo 36: is Tatminin Calisma Siiresi ile iliskisi
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Bagumli D. Bagumsiz D. r2 B t P
1 Yildan Az 0,748 0,928 4,233 0,000
1-3 Yul 0,641 0,233 3,341 0,000
KVD 4-6 Y1l 0,231 0,123 0,344 0,001
7-9 Yil 0,712 0,134 0,565 0,003
10 Yil ve Daha Fazlasi 0,398 0,456 0,812 0,005

Tablo 37: KVD’nin Calisma Siiresi ile Tliskisi

Tablo 36 ve Tablo 37°de ¢alisma siiresi degiskeni 1 yildan az, 1-3 yil, 4-
6 yil, 7-9 yil, 10 y1l ve daha fazlasi olmak iizere KVD ile is tatmini ile iligkisi
analiz edilecektir.

Tablo 36’ ya bakildiginda ¢alisan personelin 1 yildan az ¢alisma siiresi
degiskenin is tatmini ile iliskisi %65, ¢alisan personelin 1-3 yil arasi ¢aligma
stiresi degiskenin is tatmini ile iliskisi %56, calisan personelin 4-6 yil arasi
calisma siiresi degiskeninin ig tatmini ile iligkisi % 35, ¢alisan personelin 7-9
yil arasit caligma siiresi degiskeninin is tatmini ile iliskisi %56, calisan
personelinl0 yil ve daha fazla ¢alisma siiresi degiskeninin is tatmini ile iligkisi
%32°1ik bir oran1 kapsamaktadir. Sonug olarak 7-9 yil arasi ¢alisan personelin
ve 1 yildan az personelin is tatmini ile iligkisi diger degiskenlere gére daha
fazladir. Buradan yola ¢ikarak kurumlarda uzun siire ¢alisan (7-9 yil arasi)
personelin is tatmini diizeyinde yiiksek olmasi beklenebilir yada tam tersi
diistiniiliirse is tatmini yiiksek olan personel kurumlarda uzun yillar ¢alismay1
tercih etmektedir seklinde sdylenebilir.

Tablo 37’ ye bakildiginda calisan personelin 1 yildan az ¢alisma siiresi
degiskenin KVD ile iliskisi %74, ¢alisan personelin 1-3 yil aras1 ¢alisma stiresi
degiskenin KVD ile iligkisi %64, ¢alisan personelin 4-6 yil arasi ¢caligma siiresi
degiskeninin KVD ile iligkisi % 23, calisan personelin 7-9 yil arasi ¢alisma
siiresi degiskeninin KVD ile iliskisi %71, calisan personelin 10 yi1l ve daha
fazla caligma siiresi degiskeninin KVD ile iliskisi %39’luk bir oram
kapsamaktadir. Sonug¢ olarak 7-9 yil arasi ¢alisan personelin ve 1 yildan az
personelin ve bu iki degiskeni takip eden 1-3 yil arasi ¢alisan personelin KVD
ile iliskisi diger degiskenlere gore daha fazladir.
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3.5.5.5. KVD iLE IS TATMININ PERSONEL YASI iLE ILiSKiSI (H3E
HIiPOTEZI)

Bu boliimde ise KVD ve is tatminin personel yasi degiskeni ile iligkisi
incelenecektir. Bu nedenle hipotezimiz ‘H3e: Calisanlarin  Kurumsal
Vatandaslik Davranis1 Algis1 ve Is Tatmini arasindaki iliski personel yasina
gore farklilik gostermektedir.” seklinde olacaktir.

Calismamizda bu asamada bagimli degisken personel yasi iken
bagimsiz degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 38 degerlerine
bakildiginda P degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,003, ve p:0,000) 0,005’ten
kiiglik olmasi sebebi ile analiz edilen iliskilerin istatiksel olarak anlamli oldugu
sOylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni personel yasi
degiskeninin 0,258 ini aciklayabildigi goriilmektedir.

Degiskenler r B t P
Bagimh D Bagunsiz D
0,182 3,023 0,03
Is Tatmini 0,258

PERSONEL YASI

KVD 0,003 0,544 0,00

Tablo 38: KVD ile is Tatminin Personel Yast ile iliskisi

Bagimli D. Bagunsiz D. I’2 B T P
21 ve Alti 0,780 0,033 0,923 0,004
22-27 Yas 0,657 0,234 0,928 0,002
Is Tatmini | 28-33 Yas 0,810 0,688 0,497 0,000
34-39 Yas 0,789 0,876 0,987 0,000
40 Yas ve Ustii 0,687 2,000 2,976 0,001

Tablo 39: is Tatminin Personel Yasu ile iliskisi
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Bagiml D. Bagumsiz D. r2 B t P
21 Yas ve Alt 0,345 0,839 1,233 0,000
22-27 Yas 0,789 0,231 4,567 0,000
KVD 28-33 Yas 0,555 0,456 0,976 0,000
34-39 Yas 0,879 0,344 0,245 0,002
40 Yas ve Ustii 0,895 3,973 4,082 0,004

Tablo 40: KVD Degiskeninin Personel Yast ile iliskisi

Tablo 39 ve Tablo 40’da personel yasi degiskeni 21 yas ve alt1, 22-27
yas, 28-33 yas, 34-39 yas, 40 yas ve iistii olmak {izere KVD ile is tatmini ile
iligkisi analiz edilecektir.

Tablo 39’a bakildiginda 21 yas ve daha kiiglik yasta olan personelin is
tatmini ile iliskisi %78, 22-27 yas araliginda olan personelin is tatmini ile
iligkisi %65, 28-33 yas araliginda olan personelin is tatmini ile iligkisi % 81,
34-39 yas araliginda olan personelin is tatmini ile iligkisi %78, 40 yas ve daha
biiyiik olan personelin ig tatmini ile iliskisi %68’lik bir oran1 kapsamaktadir.
Sonug olarak 28 ve 33 yas araliginda calisan personelin is tatmini ile iligkisi
diger degiskenlere gore daha fazladir. Bunu %78’lik bir oran ile 34 ve 39 yas
araliginda ¢alisan personel takip etmektedir.

Tablo 40’a bakildiginda 21 yas ve daha kii¢iikk yasta olan personelin
KVD ile iliskisi %34, 22-27 yas araliginda olan personelin KVD ile iligkisi
%78, 28-33 yas araliginda olan personelin KVD ile iligkisi % 55, 34-39 yas
araliginda olan personelin KVD ile iligkisi %87, 40 yas ve daha biiyiik olan
personelin KVD ile iliskisi %89°luk bir oran1 kapsamaktadir. Sonug olarak 40
yas ve 40 yasindan daha biliyiik olan personelin KVD ile iligkisi diger
degiskenlere gore daha fazladir. Bunu %87’lik bir oran ile 34 ve 39 yas
araliginda calisan personel takip etmektedir.

3.5.5.6. KVD ILE iS TATMININ KADRO POZiSYONU iLE ILiSKiSi
(H3B HIPOTEZI)

Bu boliimde KVD ve is tatminin kadro pozisyonu degiskeni ile iliskisi
incelenecektir. Bu nedenle hipotezimiz ‘H3b: Calisanlarin  Kurumsal
Vatandashk Davramsi Algist ve Is Tatmini arasindaki iliski kadro
pozisyonuna gore farklilik gostermektedir.” seklinde olacaktir.

Calismamizda bu asamada bagimli degisken cinsiyet iken bagimsiz
degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 41 degerlerine bakildiginda P
degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,002) 0,005’ten kiigiik olmasi sebebi ile
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analiz edilen iliskinin istatiksel olarak anlamli oldugu soylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni cinsiyet
degiskeninin 0,960 1n1 agiklayabildigi gortiilmektedir.

Degiskenler r2 B t P
Bagiml D. Bagimsiz D.
0,161 1,265 0,002
KADRO i.}‘ Tatmini 0,96
POZISYONU KVD 0,156 1,229 0,003
Tablo 41: KVD ile is Tatminin Kadro Pozisyonu ile iliskisi
Bagumhi D. | Bagimsiz D. r2 B t P
Emniyet Amiri ve Komiser 0,234 1,345 0,123 0,000
Polis Memuru 0,676 2,452 0,576 0,000
Memur 0,734 4,571 0,546 0,000
, Miidiir, Sef 0,788 3,456 0,345 0,003
Is Tatmini
Doktor 0,235 0,123 2,456 0,001
Hemgire 0,678 0,466 3,456 0,000
Laborant, Tekniker 0,899 0,567 4,567 0,002
Yardimci hizmetler 0,567 3,456 0,345 0,004
Tablo 42: Is Tatminin Kadro Pozisyonu ile iliskisi
Bagimli D. Bagunsiz D. r2 B t P
Emniyet Amiri ve Komiser 0,456 1,345 0,098 0,000
Polis Memuru 0,567 3,788 0,077 0,001
Memur 0,445 0,345 0,235 0,000
Miidiir, Sef 0,789 0,975 2,565 0,001
KVD
Doktor 0,456 0,123 4,566 0,001
Hemgire 0,345 0,466 6,657 0,000
Laborant, Tekniker 0,789 0,087 2,345 0,003
Yardimci hizmetler 0,569 0,043 1,325 0,004

Tablo 43: KVD’nin Kadro Pozisyonu ile iliskisi
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42 ve 43 numarali tablolarda kadro pozisyonu degiskeni emniyet amiri,
polis memuru, memur, miidiir ve sef, doktor, hemsire, laborant ve tekniker,
yardimc1 hizmetler olmak {izere KVD ile is tatmini ile iligkisi analiz
edilecektir.

Tablo 42’ye bakildiginda emniyet amiri degiskeni %23, polis memuru
degiskeni %67, memur degiskeni %73, miudiir, sef degiskeni %78, doktor
degiskeni %23, hemsire degiskeni, %67, laborant-tekniker degiskeni %89,
yardimci1 hizmetler %56’1ik bir oran ile is tatmini degiskeni ile iligkilidir.

Tablo 43’e bakildiginda emniyet amiri degiskeni %45, polis memuru
degiskeni %56, memur degiskeni %44, midir, sef degiskeni %78,doktor
degiskeni %45, hemsire degiskeni, %34, laborant-tekniker degiskeni %78,
yardimci hizmetler %56’lik bir oran ile KVD degiskeni ile iliskilidir.

3.5.5.7. KVD ILE IS TATMININ GOREYV SINIFI iLE iLIiSKiSi (H3A
HIiPOTEZI)

Caligmamizda bu asamada bagimli degisken cinsiyet iken bagimsiz
degiskenler is tatmini ve KVD olacaktir. Tablo 44 degerlerine bakildiginda P
degeri yani anlamlilik diizeyi (p: 0,003) 0,005’ten kii¢iikk olmasi sebebi ile
analiz edilen iliskinin istatiksel olarak anlamli oldugu s6ylenebilir.

R? degerine bakildiginda ise is tatmini ve KVD degiskeni gorev
degiskeninin 0,813 ini agiklayabildigi goriillmektedir.

Degiskenler R Kare B t P
Bagumh D. Bagumnsiz D.
0,09 0,157 0,003
Is Tatmini 0,813
GOREV SINIFI
KVD 0,011 0,195 0,002

Tablo 44: KVD ile is Tatminin Gérev Simfi ile iliskisi
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Bagiml D. Bagumsiz D. R Kare B t P
Emniyet Hizmetleri Sinifi 0,789 3,978 1,876 0,000
. Saghk Hizmetleri Sinifi 0,893 2,973 3,872 0,003
Is Tatmini
Genel idari Hizmetler Sinifi 0,456 1,938 2,902 0,002
Yardimci Hizmetler Sintfi 0,934 0,972 3,039 0,001

Tablo 45: is Tatminin Gorev Simfi ile iliskisi

Bagimi D. Bagumsiz D. I’2 B t P
Emniyet Hizmetleri Sinifi 0,689 2,878 1,903 0,001
KD Saghk Hizmetleri Sinifi 0,934 1,927 3,028 0,002
Genel idari Hizmetler Sinifi 0,874 0,972 2,782 0,000
Yardimci Hizmetler Sinifi 0,678 2,896 3,039 0,001

Tablo 46: KVD Degiskeninin Gorev Simifi ile fliskisi

45 ve 46 numarali tablolarda gorev sinifi degiskeni emniyet hizmetleri,
saglik hizmetleri, genel idari hizmetler ve yardimci hizmetler sinifi olmak
tizere KVD ile is tatmini ile iliskisi analiz edilecektir.

Tablo 45’e¢ bakildiginda emniyet hizmetleri smifi %78, saglik
hizmetleri smifi %89, genel idari hizmetler smifi %45, yardimer hizmetler
siift %93 orani ile is tatmini degiskeni ile iliskilidir. Sonug olarak is tatmini
degiskeni ile en fazla iligkili olan sinif yardimc1 hizmetler siifidir.

Tablo 46’ya bakildiginda emniyet hizmetleri smifi %68, saglik
hizmetleri sinifi %93, genel idari hizmetler smifi %84, yardimci hizmetler
siifi %67 orani ile KVD degiskeni ile iligkilidir. Sonug olarak KVD degiskeni
ile en fazla iliskili olan sinif saglik hizmetleri oldugu gozlemlenmektedir.

3.5.6. I$ TATMINI DEGISKENININ ALT BOYUTLARI iLE ILiSKisi
(H3I HIPOTEZI)

Oncelikle, is tatmini alt boyutlariin genel is tatmini iizerine etkisi
incelenecektir. Bireyin iicret tatmini; yaptigl isten tatmini; is arkadaslarindan
algiladig destek; 6diil tatmini, terfi tatmini incelenerek genel is tatmini iginde
oynadiklari roller goriilmeye calisilacaktir.

Bu baglamda hipotezimiz ‘H31: Calisanlarin Is Tatmini arasindaki iliski
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is tatmini degiskeninin alt gruplarina gore farklilik gostermektedir.” seklinde
olacaktir.

Tablo 47’ye bakildiginda tiim boyutlarin p:0.000 diizeyinde anlamli
iliski i¢inde oldugunu gostermektedir. Terfi tatmini %85, calisma arkadaglari
%78, licret tatmini %89, isin kendisi %67, 6diil tatmini %56 ‘lik bir oran ile is
tatmini degiskeni ile iliskilidir. Bu durum arastirmamiz agisindan da is tatmin
tutumuyla ilgili alt boyutlarinin tespitindeki basarisini da gostermektedir.

Bagimh D. Bagunsiz D. I’2 B t P
Terfi Tatmini 0,856 0,026 0,525 0,000
Calisma Arkadaslart 0,789 0,265 5,335 0,000

IS TATMINI | Ucret Tatmini 0,897 0,03 0,6 0,000
Isin Kendisi 0,678 0,214 4,308 0,000
Odiil Tatmini 0,567 0,008 0,155 0,000

Tablo 47: Is Tatmini Degiskeninin Alt Boyutlari ile iliskisi (Coklu Regresyon Analizi)

3.5.7. KVD DEGISKENININ ALT BOYUTLARI iLE iLiSKiSi (H3h
Hipotezi)

Bu bolimde KVD alt boyutlarinin genel KVD iizerine etkisi
incelenecektir. Digergamlik, sivil erdem, centilmenlik, nezaket, vicdanlilik
incelenerek genel KVD iginde oynadiklari roller goriilmeye ¢alisilacaktir.

Bu baglamda hipotezimiz ‘H3h: Calisanlarin kurumsal vatandaslik
davranig1 arasindaki iligki is tatmini degiskeninin alt gruplarina gore farklilik
gostermektedir.” seklinde olacaktir.

Tablo 48’e bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.000 diizeyinde anlaml
iliski i¢inde oldugunu gostermektedir. Digergamlik %67, sivil erdem %389,
centilmenlik %76, nezaket %65, vicdanlilik %65 ‘lik bir oran ile KVD
degiskeni ile iligkilidir. Bu durum arastirmamiz agisindan da KVD ile ilgili alt
boyutlarinin tespitindeki basarisini da gostermektedir.
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Bagumh D. Bagumsiz D. r2 B T P
Digergamlik 0,678 0,12 2,63 0,000
Sivil Erdem 0,897 0,232 5,068 0,000
KVD Centilmenlik 0,762 0,088 1,93 0,000
Nezaket 0,653 0,415 9,07 0,000
Vicdanhlik 0,657 0,067 1,466 0,000

Tablo 48: KVD Degiskeninin Alt Boyutlar ile iliskisi (Coklu Regresyon Analizi)

358. IS TATMINI DEGISKENININ EMNIYET, SAGLIK,
DEFTERDARLIK KURUMLARI iLE ILISKIiSI (H2a Hipotezi)

Bu béliimde is tatmini degiskeninin emniyet, saglik ve defterdarlik
kurumlart ile iligkisi ayr1 ayri incelenecek olup daha sonra emniyet, saglik,
defterdarlik kurumlar iligkisi toplu halde incelenecektir. Boylelikle emniyet,
saglik ve defterdarlik kurumlarinin is tatmini i¢indeki oynadiklar roller tespit
edilmis olacaktr.

[k asamada is tatmini ve emniyet kurumu incelenecektir. Yani yapilacak
analizde bagimli degisken is tatmini, bagimsiz degisken ise emniyet olacaktir.

Degiskenler r B t P

Bagimh D Bagunsiz D

. o 0,51 0,103 0,967 0,003
IS TATMINI Emniyet

Tablo 49: is Tatmini Degiskeninin Emniyet Kurumu ile iliskisi

Tablo 49’a bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.003 diizeyinde anlamh
iliski i¢inde oldugunu gostermektedir. R2 degeri 0,510 olarak tespit edilmistir.
Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri emniyet degiskeninin is
tatmini boyutunun %51’ini agiklayabildigini gostermektedir.

Ikinci asamada ise is tatmini ve saglik kurumu degiskenleri arasindaki
iliski incelenecektir. Yani yapilacak analizde bagimli degisken is tatmini,
bagimsiz degisken ise saglik kurumu olacaktir.
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Degiskenler r B t P

Bagimli D Bagimsiz D

. o 0,72 0,145 1,381 0,001
IS TATMINI Saglik

Tablo 50: Is Tatmini Degiskeninin Saghk Kurumu ile fliskisi

Tablo 50’ye bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.001 diizeyinde anlamli
iligki i¢cinde oldugunu gostermektedir. R2 degeri 0,720 olarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri saglik degiskeninin is tatmini
boyutunun %72’sini agiklayabildigini gostermektedir.

Son asamada ise is tatmini ve defterdarlik kurumu degiskenleri
arasindaki iliski incelenecek olup sonrasinda emniyet, saglik ve defterdarlik
kurum degiskenlerinin bir arada is tatmini {izerindeki etkisi incelenecektir.
Yapilacak analizde Tablo 51’¢ bakildiginda bagimli degisken is tatmini,
bagimsiz degisken ise defterdarlik oldugu goriilmektedir.

Degiskenler r° B t P
Bagimli D Bagimsiz D
, . 0,57 0,269 1,085 0,002
IS TATMINI Defterdarlik

Tablo 51: is Tatmini Degiskeninin Defterdarlik Kurumu ile iliskisi

Tablo 51°¢ bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.002 diizeyinde anlamli
iligki i¢inde oldugunu gostermektedir. R2 degeri 0,570 olarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri defterdarlik kurumu
degiskeninin i tatmini boyutunun %57’sini agiklayabildigini gostermektedir.
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Degiskenler r B t P
Bagimlhi D Bagimsiz D -0,326 -0,326 0,001
Emniyet 0,420 0,419 0,003
. PR 0’86
IS TATMINI Saghk 0,292 0,292 0,004
Defterdarlik 0,619 0,601 0,000

Tablo 52: is Tatmini Degiskeninin Emniyet, Saghk ve Defterdarhk Kurumlari ile iliskisi

Tablo 52’ye bakildiginda, tiim degiskenlerin p:0.005 ‘ten kiigiik
olmasi sebebi ile tiim degiskenlerin anlamli iligki icinde oldugunu

gostermektedir. R2 degeri 0,860 olarak tespit edilmistir. Regresyon analizi

sonucunda ulasilan R2 degeri emniyet, saglik, defterdarlik degiskeninin is
tatmin boyutunun %86’sin1 agiklayabildigini gostermektedir.

3.5.9. KVD DEGISKENINIiN EMNIYET, SAGLIK, DEFTERDARLIK
ILE ILISKIiSI (H2b Hipotezi)

Bu bolimde bir onceki bolimde oldugu gibi KVD degiskeninin
emniyet, saglik ve defterdarlik kurumlari ile iliskisi ayr1 ayr1 incelenecek olup
daha sonra emniyet, saglik, defterdarlik kurumlari iliskisi toplu halde
incelenecektir. Boylelikle emniyet, saglik ve defterdarlik kurumlarinin KVD
icindeki oynadiklar roller tespit edilmis olacaktir.

[k asamada KVD ve emniyet kurumu incelenecektir. Yani yapilacak
analizde bagimli degisken KVD, bagimsiz degisken ise emniyet olacaktir.

Degiskenler r B t P

Bagimh D Bagumsiz D

0,71 0,035 0,326 0,002
KVD Emniyet

Tablo 53: KVD Degiskeninin Emniyet Kurumu ile iliskisi

Tablo 53’e bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.002 diizeyinde anlamli
iligki icinde oldugunu gostermektedir. R2 degeri 0,710 olarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri emniyet degiskeninin KVD
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boyutunun %71’ini agiklayabildigini géstermektedir.

Ikinci asamada ise KVD ve saglik degiskenleri arasindaki iliski
incelenecektir. Bagimli degisken is tatmini, bagimsiz degisken ise saglik
olacaktir.

Degiskenler r B t P

Bagimh D Bagunsiz D

0,62 0,123 1,124 0,002
KVD Saghk

Tablo 54: KVD Degiskeninin Saghk Kurumu ile liskisi

Tablo 54’e bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.002 diizeyinde anlaml
iligki icinde oldugunu gostermektedir. R2 degeri 0,620 olarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri saglik degiskeninin is tatmini
boyutunun %62’Sini agiklayabildigini géstermektedir.

Son asamada ise KVD ve defterdarlik degiskenleri arasindaki iligki
incelenecek olup sonrasinda emniyet, saglik ve defterdarlik degiskenlerinin bir
arada is tatmini lizerindeki etkisi incelenecektir. Yapilacak analizde Tablo 55’e
bakildiginda bagimli degisken KVD bagimsiz degisken ise defterdarlik oldugu
gorilmektedir.

Degiskenler I B t P
Bagimh D Bagimsiz D
0,88 0,418 1,688 0,001
KVD Defterdarlik

Tablo 55: KVD Degiskeninin Defterdarhik Kurumu ile iliskisi

Tablo 55’¢ bakildiginda, tiim boyutlarin p:0.001 diizeyinde anlamli
iligki i¢inde oldugunu goéstermektedir. R2 degeri 0,88 olarak tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonucunda ulasilan R2 degeri defterdarlik degiskeninin is
tatmini boyutunun %88’ini aciklayabildigini gostermektedir.
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Degiskenler R Kare B t P
Bagimh D Bagimsiz D 1,317 1,321 0,001
Emniyet 1,297 1,297 0,002
0,99
KVD Saghk 1,376 1,377 0,004
Defterdarlik 0,918 0,895 0,000

Tablo 56: KVD Degiskeninin Egitim, Saghk ve Defterdarhk Kurumlar ile iliskisi

Tablo 56’ya bakildiginda, tiim degiskenlerin p:0.005 ‘ten kiigiik
olmasi sebebi ile tiim degiskenlerin anlamli iliski icinde oldugunu

gostermektedir. R2 degeri 0,99 olarak tespit edilmistir. Regresyon analizi

sonucunda ulasilan R2 degeri emniyet, saglik, defterdarlik kurumlari
degiskeninin ig tatmin boyutunun %99’unu aciklayabildigini gostermektedir.

3.6. COK FAKTORLU VARYANS ANALIZI (TWO - WAY MANOVA
ANALIZI)

Cok-faktorlii varyans analizinde, bir yada daha fazla bagimsiz
degiskene ait gruplarin, iki yada daha fazla bagimhi degiskene iliskin
ortalamalar1 karsilastirilir ve ortalamalar arasindaki farkin belirli bir giiven
diizeyinde (%95, %99 gibi) anlamli (6nemli) olup olmadigi test edilir. Bu test
ile her bir bagimsiz degiskene ait gruplar kendi arasinda, her bir bagimlh
degiskene iliskin Ol¢timlere gore ayr1 ayri karsilastirilir. Cok-faktorlii varyans
analizine MANOVA (Multivariate ANOVA) testi de denmektedir.

Calismamizda oncelikli olarak bagimli degiskenin KVD, Van; bagimsiz
degisken emniyet, saglik, defterdarlik kurumlar1 olacak sekilde analizler
yapilacaktir. Daha sonra ayni iliski Bitlis ili i¢inde incelenecektir.

* [lk asamada analize tabi tutulan &rneklem adetleri Tablo 57°de
verilmistir.
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Gruplar-Arasi

Faktor

Emniyet 0 207
1 156

Saghk 0 174
1 189

Defterdarhk 0 346
1 17

Tablo 57: Emniyet, Saghk ve Defterdarhk Kurumlarimin Dagilim Adetleri

Tablo 57°ye bakildiginda emniyet biriminde ¢alisan 156 kisi, saglik

biriminde ¢aligan 189 kisi, defterdarlik biriminde calisan ise 17 kisi oldugu

goriilmektedir.
Standart
Emniyet Saghk Defterdarhk Ortalama | Sapma
0 0,3986416 0,75423873 17
KVD 0 -0,059091 1,04264174 189
1 0,0197075 0,96174063 156
0 0,6471 0,49259 17
VAN 0 0,8254 0,38064 189
1 0,6218 0,4865 156

Tablo 58: Van ilinde Calisanlarin Ve KVD ‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk

Kurumlarma Gore Degisimi

Tablo 58’ye bakildiginda Van ilinde ¢alisanlarin ve KVD ‘nin emniyet,
saglik, defterdarlik kurumuna gore farklilik gosterdigi tablo degerlerinin

farklilig1 sebebi ile goriilmektedir.

Ancak gozlenen farkliliklarin anlamli olup olmadigini belirlemek icinse
Tests of Between-Subjects Effects tablosunu incelememiz gerekir. (Tablo 59)
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Gruplar-Arasi Etki Testleri

Model 111 F(F Sig.

(Bagimh Kareler Ortalam | Test (Anlamhihk

Kaynak Degisken) Toplami df a Kare Degeri) Diizeyi)

Dogrusal model (Corrected

Model) KVD 5,156a 3 1,719 1,729 0,161
VAN 4,194b 3 1,398 7,401 0,000

Intercept (Sabit) KVD 1,83 1 1,83 1,841 0,176
VAN 62,189 1 62,189 329,26 0,000

Emniyet KVD 1,672 1 1,672 1,682 0,004
VAN 0,384 1 0,384 2,034 0,000

Saghk KVD 1,883 1 1,883 1,895 0,020
VAN 0,678 1 0,678 3,588 0,049

Defterdarhk KVD 0,796 1 0,796 0,801 0,031
VAN 0,395 1 0,395 2,094 0,049

a R Squared (R Kare) =,014

(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) = ,006)

b R Squared (R Kare) =,058

(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) =,050)

Tablo 59: Van ilinde Cahsanlarin ve KVD ‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk

Kurumlarmna Gore Anlamhilik Diizeyi

Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden Van ve KVD
degiskeninin emniyete bagli degisiminin (p = 0,004, p = 0,00; p > 0,05)
istatistiksel olarak anlamli oldugu, Van ve KVD degiskeninin saglik kurumuna
bagli degisiminin  (p = 0,020, p = 0,049; p < 0,05) istatistiksel olarak anlaml
oldugu, Van ve KVD degiskeninin defterdarlik kurumuna bagli degisiminin p
= 0,031, p = 0,049; p <0,05) anlaml1 oldugu anlasilmaktadir.

Sonug olarak Van ilinde yer alan ve KVD degiskeni ile saglik, emniyet,
defterdarlik kurumlarini karsilastirdigimizda {ic kurumunda anlamh iliski
icerisinde birbirini etkiledigi gozlemlenmektedir.

* Calismamizda bu asamadan sonra ayni iliski bagimli degiskenin KVD,
Bitlis; bagimsiz degisken emniyet, saglik, defterdarlik kurumlar1 olacak sekilde
analizler yapilacaktir.
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Standart
Emniyet | Saghk | Defterdarhk Ortalama | Sapma N
0 0 1| 0,3986416 0,75423873 17
KVD 0 1 0 | -0,059091 1,04264174 | 189
1 0 0 | 0,0197075 0,96174063 | 156
0 0 1 1,4118 0,71229 17
BITLIS
1 0 0 0,3718 0,48484 | 156
0 1 0 0,1746 0,38064 | 189

Tablo 60: Bitlis Ilinde Cahsanlarin Ve KVD ‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk
Kurumuna Goére Degisimi

Tablo 60’a bakildiginda Bitlis ilinde c¢alisanlarin ve KVD ‘nin
emniyet, saglik, defterdarlik kurumlarina gore farklilik gosterdigi tablo
degerlerinin farklilig1 sebebi ile goriilmektedir.

Gruplar-Arasi Etki Testleri
Anla
Model 111 Ortala mhhik

Bagimh Kareler ma Diizey

Kaynak Degisken Toplam df | Kare F i

Dogrusal Model KVD 5,156a 3 1,719 1,729 | 0,061
BiTLiS 25,139b 3 8,38 41,904 | 0,000

Intercept (Sabit) KVD 1,83 1 1,83 1,841 | 0,016
BIiTLIS 54,37 1 54,37 271,879 | 0,000

Emniyet KVD 1,672 1 1,672 1,682 | 0,015
BIiTLIS 0,392 1 0,392 1,961 | 0,012

Saghk KVD 1,883 1 1,883 1,895 | 0,017
BIiTLIS 0,678 1 0,678 3,389 | 0,066

Defterdarhk KVD 0,796 1 0,796 0,801 | 0,371
BITLIS 0,16 1 0,16 0,801 | 0,371

a R Squared =,014

(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) =,006)

b R Squared =,259

(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) =

,253)

Tablo 61: Bitlis ilinde Calisanlarin Ve KVD ‘nin Emniyet, Saghk , Defterdarhk
Kurumuna Goére Anlamhilik Diizeyi
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Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden Bitlis ve KVD degiskeninin
emniyete bagli degisiminin (p = 0,015, p = 0,012; p < 0,05) istatistiksel olarak
anlamli oldugu, Bitlis ve KVD degiskeninin saglik kurumuna bagh degisiminin
(p = 0,017, p = 0,066; p < 0,05) istatistiksel olarak anlamli oldugu, Bitlis ve
KVD degiskeninin defterdarlik kurumuna baglh degisiminin (p = 0,371, p =
0,371; p > 0,05) anlaml1 olmadig1 anlasilmaktadir.

Sonug olarak Bitlis ilinde yer alan ve KVD degiskeni ile saglik,
emniyet, kurumlarini karsilastirdigimizda iki kurumun anlamli iliski igerisinde
birbirini etkiledigi ancak defterdarlik degiskeninin anlamsiz iliski icerisinde
oldugu gozlemlenmektedir.

* Uclincli asamada bagimli degiskenin Van, Is tatmini; bagimsiz
degisken emniyet, saglik, defterdarlik olacak sekilde analizler yapilacaktir.

Standart
Emniyet | Saghk | Defterdarhk | Ortalama | Sapma N

0 0 1| 0,2568034 | 0,95441693 17

iS TATMINI 0 1 0 | 0,0694525 | 0,95216551 | 189
1 0 0 | 0,0584795 1,06038254 | 156

0 0 1 0,6471 0,49259 17

VAN 0 1 0 0,8254 0,38064 | 189

1 0 0 0,6218 0,4865 | 156

Tablo 62: Van ilinde Cahsanlarin ve is Tatmini‘nin Emniyet, Saglk, Defterdarlik
Kurumuna Goére Degisimi

Tablo 62’ye bakildiginda Van ilinde calisanlarin ve Is Tatmininin
emniyet, saglik, defterdarlik kurumuna gore farklilik gosterdigi tablo
degerlerinin farklilig1 sebebi ile goriilmektedir.
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Gruplar-Arasi Etki Testleri
Df
(Ser
best
lik Anla
Model 111 Der mhihk
Bagimh Kareler eces | Ortalama Diize
Kaynak Degisken Toplamm i Kare F yi
Dogrusal Model Is Tatmini 2,697a 3 0,899 | 0,898 | 0,042
Van 4,194b 3 1,398 | 7,401 | 0,000
Intercept (Sabit) Is Tatmini 0,857 1 0,857 | 0,856 | 0,035
329,2
Van 62,189 1 62,189 6 | 0,000
Emniyet Is Tatmini 0,176 1 0,176 | 0,175 | 0,050
Van 0,384 1 0,384 | 2,034 | 0,155
Saghk Is Tatmini 0,085 1 0,085 | 0,085 | 0,011
Van 0,678 1 0,678 | 3,588 | 0,049
Defterdarhk Is Tatmini 0,362 1 0,362 | 0,361 | 0,448
Van 0,395 1 0,395 | 2,094 | 0,490
a R Squared =,007 (Adjusted
R Squared (Diizeltilmis R
Kare) =-,001)
b R Squared =,058 (Adjusted
R Squared (Diizeltilmis R
Kare) =,050)

Tablo 63: Van ilinde Cahsanlarin ve is Tatminin ‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk
Kurumuna Gore Anlamhlik Diizeyi

Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden Van ve Is Tatmini
degiskeninin emniyete bagli degisiminin (p = 0,050, p = 0,155; p < 0,05)
istatistiksel olarak anlamli oldugu, Van ve Is Tatmini degiskeninin saglik
kurumuna bagli degisiminin (p = 0,011, p = 0,049; p < 0,05) istatistiksel
olarak anlamli oldugu, Van ve Is Tatmini degiskeninin defterdarlik kurumuna
bagli degisiminin (p = 0,448, p = 0,490; p > 0,05) anlamli olmadig:
anlasilmaktadir.

Sonug olarak Van ilinde yer alan ve is tatmini degiskeni ile saglik,
emniyet, kurumlarini karsilastirdigimizda iki kurumun anlaml iligki igerisinde
birbirini etkiledigi ancak defterdarlik degiskeninin anlamsiz iligki igerisinde
oldugu gozlemlenmektedir.

* Dordiincii asamada bagimli degiskenin Is tatmini, Bitlis; bagimsiz
degisken emniyet, saglik, defterdarlik olacak sekilde analizler yapilacaktir.
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Standart
Emniyet Saghk | Defterdarhk Ortalama Sapma N

0 0 1] 02568034 | 095441693 | 17

IS TATMINI 0 1 0| -0,0694525 | 0,95216551 | 189
1 0 0| 00584795 1,06038254 | 156

0 0 1 1,4118 071229 | 17

BITLIS 0 1 0 0,1746 0,38064 | 189

1 0 0 0,3718 0,48484 | 156

Tablo 64: Bitlis ilinde Calisanlarin ve is Tatmini‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk
Kurumuna Goére Degisimi

Tablo 64’e bakildiginda Bitlis ilinde calisanlarin ve Is Tatmininin

emniyet,

degerlerinin farklilig1 sebebi ile goriilmektedir.

saglik, defterdarlik kurumuna gore farklilik gosterdigi tablo

Gruplar-Arasi Etki
Testleri

Model 111

Bagimh Kareler Ortalam Anlamhil
Kaynak Degisken Toplami df a Kare F k Diizeyi
Dogrusal Model is Tatmini 2,697a 3 0,899 0,898 0,044

bitlis ili 25,139b 3 8,38 41,904 0,000
Intercept (Sabit) is Tatmini 0,857 1 0,857 0,856 0,036

bitlis ili 54,37 1 54,37 271,879 0,000
Emniyet is Tatmini 0,176 1 0,176 0,175 0,067

bitlis ili 0,392 1 0,392 1,961 0,016
Saghk is Tatmini 0,085 1 0,085 0,085 0,018

bitlis ili 0,678 1 0,678 3,389 0,046
Defterdarhk is Tatmini 0,362 1 0,362 0,361 0,045

bitlis ili 0,16 1 0,16 0,801 0,037

a R Squared =,007
(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) =

-,001)

b R Squared =,259
(Adjusted R Squared

(Diizeltilmis R Kare) =

253)

Tablo 65: Bitlis ilinde Calisanlarin ve is Tatminin ‘nin Emniyet, Saghk, Defterdarhk
Kurumuna Goére Anlamhlik Diizeyi
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Tablonun anlamlilik siitunundaki degerlerden Bitlis ve Is Tatmini
degiskeninin emniyete bagli degisiminin (p = 0,067, p = 0,016; p < 0,05)
istatistiksel olarak anlamli oldugu, Bitlis ve Is Tatmini degiskeninin saglik
kurumuna bagli degisiminin (p = 0,018, p = 0,046; p < 0,05) istatistiksel
olarak anlamli oldugu, Van ve Is Tatmini degiskeninin defterdarlik kurumuna
bagli degisiminin (p = 0,045, p = 0,037, p < 0,05) anlamli oldugu
anlagilmaktadir.

Sonug olarak Bitlis ilinde yer alan ve is tatmini degiskeni ile saglik,
emniyet, defterdarlik kurumlarini karsilastirdigimizda ii¢c kurumunda anlaml
iligki igerisinde oldugu gézlemlenmektedir.

3.7. DEMOGRAFIK BULGULAR

Aragtirmaya dahil olan 6rnek kiitlenin yas, egitim, cinsiyet, gorev smiflari,
caligma siiresi, kadro pozisyonu, medeni durumuna goére dagilimlar
incelenmistir.

Yas, egitim, cinsiyet, gorev siniflari, ¢alisma siiresi, kadro pozisyonu,
medeni durumuyla ilgili hipotezlerimizin olmamas: ve bu demografik
faktorlere arastirmamizin boyutlarinda farklilasma olmayacagini bekledigimiz
i¢cin bu degiskenlere iliskin varyans analizi yapilmayacaktir.

3.7.1 CINSIYETE GORE DAGILIM VE GRAFIGi

Kurumlarda uygulanan anketin % 73 ‘i erkeler tarafindan
cevaplanirken %27’si bayanlar tarafindan cevaplanmigs olup bu ylizdesel
ifadeler 265 adet erkek ve 98 adet bayan1 temsil etmektedir.

Frekans Yiizdelik

Degisim
Erkek 265 73,0
Cinsiyet Kadin 98 27,0
Toplam 363 100,0

Tablo 66: Personelin Cinsiyete Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi
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cinsiyetiniz

M erkek
Ekadin

3.7.2. YASA GORE DAGILIM VE GRAFIiGi

Kurumlarda uygulanan anketin en yiiksek oranda % 30 ‘u 28-33 yas
arast ; %27,5°122-27 yas arasini temsil etmektedir.

Frekans Yiizde
21 ve alt1 26 7,2
22-27 arasi 100 275
28-33 arasi 110 30,3
Yas
34-39 aras1 77 21,2
40 ve tsti 50 13,8
Total 363 100,0

Tablo 67: Personelin Yasa Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi
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yasiniz

W21 vealn
Wz22-27 arasi
Cl28-33 arasi
W 34-39 arasi
O 40 ve tsti

Cinsiyet Total
erkek kadin
21 ve alt1 10 16 26
22-27 arasi 63 37 100
Yas 28-33 arast 93 17 110
34-39 arasi 57 20 77
40 ve istii 42 8 50
Toplam 265 98 363

Tablo 68: Personelin Cinsiyet ve Yasa Gore Dagihm Tablosu

Tablo 68’¢ bakildiginda cinsiyet degiskenine goére yas gruplari
incelendiginde 63 adet erkek ¢alisan 22-27 yas arasi, 93 adet erkek ¢alisan 28-
33 yas araliginda; 37 adet kadin calisan 22-27 yas arasi, 17 adet kadin ¢alisan
ise 28-33 yas arasinda oldugu goriilmektedir.

3.7.3 GOREYV SINIFLARINA GORE DAGILIM VE GRAFIGi

Aragtirmaya dahil olan Ornek kiitlenin gorev yapilan smiflara gore
dagilimini belirten frekans dagilimi tablosu asagidaki gibidir.
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Frekans Yiizdelik
Degisim
emniyet hizmetleri sinifi 149 41,0
saglik hizmetleri sinifi 104 28,7
Gorev .
genel idari hizmetler sinifi 50 13,8
Sinifi
yardimci hizmetler sinifi 60 16,5
Total 363 100,0

Tablo 69: Personelin Gorev Sinifina Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi

gorev yaptiginiz sinif

W emniyet hizmetleri sinifi
saglik hizmetlerl simifi

[l genel idari hizmetler sinifi

W yardima hizmetler sinifi

Tablo 69 ‘a bakildiginda en fazla g¢alisan sayisina sahip olan gorev
siifinin 149 adet ile emniyet hizmetleri oldugu goriilmektedir.

3.7.4. KADRO POZISYONUNA GORE DAGILIM VE GRAFIGi

Tablo 70°‘de kadro pozisyonlarinin frekans dagilimlar1 ve yiizdelik
degisimleri yer almaktadir. Kadro pozisyonlar: tabloda tek tek incelendiginde
en fazla %37,2 lik bir oranla polis memurlarindan olustugu gortilmektedir.
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Kadro Pozisyonunuz Frekans Yiizdelik

Degisim
emniyet amiri,komiser vb 12 3,3
polis memuru 135 37,2
memur 46 12,7
miidiir,sef vb. 7 1,9
Kadro Pozisyont doktor 14 3,9
hemsire 69 19,0
laborant,tekniker vb. 18 5,0
yardimci hizmetler 62 17,1
Total 363 100,0

Tablo 70: Kadro Pozisyonuna Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi

kadro pozisyonunuz

B emniyet amiri,komiser vb
H polis memura
C memur
W modir,sef vh.
O doktor
hemsire
O laborant,tekniker vb.
O yardime hizmetler

3.75. KURUMDA CALISMA SURESINE GORE DAGILIM VE

GRAFIGI

Kurumda ¢alisma siiresi Tablo 71°de tek tek incelendiginde an fazla 94
calisanin caligma siirelerinin 4-6 y1l arasinda oldugu gézlemlenmektedir.
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Frekans Yiidelik
Degisim
1 yildan az 45 12,4
1-3 yil aras1 65 17,9
Calisma Siiresi 4-6 y1l aras 94 25,9
7-9 y1l arasi 74 20,4
10 y1l ve daha fazlasi 85 23,4
Total 363 100,0

Tablo 71: Kurumda Calisma Siiresine Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi

kurumunuzda calisma siireniz

3.7.6. MEDENiI DURUMA GORE DAGILIM VE GRAFIGi

M 1 yildan az
H1-3 yil arasi
] 4-6 yil arasi
W 7-9 yvil arasi
[ 10 yil ve daha fazlasi

Calismamizda yer alan 255 kisi evli, 108 kisi ise bekardir. %70 lik bir
oran ile ¢alismamizin olusturan kisilerin evli oldugu Tablo 72 ‘den

anlasilmaktadir.
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Frekans Yiizdelik Degisim
evli 255 70,2

Medeni
Total 363 100,0

Tablo 72: Medeni Duruma Gére Dagilim Tablosu ve Grafigi

medeni haliniz

M evii
@ bekar

3.77. OGRENIM DUZEYINE GORE DAGILIM TABLOSU VE

GRAFIGi

Yapilan anket calismasinda 92 kisi lise ve alt1 egitim diizeyinde, 82 kisi
2 yillik okul mezunu, 163 kisi lisans mezunu, 26 kisi yiiksek lisans mezunudur.
Tablo 73’e bakildiginda kurumlarda calisan personelin %44’lik kisminin 4

yillik okul mezunu oldugu goriilmektedir.
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0grenim diizeyiniz

Frekans Yiizdelik Gegerli Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Degisim
lise ve alt1 92 25,3 25,3 25,3
on lisans(2 yillik) 82 22,6 22,6 479
Valid lisans (4 yillik) 163 449 449 92,8
yiiksek lisans (master) 26 7,2 7,2 100,0
Total 363 100,0 100,0

Tablo 73: Ogrenim Diizeyine Gore Dagilim Tablosu ve Grafigi

ogrenim diizeyiniz

M lise ve alti

an lisans(2 yillik)
O lisans (4 yillik)
W yiksek lisans (master)
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SONUC

Calismamiz, Bitlis ve Van illerinde Emniyet, Saglik ve Defterdarlik
kurumlarinda g¢alisan personelin kurumsal vatandaslik davranisi algilarinin is
tatmini tizerindeki etkisini belirlemeyi amaglamaktadir. Arastirmada KVD ve
is tatmini olmak {izere iki ana boyut esas almmigtir. KVD; digergamlik,
vicdanlilik, centilmenlik, nezaket ve sivil erdem boyutlarindan Is Tatmini; isin
kendisi, terfi tatmini, Odiil tatmini, calisma arkadaslari, tcret tatmini
boyutlarindan olugmaktadir.

Calismamizin hipotezlerini inceleyecek olursak;

Kurumsal Vatandaslik Davranisi (KVD) Algis1 ve Kamu Calisanlarinin
[s Tatmini ile ilgili tutumlar1 olumlu ydndedir seklindeki hipotezimizin
sonucunda (r: 0.380) diizeyinde diisiik dereceli pozitif ve anlaml bir iliski
oldugu sonucuna varilmistir. Aragtirma sonucuna gére kurumsal vatandaslik
davranig1 algisinin kamu c¢alisanlarinin is tatmini iizerinde etkisi oldugunu
sonucuna varmaktay1z.

KVD’nin alt boyutlar1 ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmamiza gore, bireysel kurumsal vatandashik davranislart olarak
nitelendirdigimiz digergamligin is tatmini ile iliskisi (r: 0,335), centilmenligin
ise (r: 0,438) diizeyinde diisiik dereceli pozitif anlamli iliski oldugu sonucuna
vartlmigtir. Bu sonuca gore KVD’nin bireysel boyutlari ile is tatmininin
birbirileriyle iligkili oldugu goriilmekle birlikte, centilmenlik boyutunun is
tatmini ile daha ytliksek derecede iliskisi oldugu sonucuna varilmistir.

KVD’nin nezaket ve bilinglilik boyutu ile Is Tatmini arasindaki
iligkinin incelenmesi neticesinde nezaket boyutunun (r: 0.210), bilinglilik
(Vicdanlilik) boyutunun (r:0,205) diizeyinde is tatmini ile diisiik dereceli
pozitif iligki oldugu sonucuna varimistir. Bu sonuca gore nezaket ve
vicdanlilik boyutunun is tatmini ile olan iliskisi, centilmenlik ve digergamlik
boyutuna gore daha diisiik diizeydedir. Diger bir ifadeyle centilmenlik ve
digergamlik boyutlarinin ¢alisanlarinin is tatminini etkilemesi daha yiiksek bir
diizeydedir diyebiliriz.

KVD’nin sivil erdem boyutu ile Is Tatmini arasindaki iliskinin
incelenmesi neticesinde ise sivil erdem boyutunun (r: 0,271) diizeyinde is
tatmini ile diisiik dereceli pozitif iliskisi oldugu sonucuna varilmistir. Buraya
kadar yapilan arastirma sonuglarini degerlendirecek olursak KVD’nin bireysel
boyutlarin is tatmini {lizerinde kurumsal boyutlara oranla daha fazla etkili
oldugunu soyleyebiliriz.

KVD ile is tatmininin alt boyutlar ile iliskisini inceleyecek olursak;
KVD ile iicret tatmini arasinda (r: 0,361), KVD ile isin kendisi arasinda (r:
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0,202), KVD ile terfi tatmini arasinda (r: 0,717), KVD ile 6diil tatmini arasinda
(r: 0,653), KVD ile ¢alisma arkadaslar1 arasinda (r: 0,531) diizeyinde bir iligki
oldugu sonucuna varilmistir. Sonuglar1 inceledigimizde isin kendisinin
personel tarafindan KVD gosterilmesi noktasinda diger degiskenlere gore fazla
etkisinin olmadig1 goriilmektedir. Ilging olan diger bir sonug ise iicret
tatmininin diger degiskenlere oranla KVD gosterilmesi noktasinda fazla etkili
olmamasidir. Arastirma sonucuna gore personelin KVD gostermelerini
saglayan motive edici unsurlar isin kendisinden ve tlicret tatmininden ziyade;
calisma arkadaslari, 6dil tatmini ve terfi imkanlaridir. Kurumlarda yaptigimiz
aragtirmaya gore personel adil bir terfi ve o6dil sistemi ile birlikte ¢aligma
arkadaslari ile iligkilerinin olumlu olmasi durumunda KVD’n1 géstermede daha
istekli olacaklardir.

Calisanlarin Kurumsal Vatandashk Davranisi Algist ve Is Tatmini
arasindaki iliski kurumlara gore farklilik gosterir hipotezinde, yapilan arastirma
sonucunda; r? degerlerine bakildiginda emniyet biriminin KVD degiskenini
0,617, saglik biriminin KVD degiskenini 0,662 ve defterdarlik biriminin KVD
degiskenini 0,688 oraninda agikladigini sonucuna varmaktayiz. Bu sonuca gore
KVD gosterilmesi kurumlara gore degismektedir ve KVD oranlar birbirilerine
yakin olmasina ragmen en diisiik oran Emniyet Kurumunda en yiiksek oran ise
Defterdarlik kurumunda olmaktadir. Emniyet kurumunda KVD’nin nazaran
diisik  olmasi  terfi ~ve  odil  sistemindeki  dengesizliklerden
kaynaklanabilmektedir. KVD’nin defterdarlik kurumunda yiiksek olmasi ise
Maliye Bakanligi personelinin teskilat yapisi olarak daha kokli bir yapiya
sahip olmasindan kaynaklandigini sdyleyebiliriz.

Calisanlarin is tatminleri ile kurumlar arasindaki iligkiyi inceleyecek
olursak yapilan aragtirmamiz sonucunda; r? degerlerine bakildiginda emniyet
biriminin is tatmini degiskenini 0,751, saglik biriminin 1§ tatmini degiskenini
0,772 ve defterdarlik biriminin is tatmini degiskenini 0,757 oraninda
acikladigini gormekteyiz. Is tatmini noktasinda emniyet kurumunun genel
sorunlarindan olan terfi, derece, oOzlilkk haklar1 ve c¢alisma kosullar
unsurlarindan dolay: is tatmini diizeyi diger iki kuruma nazaran daha diisiik
diizeyde bulunmaktadir. {s tatmini noktasinda saglik ve defterdarlik birimleri
birbirilerine yakin olmasina ragmen saglik kurumunda c¢alisanlarin is tatmin
seviyeleri daha yliksek derecededir.

Caligmamizda, 265 Erkek ve 98 Bayan personel tarafindan anket formu
doldurulmustur. Uygulanan anketin % 73 ‘i erkeler tarafindan cevaplanirken
%27’si bayanlar tarafindan cevaplandirilmistir. Calisanlarin  kurumsal
vatandaslik davranigi algist ve is tatmini arasindaki iligki cinsiyetlerine gore
inceleyen arastirma sonucunu inceleyecek olursak; ankete katilan erkeklerin
KVD degiskenini % 29’luk bir oranla acikladigi, ankete katilan bayan
calisanlarin ise KVD degiskenini %21°lik bir oranla acikladigi goriilmektedir.
Ayni sekilde, ankete katilan ¢alisan erkek personelin is tatmini ile iliskisi
%42°1ik bir oran iken; bayan personelin is tatmini ile iliski %20’lik bir orani
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kapsamaktadir. Bu sonuca gore erkek personelin kurumsal vatandashk
davranig1 gosterme seviyesi bayan personele gore daha yiiksek diizeyde
olmakla birlikte erkek personellerin bayan personele oranla, yaptiklari iste daha
yiiksek bir is tatmini sagladigin1 gérmekteyiz.

Calismamizda yer alan 255 kisi evli, 108 kisi ise bekardir. %70 lik bir
oran ile c¢alismamizin olusturan kigilerin evli oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin Kurumsal Vatandaslik Davranist Algis1 ve Is Tatmini arasindaki
iliski personelin medeni durumuna gore farklilik gostermektedir seklindeki
aragtirma sonucuna bakacak olursak; ankete katilan evli personelin KVD
degiskenini % 30’luk bir oranla acikladigi, ankete katilan bekar calisanlarin ise
KVD degiskenini %24’liik bir oranla agikladig1 goriilmektedir. Ankete katilan
calisan evli personelin is tatmini ile iliskisi %34’liik bir oran iken; bekar
personelin is tatmini ile iliski %25°lik bir oram1 kapsamaktadir. Arastirma
sonucuna gore evli personelin KVD ve is tatmini seviyeleri bekar personele
gore daha yiiksek bir seviyededir.

Calisanlarin Kurumsal Vatandashk Davramisi Algist ve Is Tatmini
arasindaki iliski Ogrenim diizeyi durumuna gore farklilik gostermektedir
seklindeki hipotezimizin aragtirma sonucuna bakacak olursak; anket uygulanan
calisan personelin lise ve altt degiskenin KVD ile iliskisi %12, calisan
personelin 6n lisans degiskenin is tatmini ile iliskisi %23, c¢alisan personelin
lisans degiskenin KVD ile iligkisi % 46, ¢alisan personelin yiiksek lisans
degiskeninin KVD ile iliskisi %33, calisan personelin doktora degiskeninin
KVD ile iliskisi %?24’lik bir oran1 kapsamaktadir. Aymi sekilde anket
uygulanan ¢alisan personelin lise ve alt1 degiskenin is tatmini ile iligkisi %12,
calisan personelin 6n lisans degiskenin is tatmini ile iligkisi %23, calisan
personelin lisans degiskenin is tatmini ile iliskisi % 46, calisan personelin
yiiksek lisans degiskeninin is tatmini ile iliskisi %30, calisan personelin
doktora degiskeninin is tatmini ile iligkisi %15’lik bir oran seviyesindedir.
Veriler incelendiginde KVD ve is tatmini ile 6grenim diizeyi arasinda Ters U
bicimli bir iligskinin bi¢iminin varlig1r goriilmektedir. Bu iliski bi¢cimine gore
O0grenim diizeyi arttikga KVD gosterme orani yiikselmekte ve belirli bir egitim
seviyesinden sonra bu oran diismektedir. Arastirmamizda, lisans mezunu
personelin KVD gosterme oranlar1 en yiiksek seviyededir ve bu seviyeden
sonra bu oranda diismeye baslamistir. Ayn1 durum calisanlarin is tatmin
seviyelerinde de gegerlidir ve lisans mezunu personelin is tatmin seviyeleri
maksimum diizeyde bulunmakta bu seviyenin {iizerinde ise azalmaya
baslamaktadir. Ters U bicimli iliskinin olusmasi ¢alisanlarin  egitim
seviyelerinin ylikselmesi ile birlikte calistiklar1 kurumdaki beklentilerinin
artmast ve kurumlarin bu beklentiye cevap verecek seviyede olmamasi
nedeniyle personelin KVD ve is tatmini seviyelerinin azalmasi seklinde
aciklayabiliriz.

Calismamizda personelin ¢alisma stireleri; 1 yildan az 45, 1-3 yil arasi
65, 4-6 yil aras1 94, 7-9 yil aras1 74, 10 yil ve daha fazlas1 85 kisi seklindedir.
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Calisanlarin Kurumsal Vatandashik Davranist Algisi ve Is Tatmini arasindaki
iliski caligma siiresine gore farklilik gostermektedir hipotezi dogrultusunda
yapilan arastirma sonucuna bakacak olursak; anket uygulanan calisan
personelin 1 yildan az ¢alisma siiresi degiskenin KVD ile iliskisi %74, ¢alisan
personelin 1-3 yil arasi ¢alisma siiresi degiskenin KVD ile iliskisi %64, ¢alisan
personelin 4-6 yil arasi c¢alisma siiresi degiskeninin KVD ile iliskisi % 23,
calisan personelin 7-9 yil arasi1 ¢alisma siiresi degiskeninin KVD ile iligkisi
%71, ¢alisan personelin 10 yil ve daha fazla ¢aligma siiresi degiskeninin KVD
ile iliskisi %39’luk bir oram1 temsil etmektedir. Ayn1 sekilde, anket uygulanan
calisan personelin 1 yildan az ¢alisma siiresi degiskenin is tatmini ile iligkisi
%065, calisan personelin 1-3 yil arasi ¢alisma siiresi degiskenin is tatmini ile
iligkisi %56, c¢alisan personelin 4-6 yil arasi ¢aligma siiresi degiskeninin is
tatmini ile iliskisi % 35, c¢alisan personelin 7-9 yil arasi calisma siiresi
degiskeninin is tatmini ile iligkisi %56, ¢alisan personelinl0 yil ve daha fazla
calisma stiresi degiskeninin is tatmini ile iliskisi 9%32’lik bir orani
kapsamaktadir. Calisma siiresi ile KVD ve is tatmini arasindaki iligskiye
baktigimizda gbreve yeni baslayan ve 1 yilin1 doldurmamis personelin KVD ve
is tatmini en yiiksek seviyededir. Personelin kurumda gecgen siire igerisinde
KVD ve is tatmini seviyeleri diigmekte ki bunun nedeni olarak personelin
kurumda calismaya basladiginda elde etmek istedigi beklentilerin kurum
tarafindan karsilanamamis olmasi olarak nitelendirebiliriz. Diger bir ifadeyle
karsilikli beklentilerin karsilanmamis olmasi personelin hem KVD hem de is
tatmin seviyesini zaman gegtikce diislirmiistiir. 7-9 yil arasi ¢alisan personelin
KVD ve is tatmin seviyesi yeniden ylikselmis ve caligma siiresi arttikca
diismeye baslamistir. Sonug olarak arastirmamiz neticesinde 1 yildan daha az
siire calisanlar ile 7-9 yil arasinda calisanlarin KVD ve is tatmin seviyeleri
diger siirelere gore daha yliksek diizeydedir.

Calismamizda personelin yas araligi; 21 ve alt1 26, 22-27 aras1 100, 28-
33 aras1 110, 34-39 aras1 77, 40 ve istii 50 personel seklindedir. Calisanlarin
Kurumsal Vatandaslik Davranisi Algisi ve Is Tatmini arasindaki iliski
personel yasina gore farklilik gdstermektedir seklindeki hipotezin arastirma
sonucuna gore; 21 yas ve daha kiiglik yasta olan personelin KVD ile iliskisi
%34, 22-27 yas araliginda olan personelin KVD ile iligkisi %78, 28-33 yas
araliginda olan personelin KVD ile iliskisi % 55, 34-39 yas araliginda olan
personelin KVD ile iligkisi %87, 40 yas ve daha biiyiik olan personelin is
tatmini ile iligkisi %89’luk bir oran1 kapsamaktadir. Ayni sekilde, 21 yas ve
daha kiiciik yasta olan personelin is tatmini ile iliskisi %78, 22-27 yas
araliginda olan personelin is tatmini ile iliskisi %65, 28-33 yas araliginda olan
personelin is tatmini ile iligkisi % 81, 34-39 yas araliginda olan personelin is
tatmini ile iliskisi %78, 40 yas ve daha biiylik olan personelin i tatmini ile
iligkisi %068’lik bir oran1 kapsamaktadir. Arastirma sonuglarina bakacak
olursak 21 yas ve altindaki personelin KVD algis1 diger yas gruplarina gore
daha diisiik seviyede ve en yiikksek oran ise 40 yas ve isti grubu
kapsamaktadir.  Arastirmada 28-33 yas araligi denge noktasidir ve yas
grubundan sonra KVD algis1 giderek yiikselmektedir. Bunun nedeni olarak
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belirli bir yas diliminden sonra personelde gelecek kaygisi olusmasi ve eldeki
mevcut isin gelecek kaygisi nedeniyle yapilabilecek en iyi is olarak goriilmesi
seklinde aciklanabilir. Personelin yas1 ile is tatminleri arasinda da benzer bir
dagilim goriilmekte ve 28-33 yas araligi denge konumunda bulunmaktadir.
Belirtilen yas araligindan sonra ise yas ile is tatmini arasinda iliski diizenli
olarak azalmaktadir.

Calisanlarin Kurumsal Vatandashk Davramisi Algist ve Is Tatmini
arasindaki iliski kadro pozisyonuna gore farklilik gostermektedir seklindeki
hipotez sonuglarina goére; emniyet amiri degiskeni %45, polis memuru
degiskeni %56, memur degiskeni %44, midir, sef degiskeni %78,doktor
degiskeni %45, hemsire degiskeni, %34, laborant-tekniker degiskeni %78,
yardimci hizmetler %56’lik bir oran ile KVD degiskeni ile iligkilidir. Aym
sekilde, emniyet amiri degiskeni %23, polis memuru degiskeni %67, memur
degiskeni %73, midiir, sef degiskeni %78, doktor degiskeni %23, hemsire
degiskeni, %67, laborant-tekniker degiskeni %89, yardimci hizmetler %56’ ik
bir oran ile is tatmini degiskeni ile iliskilidir. Sonuglara gére miidiir ve sef ile
laborant tekniker kadro pozisyonlarinda gorev yapan personelin KVD algist
diger kadro pozisyonlarina gore daha yiliksek diizeydedir ve en diisiik diizeyde
KVD algisina sahip personel grubunu ise hemsireler olusturmaktadir. Is tatmini
sonuclarina baktigimizda, emniyet amiri ve komiser ile doktor grubunu
olusturan personelin is tatmini en diisiik diizeyde laborant, tekniker grubu ise
en yuksek is tatminine sahip personel grubunu olusturmaktadir.

Kurumsal Vatandashk Davranisi Algist ve Kamu Calisanlarmm s
Tatmini arasindaki iliski gérev sinifina gore farklilik gostermektedir seklindeki
hipotez sonucuna gore; emniyet hizmetleri sinifi %68, saglik hizmetleri sinifi
%093, genel idari hizmetler simifi %84, yardimci hizmetler sinift %67 orani ile
KVD degiskeni ile iliskilidir. Aynm1 sekilde, emniyet hizmetleri sinifi %78,
saglik hizmetleri sinifi %89, genel idari hizmetler smifi %45, yardimci
hizmetler smifi %93 orani ile is tatmini degiskeni ile iligkilidir. Arastirma
sonuglarina gore KVD algis1 en yiiksek olan smif saglik hizmetleri sinifi en
diisiil diizeyde KVD algisina sahip hizmet sinifi ise yardimer hizmetler sinifim
olusturmaktadr. Is tatmininde ise en yiiksek diizeyde is tatminine sahip hizmet
sinift yardimcr hizmetler sinifi en diisiik diizeyde is tatminine sahip hizmet
siifi ise genel idari hizmet sinifidir.

Genel olarak degerlendirecek olursak, kiiresellesen diinyada bir
kurumun varligin1 devam ettirebilmesi sahip oldugu maddi kaynaklarla birlikte
sahip oldugu insan kaynagina baglhdir. Kurumlarin insana deger veren
politikalar izlemesi ve bu yonde uygulamalarda bulunmalari personelin
kendilerin var olan mekanizmanin bir parcasi olarak algilamalarini saglayacak
ve personelin vatandaslik davraniglar1 sergilemelerine olanak saglayacaktir.
Kurumsal vatandashik davranigi algisinin  personel arasinda olusmasini
saglayan onemli unsurlardan biri de is tatminidir. Personel is tatminlerini
sagladiklar1 takdirde daha 6zverili olacak ve kendi is tanimlart igerisinde yer
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almayan davranislar1 goniillii olarak gostereceklerdir ve bu sayede kurumlarin
verimliligi ve performansi artacaktir.

Sonug olarak, kurumlar agisindan insan faktoriiniin 6nem kazanmasi ve
kurumsal vatandaglik davranislarinin gosterilmesi kurumsal verimlilik ig¢in
hayati Onem kazanmasi nedeniyle kurumlarmm bu alana yogunlastigini
gormekteyiz. Is tatmini bu davramislarin sergilenmesinde énemli bir araci rolii
oynamakta fakat bu aracin kullanilma bi¢imi kurumlara ve kurumsal yapilara
gore farklilik gostermektedir. Bu nedenle kurumsal vatandasglik davranislarinin
sergilenmesinde is tatmini unsurlar1 araci olarak kullanildiginda kurumsal
yapilarin g6z Onilinde bulundurularak, her kurumun kendi yapisina 6zgiin
unsurlarin 6n plana ¢ikarilmasi personelin kurumsal vatandaslik davraniglari
sergilemelerinde yol gosterici olacaktir.
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OZET

Kurumsal Vatam{aﬂzk Davranist Algisi ve Kamu 'Ca.{zsvanlarmm Is Tatmini
Uzerindeki Etkisi: Van ve Bitlis Ili Ornegi

Bu arastirmanin amaci bir¢ok arastirmaya konu olmus olan Kurumsal
Vatandaslik Davranmisi Algis1 ve Kamu Calisanlarinin Is Tatmini Uzerindeki
Etkisinin belirlenen kamu kurumlarinda incelenmesidir. Calisma {i¢ ana
boliimden olusmaktadir.

Birinci boéliimde; kurumsal vatandaslik davranist algisinin tanimi,
kurumsal vatandaglik davranisinin tiirleri, kurumsal vatandaglik davranisinin
boyutlar, kurumsal vatandaslik davranisina etki eden faktorler, kurumsal
vatandaslik davranisi ile ilgili teori ve arastirmalar ve son olarak kurumsal
vatandaslik davranisi ile iligkili kavramlar agiklanmaya calisilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; is tatmini kavrami, is tatmini ile ilgili
teoriler, is tatminini etkileyen bireysel ve kurumsal faktorler incelenmistir.

Calismanin iiglincli boliimiinde; kurumsal vatandaslik davranisi algist
ile is tatmini arasindaki iliski incelenmistir. Bu iligkiyi belirlemek amaciyla
konuyla ilgili bir arastirma yapilmistir. Arastirma, Van ve Bitlis illerindeki 1l
Emniyet ve Saghik Miidiirliikleri ile il Defterdarlik’larinda gergeklestirilmistir.
Kurumsal Vatandaslik Davramsi Algisinin Kamu Calisanlarinim Is Tatmini
tizerindeki etkisini 6l¢mek icin 5°1i Likert dlceginden olusan bir anket formu
kullanilmistir.

Yapilan arastirma sonucuna iliskin analizler neticesinde yorumlama

yapilmis ve kurumsal vatandaslik davranisi algisi ile is tatmini arasindaki
iligskiyi etkileyen nedenlere deginilerek tavsiyelerde bulunulmustur.

Anahtar Kelimeler: Kurumsal Vatandaslik Davranisi, Is Tatmini
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ABSTRACT

Perception of Organizational Citizenship Behavior and Its Impact on Job
Satisfaction of Public Employees: Example of Van and Bitlis Provinces

The purpose of this research is employee perceptions of organizational
citizenship behavior and its impact on job satisfaction in the designated public
institutions which has been the subject of various researches. The study
consists of three main parts.

In the first part; definition of organizational citizenship behavior
perception, types of organizational citizenship behavior, dimensions of
organizational citizenship behavior, factors that affecting organizational
citizenship behavior, theories that related with organizational citizenship
behavior, raleted concepts with organizational citizenship behavior have been
explained.

Second part of the study examine the term of job satisfacition, theories
that related with job satisfaction, individual and instutional facfactors which
effect job satisfaction.

In the third part of the study; the relationship between perception of
organizational citizenship behavior and job satisfaction has examined. In order
to determine this relationship, a survey was applied on the issue. Research is
conducted with  Provincial Police, Provincial Health Directorates and revenue
offices in the provinces of Van and Bitlis. In order to measure the impact of
employees perception of organizational citizenship behavior on job
satisfaction, a survey for that consist of 5 point Likert scale was used.

Finally comments are made according to the analyses results and
mentioned to the causes that affect the connection with employees perception
of organizational citizenship behavior and job satisfaction and suggestions are
made.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction
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EKLER

KURUMSAL VATANDASLIK ALGISI VE KAMU CALISANLARININ
IS TATMINI UZERINDEKI ETKIiSi ANKETI

Saym Katilimel,

Bir Yiiksek Lisans tez ¢alismasinin bir pargasi olarak bu anketin amaci
Kurumsal Vatandaslik Algisinin Calisanlarm Is Tatmini Uzerindeki Etkisini
belirlemektir. Vereceginiz cevaplar bilimsel esaslara dayali olarak hazirlanan
bu c¢alismada genel anlamda degerlendirilecek olup, c¢ok ©nemli katkilar
saglayacaktir. Ayirdiginiz zaman i¢in simdiden tesekkiir ederiz.

Hiiseyin S]::ViNC Ferit 1ZCI
Yiiziinciiyll Universitesi Dog. Dr.
SBE Ogrencisi Tez Danigmant

BOLUM I: Bu boliimdeki sorulara siklar1 ya da kutucuklari isaretleyerek cevap veriniz.

1. Gorev Yaptigimz Simf:

[] Emniyet Hizmetleri Smifi [ Saghk Hizmetleri Simfi [ Genel idari Hizmetler
Sinifi

O  Yardimer Hizmetler Sinifi
2. Kadro Pozisyonunuz:

0 Emniyet Amiri, Komiser vb. [ PolisMemuru [J Memur [ Miidir, Sef
vb. ] Doktor

] Hemsire (] Laborant, Tekniker vb. [ Yardimec1 Hizmetler

3. Kurumunuzda Calisma Siireniz:

O 1Yidan Az [ 1-3 Yil Arast [ 4-6 Yil Arasi [ 7-9 Y1l Arasi [ 10 Y1l ve
Daha Fazla
O
4. Ogrenim Diizeyiniz
O Lise ve Alu [0 On Lisans (2 Yilhk) [ Lisans (4 Yillik) [ Yiiksek Lisans (
Master)
[ Doktora

5. Cinsiyetiniz:
O Erkek [ Kadin

6. Yasimiz:
O 21veAln OO 22-27 Arast [0 28-33 Arasi [ 34-39 Arast [ 40 ve Ustii

7. Medeni Haliniz:

O evii O Bekar
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BOLUM II: Bu béliimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen

Kesinlikle Katilmiyorum

g
=
]
5
2
onermelerden size en uygun yanit1 secerek isaretleyiniz. 5 = E
S g = %)
z| S| 8| =
E15|2|E
~— i N 172}
5 E 5 5
M| M| M| X
8 Mesai arkadaglarima, islerinde bagarili olmalar igin yardimci 1 2 3 4 5
olurum.
9 | Agr is yiikii olan arkadaslarima yardim ederim. 1 2 3 4 5
10 | Bana verilmis bir goérev olmasa da kuruma yeni katilanlar1 gontillii 1 2 3 4 5
olarak ise alismalarinda yardimci olurum.
11 | Herhangi bir nedenle iginin baginba bulunmayan arkadagimin isini 1 2 3 4 5
yaparak yardimci olurum.
12 | Mesai arkadaslarimin isle ilgili problemlerinde, onlara seve seve
yardim ederim. 1 2 3 4 5
13 | Gerektiginde kalan islerimi bitirmek i¢in mesaiye kalirim. 1 2 3 4 5
14 | Ise gelmemek i¢in mazeretim olsa bile, ise gelmeye gayret ederim. 1 2 3 4 5
15 | Sabah ve 6gle aralarindan sonra mesaiye tam zamaninda gelmeye
Ozen gosteririm. 1 2 3 4 5
16 | Kurallara ve talimatlara kimse beni gozetlemedigi zaman da
uyarim. 1 2 3 4 5
17 | Is yerindeki ¢aligma arkadaslarima hogsgoriilii davranmam. 1 5 3 4 5
18 | Isteki durumumun olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz yonlerini goz
o 1 2 3 4 5
oniinde bulundururum.
19 | Isimle ilgili 6nemsiz konulardan sik¢a yakinirim. 1 2 3 4 5
20 | Is yerinde kurumdan ayrilmak istedigimden sik¢a bahsederim. 1 5 3 4 5
21 | Kurum igerisindeki sorunlar1 biiyiitiiriim. 1 5 3 4 5
22 | Is arkadaglarimla yeni teknik ve geligmelerle ilgili fikir ve bilgiyi
paylasirim. 1 2 3 4 5
23 | Is arkadaslarimin haklarimi ¢ignemem. 1 5 3 4 5
24 | Kurum igi iletisimin yiiksek olmasina galigirim. 1 2 3 4 5
25 | Is ile ilgili eylem ve kararlardan etkilenen mesai arkadaslarima
- o 1 2 3 4 5
eylem ve karardan 6nce haber veriririm.
26 | Kurumdaki gelismeler hakkinda her zaman bilgi sahibi olurum. 1 5 3 4 5
27 | Kurumdaki gelismelere ayak uydururum. 1 2 3 4 5
28 | Kurum ile ilgili toplant1 ve seminerlere goniillii olarak katilirim. 1 2 3 4 5
29 | Kurumdaki uygulamalarin gelistirilmesi igin teklif ve tavsiyelerde 1 2 3 4 5
bulunurum.
30 | Kurumsal Duyurular: okur ve takip ederim. 2 3 4 5
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=
BOLUM II: Bu boliimdeki ifadeleri, sag tarafta belirtilen 6nermelerden size en | 2 5
uygun yaniti secerek isaretleyiniz. E %‘
~ ~
3| B |2
) s E = @
Z| 2| 35|
| £ 8|52
| 2| 3| 8|8
| M| M| X | X
31 | Isimin beni tatmin ettigini sdyleyebilirim. 1 2 3 4 5
32 | Isimden hoslanmiyorum. 1 5 3 4 5
33 1 2 3 4 5
Is hayatimin geri kalan kisminda ayni isimi yapmaktan mutluluk duyarim.
34 | Isimin anlamsiz oldugunu diisiiniiyorum. 1 2 3 4 5
35 | Genel olarak isimi sevk ve istekle yaptigimi sdyleyebilirim. 1 2 3 4 5
36 | Kurum personeli olarak aldigim iicret benim ve ailemin ihtiyaglarini karsilamasi
o 1 2 3 4 5
bakimindan yeterlidir.
37 | Kurum personeli olarak, gelecekte alacagim iicretin yeterli olacagini diigiiniiyorum. 1 2 3 4 5
38 | Isimdeki iicret artislar1 galisanlar arasinda dengesiz dagitilmaktadr. 1 5 3 4 5
39 | Yaptigim is ile dogru orantili licret almaktayim. 1 5 3 4 5
40 | Alacagim emeklilik iicreti, yaptigim hizmeti karsilamaya yetmektedir. 1 2 3 4 5
41 | Kurum terfi sistemi herkes i¢in adaletli bir siiregtir. 1 5 3 4 5
42 | Kurumda isini iyi yapan personel adil bir sekilde terfi ettirilir. 1 5 3 4 5
43 | Kurumdaki terfi sistemi beklentilerimi karsilayabilecek diizeyde, yeterlidir. 1 2 3 4 5
44 | Kurumda uygulanan ddiil politikatalar1 ¢alisan personelin ddiillendirilmesi
- 1 2 3 4 5
kapsaminda adaletlidir.
45 | Kurumda uygulanan mevcut ddiiller sekil olarak tatmin edici diizeydedir. 1 5 3 4 5
46 | Kurumda 6diiller dagitilirken, gergekten uygun veya hak eden personele 6diil 1 2 3 4 5
verildigini diigiinmiiyorum.
47 | Amirlerimin yaptifim is ile ilgili 6nemli dl¢iide destekleri vardir. 1 5 3 4 5
48 | Gorevlerimi yerine getirirken amirlerim bana yardimci olur. 1 5 3 4 5
49 | Isimi iyi yaptigim zaman takdir edilmekteyim. 1 2 3 4 5
50 | Kurumumun yonetim kademesi mitkemmel bir liderlik sergiler. 1 5 3 4 5
51 | Amirim bana kars1 adaletli degildir. 1 5 3 4 5

Anketimiz icin degerli vaktinizi ayirdiginiz icin
tesekkiir eder, meslek hayatimizda basarilar
dileriz.




