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OZET

Yapilan bu tez calismasinda, Istanbul’da faaliyet gosteren bir Vakif
Universitesi'nde gorev yapmakta olan akademisyenlerin is tatmin diizeylerinin
orgiitsel vatandaglik davranigini etkileme diizeyleri ile sahip olduklar1 6z yeterlilik
algisiin bu iligkideki araci rolii test edilmektedir.

Tez Caligsmasi 5 ayr1 boliimden olusmaktadir. Birinci boliim, ¢calismanin giris
boliimiidiir. Ikinci boliim, Is Tatmininin detayli bir sekilde anlatilmasidir. Ugiincii
boliim, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 bdliimiiniin detayl bir sekilde anlatilmasidir.
Dérdiincii bdliim Oz Yeterlilik kavraminin anlatiimasidir. Besinci boliim arastirma ve
analiz boliimiidiir. Arastirmada kullanilan &lgekler; Minesota Is Tatmin Olgegi,
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi ve Oz Yeterlilik Olgegi’dir.

Arastirmada gegerli kabul edilerek analiz edilen anket sayis1 131 dir. Anket
yontemi kullanilarak toplanan verilerin analizinde IBM SPSS 24 programi
kullanilmistir. Arastirmada akademisyenlerin is tatmininin Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinde 6z yeterliliginin tam araci roliine sahip oldugu tespit edilmistir.
Ayrica akademisyenlerin ig tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z yeterliliginin
demografik bazi degiskenlere gore farklilasip farklilagmadigina dair hipotezler test
edilmistir. Olgeklerin gecerlilik ve giivenilirlik analizleri, agiklayici faktor analizi ve
degiskenler arasindaki iliski analizleri yapilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek
icin ise; basit ve ¢oklu regresyon analizi, t testi, ANOVA testi vb. kullanilmistir.

Anahtar Kelimeler: is Tatmini, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Oz Yeterlilik.
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF ACADEMICIANS’ JOB
SATISFACTION ON ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOUR
AND THE MEDIATING ROLE OF SELF-EFFICACY

SUMMARY

In this thesis study, it is tested that the level of job satisfaction of academicians
working at a foundation university in Istanbul is related to their level of affecting
organizational citizenship behavior and the mediating role of self-efficacy perception

in this relationship.

This thesis study consists of 5 main chapters. The first chapter is the
introduction of the study. The second chapter is a detailed explanation of Job
Satisfaction. The third chapter is a detailed explanation of Organizational Citizenship
Behavior. The fourth chapter explains the concept of Self - Efficacy. The fifth chapter
is the research and their analysis part. The scales used in this research are Minnesota
Job Satisfaction Scale, Organizational Citizenship Behavior Scale and Self-Efficacy

Scale.

The number of questionnaires analyzed as valid in this research is 131. IBM
SPSS 24 program was used in the analysis of collected data using survey method. In
this research, self- efficacy was found to be a full mediating role in the effect of
academicians’ job satisfaction on organizational citizenship behavior. In addition,
hypotheses have been tested that academicians' job satisfaction, organizational
citizenship behavior and self- efficacy differ from some demographic variables. The
validity and reliability analyzes of scales, explanatory factor analysis and relationship

analysis between variables were realized. In order to test the research hypotheses;



simple and multiple regression analysis, t test, ANOVA and similar tests have been

used.

Keywords: Job Satisfaction, Organisational Citizenship Behaviour, Self-Efficacy.
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1. GIRIS

Cagimizda ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda gergeklesen hizli degisim is
hayatin1 derinden etkilemektedir. Modern donemle birlikte siirekli yeni bilgiler ortaya

cikarken diger taraftan mesleki bilgilerin bir kismi1 gegerliligini yitirmektedir.

Kurumlarin, iilkelerin, bireylerin gergeklesen bu degisime ve yeni bilgilere
kayitsiz kalmasi olas1 degildir. Degisime ayak uyduramayan milletlerin ayakta
durmasi imkansizdir. Orgiitler, farkli kiiltiir mozaigine sahip kisilerden olugmaktadur.
Varliklarint devam ettirebilmek adina orgiitler, “Orgiitsel vatandaglik davranisi”
seklinde tanimlanan gonilli davraniglar gosteren, Orgilitlerine pozitif katki
saglayabilecek kisilere ihtiya¢ duymaktadir. Kurumlarin, iilkelerin, bireylerin yenilige
ayak uydurabilmesi ve orgiitlene bilmesi i¢in en etkili yol egitimdir.. Teknolojik
degisiklikleri ve bilimsel gelismeleri yakindan takip eden, en Onemli hizmet
sektorlerinden biri olan egitim hizmetleri 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini

yiiksek c¢aligsanlar i¢in 6nemli bir deger olusturmaktadir.

Glinlimiizde sadece mesleki uzmanliklart disinda kendini taniyabilen,
yeniliklere agik, isine ait hedeflere istekle yonelebilen ¢alisanlara ihtiyag
duyulmaktadir. Isletmeler icin ¢alisan, isletmenin varligini, basarisim ve gelecegini
etkileyen en 6nemli kaynak olmas1 agisindan biiyiik degere sahiptir. Isin, ¢alisanin
hayatindaki yeri ve anlami gerek kapladigi 6nem gerekse zaman agisindan tartisilmaz
bir olgudur. Is tatmini, calisanlar ve orgiitler iizerindeki sonuglar1 acisindan, drgiitsel

vatandaslik davranisinin 6nemli bir belirleyicisidir.

Akademisyenlerin i tatmininin 6rgiitsel vatandaslik davraniglarina etkisiyle 6z

yeterliligin araci rolii iizerinde ¢aligilmistir.



Calismada, is tatmini kavrami iizerinde durulmus, is ozellikleri teorileri
aciklanmis, motivasyon ve is tatmini iligkisine yonelik teorilere agiklik getirilmistir.
Bunun yani sira ¢alismanin ikinci bdliimiinde is tatmini ve tatminsizligin sonuglar
tizerinde durulmustur, is tatmini artirmanin yollar1 ve is tatmini Ol¢iim teknikleri

anlatilmistir.

Calismanin glincli boliimiinde orgiitsel vatandaglik davranist kavrami,
ozellikleri, bu davranisin kavramsal gelisimi ve teorileri lizerinde durulmustur. Yine
liclincli  boliimde oOrgiitsel vatandashik davranmisg tiirleri, Orgiitsel vatandaslik
davranisinin boyutlari, orgiitsel vatandaglik davranisinin yiliksek olmasinin yararlar
anlatilmistir. Orgiitsel vatandaslhik davranisina etki eden faktorler, orgiitsel vatandaslik
davranisi ile ilgili yapilmis aragtirmalar ve orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini

iligkisi ti¢lincili boliimde aciklik getirilmistir.
Arastirmanin dordiincii boliimiinde 6z yeterlilik algisi islenmistir.

Calismanin besinci boliimiinde ise akademisyenlerin is tatmininin Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisi ile 6z yeterliligin araci rolii {izerine bir arastirma
tizerinde durulmustur. Bu boliimde aragtirmanin amaci, 6nemi, verilerin toplanmast,

verilerin analiz yontemi ve bulgular1 anlatilmigtir.

Calismanin  &rneklemini Istanbul’da iiniversite egitimi veren bir vakif

tiniversitesinin akademik kadrolarinda gorev yapan kisiler olusturmaktadir.

Calismanin amaci, Istanbul’da bir vakif iiniversitesinde akademik kadroda
calisanlarin, is tatminleri ve Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri arasindaki
iligkiyi belirlemek, is tatminlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi gostermelerini
etkileyip etkilemedigini ortaya ¢ikarmak, bu etkenlerin igerisinde 6z yeterliligin araci
roliinii belirlemektir. Bunun yan1 sira ¢aligmada cinsiyet, yas, medeni durum, egitim
durumu, unvan, meslekte calisma yillar1 gibi demografik degiskenler agisindan is
tatmini ve Orgiitsel vatandaglik davranisi gostermelerinde farklilik olup olmadiginin

belirlenmesi amaglanmustir.

Arastirmanin problem climlesini “akademisyenlerin is tatmininin Orglitsel
vatandashik davranisina etkisi ile 6z yeterliligin araci rolii var midir?” Sorusu

olusturmaktadir.



Calismada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmis, anket teknigi
uygulamasi demografik 6zellikler, 6rgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢egi ve Minnesota
Is Tatmin 6lgeginin ve Oz Yeterlilik dlgeginin yer aldig1 dort boliimden olusmaktadir.
Aragtirmanin veri analizleri SPSS bilgisayar programi ile yapilmis ve sonuglar1 giiven

diizeyinde degerlendirilmistir.

Bu ¢aligmanin sonucunda, orgiitsel vatandaslik davranis boyutlari ile is tatmini
ve boyutlar1 arasinda anlamli iligkiler bulunmustur. Ayrica ¢aligmada, orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve is tatmini algilarinin demografik 6zelliklerden cinsiyet,

unvan ve egitim diizeyi degiskenlerine gore farklilik gosterdigi tespit edilmistir.



2. IS TATMINI KAVRAMI

2.1. Is Tatmini Kavram ve Tanim ve Gelisimi

Bireylerde, calisma yasami ya da calisan kisi ile calistig1 is yeri kosullari
arasindaki uyumun sonucu olarak meydana gelen memnuniyet “ig tatmini” is giicli
olarak tamimlanmaktadir. Orgiitlerde siirekliligi temin eden etmenlerden bir tanesi is
giiciidiir. Isgiicii hizmet ve emege dayal: islerde personeller, orgiitler agisindan ciddi
Oonem tagimaktadir. Caligma ortamlarinda personellerin gorevleri ile alakal1 gelistirmis
olduklar1 pozitif tavir ve tutumlar is tatminiyle alakali bilgi saglamaktadir. Is sartlariyla
alakal1 beklentinin pozitif dogrultuda karsilanabilmesi, personellerin is tatminlerini ve
doyumlarini saglamaktadir. Aylik gelir, kurumsal imaj, statii, 6zgiiven, kisisel tatmin
gibi kazanimlarin bulunmasi is tatminine destek olan etmenlerdir. Yonetenlerin var
olan is giiciinii planlayip harekete gecmeleri, personellerin verimini ve performansini
yiikseltmede destek olmaktadir. Bu durum yonetimi siirekli hem rekabet iistiinligii
hem zaman yonetimi bakimindan 6rgiitlerin yer almis olduklar1 pazar piyasalarinda bir

konumda bulunmasini saglamaktadir (Kale, 2015: 104).

Erdil ve digerlerine gore (Erdil, 2004: 18) is tatmini; orgiitlerdeki personellere
ait duygusal beklentinin gerceklesmesi ile gelismekte olan memnuniyet hissidir.
Personelin, beklentisinin karsilanmamasi durumunda is tatminleri azalmakla birlikte
orgiitlere aidiyet hissinde diisiis goriilebilmektedir. Tiirk’e gore personellerin islerine
yonelik pozitif tutumlarinin siirmesi, is tatmini olarak tamimlanirken, negatif

davraniglarda bulunmamasi ise is tatminsizligi olarak adlandirilir (Ttirk, 2007: 68).



Odom, Boxx ve Dunn is tatminini, personelin isle alakali pozitif ve negatif

bi¢cimde yasamis oldugu etkilesimler olarak tanimlanmistir (Odom,Dunn, 1990:157).

Demografik nitelikler, biligsel kabiliyetler, is deneyimi gibi birtakim unsurlar
is ve is tatminiyle alakali tutumlara etki edebilmektedir. Belirtilmis olan unsurlar
orglitlerce degistirilememekte olan hallere Ornektirler. Literatiire bakildiginda is
tatminini saglamanin oOrgiitlerdeki Oncelikler igerisinde oldugu goriilmektedir

(Yelboga, 2012: 172).

Is tatmininin tarihi gelisim I. Diinya Savast ile beraber Amerikali ve Avrupall
psikologlarca personellerin is ortamlarinda yasamis olduklar1 problemlerin
incelenmesiyle baglamistir. Savasin ardindan is ortamlarinda isgiicii veriminde
meydana gelen azalmalar ve isten ayrilmadan dogan problemlerin ¢6ziimlenebilmesi
adina bazi aragtirmalar gerceklestirilmistir. Yapilmis olan arastirmalara gore
personellerin fiziki niteliklerinin onlara ne sekilde etki ettigine bakilmistir (Tiirk,
2007: 71). Bukonu ile alakali ilk olarak Elton Mayo ve arkadaslar1 1920 ve 1930’larda
Chicago Western Elektrik isletmesinde Hawthorne ¢alismalarini gergeklestirmislerdir.
Hawthorne calismalart ile birlikte 1is tatmini olgusu dogmus, fakat
kuramsallagsmamustir. Yapilmis olan arastirmanin, isverenler iizerindeki finansal
neticeleri olarak giirtiltii, 1s1, 1siklandirma, ticret gibi etmenler saptanmis,
personel bakimindansa bu fiziki ¢aligma sartlari olmustur. Hawthorne etkisinin
yaratmis oldugu akima yonelik elestirilerin en Serti Brayfield ve Crockett’ten
gelmistir. Elde edilmis olan neticelerin bireylerin davranigs ve fikirlerini
degistirebilmeye doniik yapay metotlarla gerceklestirilen caligmalar oldugunu ve

literatiire delil teskil etmeyecegini ifade etmislerdir (Giir, 2006: 83-84).

Saklan’a gére Michigan Universitesi Arastirma Merkezi’nin  yaptig
arastirmalardan bazilarinda is tatmini genel olarak pozisyon ve maddi agidan tatmin,
orgilitsel etkinlige yarar saglama, kendiliginden meydana gelen is tatmini ve ekipteki

arkadaglar ile gurur duyma big¢iminde dort sekilde belirlenmistir (Saklan,2010:42).

II. Diinya Savas’inin ardindan is tatmini olgusu net bi¢gimde olusmustur.
Isverenler bu olguya gerekli 6zeni gostermedikleri icin o donemlerde yiiriirliikte yer
alan fabrikalardaki fiziki sartlar yetersiz olmustur. Olumsuz is sartlarindan dolay1
personel performanslarinda diisiis yasanmis, personellerin is yerlerinden ayrilma

durumlarinda artis gdzlenmistir. Orgiitlerin kars1 karsiya kaldiklar1 maddi problemler



ve sanayi iliskileri ¢ikmazi, is tatminine gerekli dnemin verilmesine ve bu hususta

gerceklestirilen arastirmalart desteklemeye katki saglanmistir (Saklan, 2010: 42).

1940’larda Maslow tarafindan yapilan ¢alismalar ve ilerleyen donemlerde
Alderfer’in yaptig1 ¢alismalarla is tatmini olgusu, personellerin gereksinimlerinin
doyuma ulagmasi ile iliskilendirilmistir. Birey Maslow’a gore tam olarak bir doyuma
varamamaktadir. Kisinin gereksinimlerinin giderilemeyen boliimleri kisiyi daha st
diizeye gelebilmek adina istenen hedefe yonlendirmektedir (Tiirk, 2007: 71-72).
Personele yaklasma bi¢imi 1950-1960 doneminde degisiklik gostermistir. Bu yaklagim
kapsaminda bireyler psikolojik ve sosyal bakimdan ele alinmslardir.
Organizasyonlarin elde ettikleri maddi deger ve sermayelerin tek basina anlamsiz
oldugu ve bunun personele etki etmedigi goriilmiistiir. Orgiitlerin kalifiye ve yiiksek
donanimli personele sahip olmalarinin disinda bunlarin tiimiinii harekete gecirebilecek

is tatminini kurum i¢inde saglamalar1 gereklidir (Davran, 2014: 17).

Giir’e gore, 1960’larda Edwin Locke is tatminine degisik bir agidan yaklasarak
is tatminini bir tutarsizlik islevi seklinde dile getirilmistir. Bu durumu beklenen
performans ve gergek performans diizeylerinin tutarsizligi bigiminde degerlendirmisti.
Bati’da 1970’lerin ardindan is tatmini olgusu dogmakla birlikte bu siire¢ igerisinde
personellerin igse yonelik gelistirmis olduklari tavir ve tutumlar ele alimmistir. Geng
personeller; maddi kazanglarin1 mesleklerin toplumdaki yerlerinden, amaglarindan,
statiilerinden daha ¢ok 6nemsemektedirler (Giir, 2006: 87). Is tatmini olgusunun
performans Olciitiinde bir belirleyici mi yoksa netice mi olduguna dair 1980’lerden
itibaren gerceklestirilen ¢aligmalarda ¢atigmalar ve fikir ayriliklart meydana gelmistir
(Tiirk, 2007: 73). Bu konu ile alakali 1990°da yapilan bir ¢alismada orgiitiin elde etmis
oldugu kar oranlar1 miisterilerle personellerin iligkileri ve personellerin is tatmininden

etkilenmis olduklar1 goriilmiistiir (Gtir, 2006: 87).

2.2. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini 6rgiitlerde, personellerin etkililigini 8lgmek icin kullanilmakta olan
araclardan biridir. Bunlar yonetici, orgiit ve personel bakimindan incelenmis olmakla

birlike asagida detaylandirilmistir:

Personel agisindan: Personelin hayatinda onemli bir yer tutan is, giindelik

yasamin miithim bir boliimiinii meydana getirmektedir. Personellerin bagli olduklar



orgiitlerde islerini severek yapabilmeleri diger yasamsal alanlarda da pozitif olmalarim
saglamaktadir. Is tatmini st diizeyde yasayan personel, Saklan’a gore
(Saklan,2010:44); huzurlu bir aile hayatinin devami, toplumsal ihtiya¢larinin
karsilanmasi ve i¢ huzur i¢in gereken sart1 saglamis demektir. Olumlu bir is tatmini
yagayan personellerin orgiit igerisinde isten ayrilma durumlarinda azalma, olurken is

kazalar1 da azalmaktadir.

Orgiit agisindan: Insan kaynaklar orgiitlerdeki personellerin uyum saglama
siireglerinde son derece etkilidir. Isgiicii profillerine gore yapilmakta olan
degerlendirmelerin neticesinde ise uygun olan calisanlarin alinmasinin orgiitsel
devamliligi temin eden bir etmen oldugu gorilmistir. Calisma ortamlarinin
personelin is tatminine bagli olarak degistirilmesi ve diizenlenmesiyle bu siire¢
icerisinde pozitif etkiler yaratmaktadir. Siirekli bicimde yenilenen caligma sartlar1 ve
teknolojiye gore oOrgiitlerin personellerini egitmeleri ve Ticretlerini 0demeleri
gerekmektedir. Personelin beklentisini karsilayabilen isletmelerin ¢alisanlarin ise
alinmalarinda zorlanmadiklar1 goriilmekteyken is tatminini temin edemeyenler ise
ciddi zorluklarla karsilagmaktadirlar. Bunun yaninda personellerde is tatmininin bir
neticesi olarak verimin diigsmesi, isten ayrilma ve devamsizlikta artislar olabilmektedir.
Yasanmis olan bu siiregler sebebiyle orgiitiin baglilik diizeyinde diigmeler olmaktadir
(Urhan, 2014: 7). Var olan diizenin devam ettirilmesi ve personellerin beklentilerinin
karsilanmasi; geri planda kalmis olan personelin toplumsal yerini pozitif olarak
etkilemekteyken oOrgiitsel baglilik manasinda is devamliligini siirdiiriilebilir hale

getirmektedir.

Yonetici agisindan: Is tatmin diizeyi diisiik olan personeller bulunduklar
orgiitlerde gorevlerini yaparken negatif davranislar ortaya koymaktadirlar. Is tatmini
yiiksek olanlarsa daha istekli ve pozitiftirler. Yonetici ve orgiit bakimindan pozitif
davraniglara sahip personellerin tutumlari pozitif kazanimlar getirecektir. Personelin,
orgiitte huzurlu olabilmesi halinde is devamsizlig1 ve tilkenmisligi azalacaktir. Bunun
yaninda personellerin motivasyon ve morallerinin yiiksekte olusu orgiit yoneticileri ve
orgilite pozitif etkiler yapmaktadir. Hiyerarsik anlamda {ist veya astlar ¢alisma saatleri
icerisinde ziyaretgiler, personel ve isverenlerle iletisim halinde olmaktadirlar.
Programli ve planli bicimde hareket etmekte olan yonetici, zamanini etkili kullanip
orgiite yiiksek bir verim getirebilmektedir. Is ortaminda etkili bir zaman yonetimi

saglayabilen yonetenler, personellerin c¢alisma saatlerini de verimli bigimde



degerlendirmelerinde rehber olmaktadir. Fidan’a gére ydneticinin personelini etkili
bi¢imde calistirip Orgiit agisindan pozitif gelismeler elde edip hedeflerine varma
yolunda ilerlemektedirler (Fidan, 2011:17-29). Bu big¢imde yonlendirilmis olan
personellerin is tatminleri artmakta, hizmet ya da iiretimde performanslar1 etkin hale

gelmektedir.

2.3. Is Tatmini ile Tlgili Temel Kuramlar

Cagimizin gerektirdigi yogun rekabet kosullari, is yerlerinin ¢alisan bireylerin
etkili ve verimli sekilde ¢aligmalarini zorunlu hale getirmistir. Bu zorunluk ¢alisan
bireylerin is tatminlerinin salanmasinda verilen 6nemi arttirmistir. Yiiksek is tatminine
sahip calisan bireyler sayesinde is yerleri belirledikleri hedeflere ulasabilmektedir. Is
tatminiyle alakali birgok teori bulunmaktadir. Calismanin bu bolimde is 6zellikleri
teorisi, farklilik teorisi, is goriiniim teorisi, amag teorisi, Cornell modeli, Lawler ve
Porter’in sonugsal sartlandirma teorisi ile motivasyon ve is tatminine yonelik teoriler

incelenecektir.
2.3.1. Ts Ozellikleri Teorisi ( Job Characteristics Model)

Is 6zellikleri kurami Kimi yazarlar tarafindan model gibi agiklanirken kimileri
tarafindan kuram gibi adlandirilmaktadir. Calismamizda hem model hem kuram
seklinde degisimli olarak ifade edilmektedir. Is motivasyonu ve is tatmini birlikte
aciklayan endiistri ve drgiit psikolojisi teorilerin baginda gelen “Is Ozellikleri Teorisi”
Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilmistir.1950 ve 60’larda ortaya ¢ikan,
calisanin i motivasyonu ve tatminine etki eden icsel faktorlerle ilgilenen bu teori is
genisletme ve is zenginlestirme programlarinin, ¢alisanlar tizerindeki etkisini
aciklamak tizere zenginlestirilmistir. Bu secenek veya temel is 6zellikleri ile isinde zit
gelen bir insan, her bir 6zellige gore psikolojik bir durum yasar ve bu durum, insanin
isine motive olmasini ve dolayisiyla hem kendisi hem de ¢alistig1 is yeri agisindan
olumlu ve arzu edilen is davraniglarinda bulunmasini saglar. Ancak, bu iliski sadece
zenginlestirilmis isleri arzu eden veya bu tip islere ihtiyaci olan kisiler i¢in gecerlidir
( Bilgig, 2008: 67). Bu teori veya model; ¢ekirdek is 6zellikleri, kritik psikolojik

durumlar ve etkiler arasinda iligkiler bulundugu varsayimini temel almaktadir.

Is 6zellikleri kuramima gore; herhangi bir isin bes dnemli temel is boyutlari

bulunmakta, bu boyutla karsilasan insan, her ozellige gore psikolojik durum



yasamaktadir. Is 6zellikleri teorisine gore; **beceri cesitliligi, gérevin kimligi, gdrevin
onemi, Ozerklik ve geri bildirim”’ olarak betimlenen c¢ekirdek is boyutlari 6nemli
psikolojik durumlar1 tanimlamaktir. Kritik psikolojik durumlar olarak agiklanan bir
iste i¢sel is motivasyonunun algilmasinin ve bu durumun sabit olabilmesi igin gerekli
olan isin anlamliligy, isten duyulan sorumluluk ve isin sonuglarindan bilgi edinme ise;
yiiksek i¢sel motivasyon, yiiksek performans, yiiksek is tatmini, azalan devamsizlik ve

isgiicli devrine imkan saglamaktadir (Yiiksel, 2005: 295; Kasli, 2007: 161).

Is dzellikleri teorisine gore; bir isi ¢alisan tarafindan tatmin etmek i¢in gereken
bes 6zellik vardir: (Giirbiiz, 2007: 112, Bilgig, 2008: 68-69). Bu 6zellikler sirasiyla su
sekildedir.

Beceri ¢esitliligi: Bu kavram, isi yapan kisinin farkli yeteneklerini
kullanmasina izin verip vermeyecegiyle alakalidir. Mesala, bir Ogretmen isini
yaparken fakli becerileri(hem zihinsel hem fiziksel) kullanir. S6z konusu is yapisinda
cesitli yetenek ve yetkinlik oldugunda, isi yapanlarin hemen hemen monotonlugu ve

moral bozuklugunu ortadan kaldirarak yeni yetkinlikler kazanmalarini saglayacaktir.

Gorev kimligi: meydana gelecek olan isi hngi derecede en bagstan en sona kadar
isle ilgilenen birey tarafindan yapilip yapilmadigiyla ilgili bir durumdur. mesala; su
sisesi Ureten firmada calisan biri liretim bandinda ¢alistyorsa isin sadece bir kismini
yapar, fakat takim halinde bilgisayar {ireten bir bilgisayar bagindan sonuna kadar

kendileri tiretmektedirler.

Gorevin anlamhiligi: Bu kavram, bir isin 6nemli degisiklerle baskalarin
hayatinda etken olup olmadig: ile ilgilidir. Mesala bir doktorun yaptigi gorevler

hastalarin hayatlarinda 6nemli etki yapmaktadir.

Ozerklik veya serbestlik: Isi yapanin serbest bir sekilde emir olmadan isi
yapabilme becerisiyle ilgidir. Bu daha ¢ok isi yapanin herhangi bir talimat olmadan
isini yapabilme yetenegiyle ilgilidir. Caligmalarinda 6zerk olarak ¢aligma firsat1 bulan
calisanlar, ¢alismalarinda psikolojik bir sorumluluk iistlenirler. Mesala; bir sirkette
calisan miidiir, yapacag: bir iste patronundan izin almadan, onun fikrini almadan bir

degisim yapamiyorsa is yerinde 6zerklik ve serbestlik az demektir.

Geribildirim: Modelin son 6zelligi olan kavram, isi yapan igin tam vaktinde

acik geribildirimiyle ilgilidir. Calismalarindan geribildirim alanlar psikolojik olarak



anlamli buluyorlar. Tiim bu 6zelliklerin varligi, yalnizca yiiksek gelisme ihtiyact olan
insanlar i¢in olumlu sonuglar vermektedir. Bir ¢alisanin iyilestirme ihtiyac yiiksekse,
bu 6zellikler bu isin sonug bilgilerinde psikolojik bir etkiye neden olurken, isi diisiik
olanlarda isin kendisinden gelen geribildirim hicbir etkisi olmayacaktir. Bir diger
onemli nokta da, ¢alisanlarin kalkinmaya duyulan ihtiyag seviyesine bakilmaksizin, bu
teoriyi isleyen Onemli unsurlar, memurlariyla iligkiler, iicret memnuniyetsizligi,
meslektaslar1 ile ilgili sorunlar gibi alanlarda calisanlarin sikintiya diismesi
zorunlulugu vardir. Mesala; bir miithendis yaptig1 programin yanlis olup olmadigin

anlarken, ayakkabi ireten firmada bir ¢alisan yaptig1 yanlist amirinden 6grenir.

Asagida, herhangi bir bileseninin bes temel 6zelligine sahip olan Isletme
Ozellikleri Teorisinin sematik goriiniimii mevcuttur. Bu &zellikler sirasiyla beceri
cesitliligi, gorev kimligi, gorevin anlamliligi, o6zerkligi ve geribildirimidir.
Calismalarinda ilk ii¢ o6zellige sahip insanlar islerinde psikolojik olarak ©nemli
hissederler. Ozerklik, dérdiincii is karakteristigi, calisanlarin psikolojik meseleleri ile
ilgili olarak bir sorumluluk hissi vermelerine neden olur. Son is 6zelliklerinden gelen

geribildirim nedeniyle islerinden geribildirim alanlar psikolojik olarak anlamlidir.
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Sekil 2.1 Is Ozellikleri Modelinin Sematik Goriiniimii
Kaynak: Hackman ve Oldham, 1975: 161° den alinti- Bilgig, 2008: 69.

Is tanis1 dlgegiyle amagclanan, isle ilgili dzellikleri ortaya c¢ikarmak ve isin
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motivasyonunu ve profosyonelligni 6lgmektedir. Bunun yaninda isle ilgili genel bir
tan1 kaynaktir. Sekilde goriildiigii iizere, teorinin olumlu sonuglarina baktigimizda
genel olarak is tatmininin ve spesifik olarak, kisilerin gelismeleriyle ilgili tatmin
hissetmelerine ve iiclincii olarak, kisilerin biiyiime motivasyonlara olan etkisi ile
bireysel sonuglar1 goriilmektedir. Orgiit agisindan olumlu getirileri ise, performansin
ve liretim artig1 ile islerini 1yi yapan calisanlarin iglerine devam etmeleri olarak Sekil

1.’ de goriilmektedir.

Sonug olarak, is oOzellikleri kurami zengin bir kuram olmakla birlikte, is

yerlerindeki degisik olaylar1 inceleyip acgiklayabilecek bir boyuttadir.
2.3.1.1. Farkhlik Teorisi

Is ortaminda ¢alisan bireyin ortaminda farkli demografik fonksiyonlari ¢alisan
bireyin isiyle ilgili gelecek diisiinceleri ve hedeflerini etkilemektedir. Bu sebeple
kisilerin yaptiklar1 islerin gelecek diislincelerinde farklilik gostermektedir. Farklilik
Teorisi anlasilir bir diisiince iizerine oturmustur. Eger isinizden “a” birim beklentiniz
varsa iginiz sizi ancak “a” birim kadar mutlu olunabilir. Farklilik teorisinde is tatmini,
calisanin ne elde ettiginden ¢ok ne bekledigi ile ilgilidir. Dolay1 ile teorinin temeli,
calisanlarin islerinden gelecekteki hedeflerini tanimlamalaridir. Bu amagtan sonra
calisan istediginden ya da beklentisinden daha az oranda kazanim elde ederse
tatminsizlik; daha fazla kazanim elde ederse tatmin ortaya ¢ikacaktir ( Giirbiiz, 2007:

113-114).
2.3.1.2. Is Goriiniim Teorisi

Lawler tarafindan, Esitlik Teorisi ve Farklilik Teorisi esas alinarak Is Goriiniim
Teorisi ileri seviyeye tasmmustir. Is gériiniim kisinin yaptig1 isi, farkli alt boyutlara
bolerek, bu boyutlardan her birinin ¢alisani nasil tatmin ettigine odaklanmaktadir. Bu
alt boyutlar, basarma, ilerleme, otorite, iicretleme, is arkadaslari, yaraticilik, otonomi
vb. olarak gosterilebilir. s goriiniim teorisi iizerinde durdugu nokta, isi yapanlarin, isi
olusturan alt boyutlarin her birine yonelik ¢esitli derecelerde tatmin duyacaklari ve bu
tatminin genel is tatminini olusturacagidir. Teori, ¢alisanlarin isi olusturan alt
boyutlardan her birine esit onem vermeyebileceklerinden dolayr -elestirilmistir

(Giirbiiz, 2007: 113).

11



2.3.1.3. Amagc Teorisi

Edwin Locke (1968) tarafindan gelistirilene gore, bireylerin tesbit ettigini
amaclar bu kisilerin motivasyon derecelerini ortaya koymaktadir. Erisilmesi zor ve
hedefler belirleyen kisiler, elde edilmesi basit olan hedefler ortaya koyan kisilere
oranla daha yiiksek bir perfonmans gostereceklerdir. Her bireyin bilingli olarak bir
amag sectigi ve bu hedeflerin agikca net oldugu varsayilmaktadir. Bu varsayimla,
erisimin giicli ve yiiksek hedeflerini belirleyen bireylerin, gerceklestirmeyi
kolaylastiran hedefleri belirleyen bireylerden daha fazla motive etmeleri ve
motivasyonlar yiiksek olma olasiliklar1 daha yiiksektir. Locke'a gore, hedef belirleme
stirecinde, hedeflerin zorlugu, hedeflerin netligi, hedeflerin kabul edilebilirligi ve
hedeflere yonelik yogun taahhiit gibi dort 6zellik vardir. Calisan, kendi orgiitsel
hedeflerini gerceklestirdiginde ve yonetim tarafindan ddiillendirildiginde, ¢alisanin
hedefe ulasma konusundaki hevesini tesvik eder ve giliglendirir (Tozkoparan, 2010:
127).

2.3.1.4. Lawler ve Porter’in Sonugsal Sartlandirma Teorisi

Baz1 odiiller ve cezalarla istenen davraniglar gili¢lenir ve istenmeyen
davranislar zayiflatilabilir. Daha fazla ¢aba her zaman performansi artirmaya yardimei
degildir. Degeri belirlemek, emek ve motivasyon arasindaki iliskiyi belirlemek
Vroom'un soyledigi kadar kolay degildir. Bu konuda iki diisiince gelistirdiler.
Bireylerin ¢aligmalari i¢in gerekli 6zellikleri veya yetenekleri olmayabilir. Bireylerin
yaptiklar1 hakkinda yeterli bilgiye sahip olmayabilirler. Porter ve Lawler, Vroom'un
beklenti teorisini daha da gelistirdiler. Cilinkii Vroom bireysel yetenek ve bilgi
seviyelerine  odaklanmaz.  Bununla  birlikte, performansin  performansa
doniistiiriilmesi, bu iki 6zelligin bireysel olarak var olmasiyla miimkiin olur. Aksi
takdirde, ne kadar c¢aba harcadiginizi gosterin, bu cabalar performansa doniismez

(Ozdemir, 2006: 86).
2.3.1.5. Cornell Modeli

Kendall ve Hulin, Smith tarafindan gelistirilen modelde is tatmini bir kisinin
isle ilgili duygularin veya ¢alisma durumlarinin ¢esitli boyutlarina kars1 gelistirdigi
duygusal tepkidir. Arastirmacilara gore bu duygular, kisini ve mevcut durumdaki

alternatifler ile baglantili makul ve adil bir yanit bulma konusundaki deneyimi
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arasindaki fark olarak algilaniyor. Smith ve meslektaslari, Cornell'in ¢alismalarinin
temelini olusturan referans cercevesi kavramini ilk ortaya atan arastirmacilardir.
Referans ¢ergevesi, bir degerlendirme yaparken bir kisinin kullandig1 dahili standarttir.
Bu standart, kisinin tecriibelerini, beklentilerini ve var olan uyaricilarla iliskili degisim
esigini ilgilendirir. Smith ve meslektaglari, referans ¢erceve kavramiyla dlgiilen is
tatmininin en Onemli unsurlart olan is, maas, terfi firsatlari, denetleyici ve

meslektaslarin boyutlarini igeren Is tatmini Olgegini gelistirdiler (Toker, 2007: 96).
2.3.2. Motivasyon ve Is Tatmini iliskisine Yonelik Teoriler

Bu boéliimde incelenecek teorilerin ortak 6zellikleri, kisinin davranigini artiran,
davraniglarin1 yol gosteren ve devam etmesini sebep faktorlerdir. Is tatmini,
motivasyon siirecinin sonucudur. Kisiyi iste basarili olmaya tesvik eden ve ¢alisanlarin
performansini dogrudan etkileyen motivasyon sebebidir (Ozdemir ve Muradova,
2008: 147).

Yalniz teorilerin herhangi birinin motivasyonu ve is tatmini tek bir anlamda
aciklayabilecegini sdylemek zordur (Toker, 2007: 94). Is tatmini ile ilgili yapilan
arastirmalarda motivasyon teorileri olarak bilinen ancak is tatminini agiklayan teoriler
icinde gbzlemlenen yaklasimlar ¢cogunlukla kapsam teorileri, siire¢ teorileri olmak
tizere iki gruba ayrilmistir. Kapsam teorileri, ¢alisanlarin is tatminine gotiiren kisisel
gereksinimleri gostermek isteyen teorilerdir. Belirlenen degerler veya gereksinimler
kurulug tarafindan karsilandiginda bir calisanin is tatmini erigebilecegini iddia
ediyorlar. Siire¢ teorileri, isi yapanlarin is tatminin ne sebep olduklarini ve olusum

evresini arastirir ( Kaplan, 2011: 83-84).

Is tatminin’den bakildiginda, kapsam teorilerini, is tatmini etkileyen kisisel
faktorler ve siire¢ teorilerini is tatminini etkileyen oOrglitsel faktorler olarak
degerlendirebiliriz (Bastemur, 2006: 32). Is tatminin fazla oldugu calisanlar
motivasyonlarini zorlagtirirken, is tatminini seviyesi diisiik kisilerin motivasyonu ve
calisanlar1 motive etmeleri daha zor (Akinci, 2002: 7). Isi yapanlarin islerinden
edindikleri memnuniyeti artirmak ic¢in onlar1 motive eden faktorler iyi tanimlanmis
olmali ve fark edilen tanimlamalar, faktorler dogrultusunda gerekli riituslar

yapilmalidir (Bastemur, 2002: 33).
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2.3.2.1. Maslow un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham Maslow tarafindan gelistirilen teorisi, sayginlik, kendini
gerceklestirme, sosyal giivenlik ve fizyolojik ihtiyaclar olmakla iizere bireylerin
gereksinimlleri bes temel sathadan olusmaktadir. Bir sonraki safhaya ge¢mek igin
onceki basamaktaki gereksinimin giderilmesi gerekliligi savunulmaktadir. Yani
Abraham’la gore, bir karedeki ihtiya¢ giderilmeden, sonraki asamaya gecilemez.
Bunun yaninda insanlar Maslow’a gore biitlin gereksinimleri ayni anda
hissetmemektedirler. Maslow’a gore fiziksel ihtiyaclar karsilandiginda sira giivenlik
ihtiyaglarina gelmektedir. Temel gereksinimler giderildiginde yenileri asamali
bicimde hissedilmektedir. Bunun yaninda Maslow, modelde bulunan safhalarin
duruma gore esneyebilecegini ifade etmektedir. Bahse konu gereksinimlerin dnceligi

kisi veya toplumsal degerlere gore degismektedir (Altunigik R, 2014:119).

Basarma (Kendini ispat etme, gdsterme)
ihtiyaglari

Saygl Gorme (Saygi gérme, prestij, stati)
ihtiyaclari

Sosyal (Ait olma, sevme, sevilme)
Ihtiyaglar

Guvenlik ihtiyaglari(Fiziki, toplumsal ve
ekonomik)

Fiziksel
ihtiyaglar(Aglik,Susuzluk,Barinma)

Sekil 2.2 Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi Teorisi
Kaynak: Altunisik R, 2014: 120.

Bireysel davranig Maslow’a gore genel bes ihtiyacin bir ya da daha ¢ogunun
doyuma ulastirilabilmesi istegine doniiktiir. Bireylerdeki bes temel gereksinim sirayla

Sekil 2’de gosterilmistir (Tinaz,2013:7).
2.3.2.2. Alderfer’in ERG Teorisi

Maslaw’dan sonra i¢ewrik yaklagimlarina katkida bulunan diger bir diisiintir C.
Alderfer, Maslow’un gereksinimler gruplandirmasin1 basite indirgeyip diger bir
motivasyon anlayist olan ERG’yi ortaya koymustur. ERG teorisi yaklasiminda ii¢ grup
ihtiyactan bahsedilmistir. Aym1 Maslow’da oldugu gibi burada da bir ihtiyag
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siniflamasi mevcuttur. Bu smiflama Maslow’a nazaran daha basit yapilmistir.

(Kogel,2015:738).

Bu teori kapsaminda insan gereksinimlerini belirtmede genis ii¢ kategori
vardir. Bunlar biiyiime (Growth), iliskisellik (Relatedness), var olma (Existence)’dir.
Var olma gereksinimi insanin fiziksel olarak hayatta kalmasi amaciyla her tiirli
tehlikeden uzakta kalip, giivende olmasidir. Bu kavram maddi ve manevi istekleri
icerir. Bunlar susuzluk ve aclik gibi gereksinimlerle beraber isle alakali fiziki glivenlik,
ticret ve diger haklar gibi gereksinimlerdir. Var olma gereksinimi 6ncelikle maddi bir
seyler elde edebilmek maksadiyla, ikincil olaraksa kaynaklar sinirlt oldugu zaman
birinin tatmininin digerinin hayal kirikhig1 olusuyla ifade edilmektedir. Iliskisel
gereksinimler bireylerin karsilikli diisiince ve duygu paylasabilecek olduklar1 diger
bireylerle iletisime gegme istegi olup en mithim niteligi karsilikli olmadiginda tatmin
edilememesidir. Biiyiime gereksinimleriyse bireyin ¢evresine ve kendine iiretken ve

yaratici olabilecegi arzular1 kapsamaktadir.
2.3.2.3. McClelland’1in Basar Giidiisii Teorisi

McClelland’in yaklagiminin temelinde ii¢ ihtiyag¢ oldugunu belirtir. Bunlar:
basar1 kazanma ihtiyaci, giic kazanma ihtiyaci iliski kurma ihtiyacidir. McClelland’in
gelistirmis oldugu bu teorinin diger adi kazamilmig ihtiyaclar teorisidir. Ona gore
kisiler gereksinimlerini sonradan 6grenmektedirler. Bahse konu teori sonradan
kazanilan bu gereksinimleri gruplara ayirmaktadir. Calisanlarin yerlestirilmesi ve
secilmesine yonelik sistemin gelistirilmesi adina onlarin gereksinimlerinin saptanmasi
gerekmektedir. Boylelikle kisilerde basarili olma gereksinimi arttikca buna uygun
islere yerlestirilmeleri miimkiin olacaktir. Neticede kisi, motivasyonu acgisindan
gereken ortamin temin edilmesiyle sahip olmus oldugu yetenek, beceri ve bilgiyi daha
etkili bicimde isine yansitabilmektedirler. Yaptig1 aragtirmalarla McCellandi basari
giidiisiiniin ytliksek oldugu kisilerin genelde liderlik roliinii benimseyerek iist seviye
yonetici olduklarini ortaya koymustur. Bu teoriye gore bireyler ii¢ tiir gereksinimin

etkisi ile davranisa gegmektedirler (Findik¢1,2000:385).

Basarma Ihtiyacr: Basarma ihtiyaci kisinin basariya verdig1 énem ve deger
boyutudur. Burada birey ulasilmasi zor olan, ugras ve ¢alisma gerektiren anlamli
amaglar1 segerek bunlara ulagsmak adina gereken bilgi ve kabiliyeti kullanmaktadir.

Calisanlarin sahip olduklar1 gereksinimlerin saptanmasi halinde personel yerlestirme
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ve secme sistemleri gelistirilebilmektedir. Boylelikle bagar1 gdsterme gereksinimi
yiiksek olan calisanlar bunu temin edecek bir ise yerlestirilebilmektedirler. Bunun
yaninda bireyin mutlu olabilecegi bir ortam igerisinde ¢alisma olanag1 yakalayacagi
ve motivasyon saglayabileceginden kisi, sahip oldugu beceri ve bilgiyi isine tam

yansitabilecektir (Kogel,1998:442).

Gii¢ Kazanma Ihtiyacr: Giig ihtiyaci kisinin baska bireyleri etkilemesi, prestij
olusturma, prestiji koruma ihtiyacindan kaynaklanmakla birlikte bu gereksinimin
giiclii olan bir bireyin otorite ve giic kaynaklarin1 genisletip digerleri iistiinde etkili

olabilme ve koruyabilme davranislarin1 gostermesidir.

Iligki kurma Ihtiyaci: Bu ihtiyacta baska kisilerle iliski kurmak 6nemlidir.
Baska grup ya da bireylerle etkilesime girerek sosyal iliski gelistirme imkanidur. Tliski
kurma gereksinimi yiiksek olan bireyler, kisileraras: iligkiler gelistirmeye Onem
vermektedirler. Ayni zamanda iligski kurma gereksinimi baskalariyla etkilesimde olma,

bir gruba dahil olma ve toplumsal iliskiler gelistirebilmeyi ifade etmektedir.
2.3.2.4. Herzberg’in Cift Etmen Kuram

Herzberg, Mausner, Snyderma: iiniversite Ogrencilerinin yardimlarindan
faydalanmis giidiimlemede Herzberg kurami diye tanmman bu kurami ortaya
koymuslardir. Herzberg tarafinca gelistirilmis olan bu teori is tatminiyle alakali en
miihim teoridir. Bunun yaninda bu teori motivasyon teorisi seklinde de bilinmektedir.
Tibbi bir terim olan hijyen, ortami mikroplardan arindirma manasina gelmektedir.
Herzberg, personellerin Orgiiti benimsemis olmalar1 ve oOrgilit igerisinde
kalabilmelerine engel teskil eden birtakim 6zendirme araglarinin yetersiz olmasi
hususuna vurgu yapmaktadir. isletmedeki genel politika ve ydnetiminin beceriksizligi
personellere en yakin yoneticilerin yetersizligi gibi unsurlarla beraber {icret
seviyesinin kotiliigl, ticrette artis yapilmamasi, is yerlerindeki fiziki calisma
sartlarinin kotii olmasi, isletme organizasyonunun yetersizligi sebebiyle problemlerin
olusmasi, personellerin giivenliklerinin yeteri diizeyde saglanamamasi gibi etmenler
de personellerin orgiit icinde durmasini imkansizlagtirmaktadir. Bu ylizden orgiitler
kendileri i¢in hayati bir 6nem arz eden hijyeni saglamaya gayret etmektedirler

(Eren,2015:32).
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2.3.2.5. Beklenti Teorisi

Stire¢ teorileri, igerek teorilerinin giidiillenmelerinin karigik olan siireci
aciklamada yetersiz kalmasiyla sonucunda gergeklesmistir. V. H. Vroom tarafindan
ortaya ¢ikartilmistir. Bu teoriye gore c¢alisan kisinin bir isi yapabilmesi i¢in emek sarf
etmesi gerekmekte ve calisanin ise emek sarf etmesi icinse bir glic ya bir giidi
sayesinde eyleme gecirilmesi gerekli olmaktadir. Beklenti teorisine gore cabanin
tanimi; algilanan, beklenen deger ve aragsalligi kapsayan ii¢ degiskenin bir islev

halinde olmasidir.

Caba (effort): Uroom’un gerceklestirdigi kuram; yararlilik, degerlik, beklenti
kuramlari etrafinda olugmaktadir. Segilen isin ¢esidi, verilecek emegin seviyesi, isin
tirii ve harcanacak enerjinin diizeyi calisan1 eyleme gecirecek giiciin seviyesini
belirlemektedir. Calisan kisinin isini ve bu ise ne seviyede emek sarf edecegini

belirlemektir.

Beklenti (expectancy): Beklenti, ilk bakista yararlilik kavramina benzer gibi
goriinsede gercekte oldukga farklidir. Calisan kisinin yaptigi isin sonucunda belli bir
hedefe varacagina inanmasi seklinde tanimlanmaktadir. Calisanlar tarafindan
algilanan ilk hedef, eylemin bitiminden sonra ilk elde edilecek olandir. Ornek vermek
gerekirse bu, is sonucunda fazla bir verim almak olabilmektedir. Beklenti teorisine

gore ikinci hedef ise elde edilmis olan ilk hedef vasitasiyla elde edilecek olandir.

Ote yandan g¢aliganin kazanmis oldugu yiiksek eylemle {icretinin arttiriimasi

veya daha da kapsamli bir ise baglayacak olmasini amaclamis olabilir.

Ozetle; bunlar gibi ilk hedefe dayali olarak iigiinciil, dérdiinciil vb. gibi
hedefler de var olabilmektedir.

Algilanan deger (valence): “Degerlik” kavrami bireyin sonug i¢in “deger mi
degmez mi” biciminde bigtigi pahadir. Is bitiminde elde edilecek olanlarin personelin
zihninde canlanmakta olan degeri algilanan degerdir. Algilanan degerin seviyeleri
eksi, art1 ve sifir olabilmektedir (Basaran, 2000:88). Algilanan deger pozitif oldugunda
calisan algilanan degerle dogru orantili bicimde ¢abasini artirirken algilanan eksi deger
seviyesindeyse, ¢alisan kisi emek vermekten vazgecmeye egilim gosterebilmektedir.

Algilanan deger sifir oldugunda ise calisan eyleme karsi beklentisini kaybedecektir.
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2.3.2.6. Esitlik Teorisi

S. Adams, gilidiilenmeyi, hakkaniyet kavramiyla agiklamaya ¢aligmaktadir. S.
Adams tarafindan hazirlanan esitlik teorisine gore kisilerin is iliskilerindeki
beklentileri herkese esit davranilmasidir. Esit davranilma ihtiyaci kisinin
motivasyonunu yiiksek seviyede etkilemektedir. Calisan kisiler kendilerini benzer
pozisyondaki ¢alisanlarla kiyaslamakta ve bu da diger ¢aligsanlarla aralarinda bir esitlik
aramalarina neden olmaktadir. Bu kiyaslama sonucunda esitlik ya da esitsizlik
oldugunda bu durum c¢alisanin isinde basarisini ve tatmin seviyesini biiyiik olciide
etkilemektedir. Calisanin kendini esitsizlik i¢inde buldugu durumlarda esitsizligi
gidermek igin caba sarf edecektir. Ozetle; insanlarda is sonrasinda elde edecegi

sonucun adaletli olmas1 beklentisi s6z konusudur (Tikici, 2005:315).

Bu teorinin temel amaci verilen esit emegin esit bicimde Odiillendirilmesi
temeline dayanmaktadir. Esitlik teorisinin Lawler-Porter modeli ile yakindan alakali
oldugu da go6zlenmektedir. Aslinda Lawler-Porter Modeli, bir derecede esitlik
modelini de kapsamaktadir. Performans dendiginde anlasilan esit 6diil, i¢sel odiil,
dissal 6diil ve tatmin olma arasindaki baglantilar, esitlik teorisinin amaci ile benzerdir.
Esitlik teorisi bu baglantilart motivasyonun temeli olarak gorerek motivasyonu bu

temeller tizerine kurmustur (Kogel,2003:499).
2.3.2.7. Statii Degeri Teorisi

Esitlik teorisinin farkli bir versiyonu konumunda olan "Statii Deger Teorisi" ni
gelistiren Greenberg, calisanlarin esitsizlik duygusu ve bu farkliliga tepki gostermesi,
belirli bir ¢alisanla karsilastirildiginda degil, baskalariyla karsilastirildiginda, mesela
bir meslek grubu ile ortaya ¢ikmaktadir (igerli, 2010: 73). Dolayisiyla ¢alisanlarin
farkli bir meslek grubunun itibar1 ve statiisiine yonelik yaptigi degerlendirmeler,

calisanlarin ig tatmini ve ayn1 ise devam etmeleri konusunda belirleyici olabilmektedir.
2.3.2.8. Locke’un Amag Belirleme Teorisi

Edwin A. Locke tarafindan iyilestirilen bu teoriye gore, kisinin bilingli olarak
hedefinin olmas1 hareketinin de olusmasina sebep olmaktadir. Kisilerin kendileri i¢in
sectikleri hedefin ulasilabilirlik seviyesi bu teorinin temeli olma 6zelligindedir. Bunun

disinda kisilerin koydugu hedefler, onlarin motivasyon seviyelerini belirlemektedir.
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Bu teoriye gore zor ve yliksek hedefler koyan kisinin ulagilmasi kolay hedefler koyan
kisiye kiyasla daha fazla performans gosterecek ve daha ¢ok motive olacaktir. Kisilerin
koydugu hedeflerin ne kadar zor oldugu performans seviyesini énemli derecede
belirlemektedir. Ozetle zor hedefler koyan kisi ile kolay bir hedef koyanlara kiyasla
daha fazla performans gosterecektir. Locke’a gore kisilerin belirlemis oldugu
hedeflerin agik ve net olmasi basarin artmasini ve kisinin daha verimli olmasini
saglayacaktir. Kisisel hedeflerin orgiitsel hedefler ve sartlarla ¢atisma seviyesi
fazlalastikca, kisisel davranislarin is yerlerinde basar1 saglama imkani1 azalacaktir.
Orgiit icindeki katilim durumu, catismanin az olmasi ve uyum seviyesinin yiiksekte
olmasi calisanlar1 giidiileyecek ve basar1 getirecektir. Bunlarin yaninda calisanlarin
katillm durumu da catismalar1 azaltacak ve c¢alisanlar1 harekete getirecektir

(Akyiiz,2015:61).
2.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Calisan kisinin istedigi sartlara ulasmis olmasi kisisel bir kavram olmasi ile

birlikte ekiplerin de isleyis bi¢imi ile etkilenebilen bir durumdur.

Bir ekip yalnizca yonetim ve organizasyon yapisiyla on plana degildir. Ekip
calisanlar1 ve ekip ¢alisanlarinin isten memnun olmalar1 ekip Kkalitesini de
arttirmaktadir. Calisanlar duygularini, hayat tarzlarini, fikirlerini yaptiklari ise
yansitmaktadirlar. Is tatmini kisinin dnem verdigi etkilerin degerlendirmesinin sonucu

olarak ortaya ¢ikar. (Biilbiil, 2016:31)

Kisiler ¢alistiklar1 yerde mutlu olduklar: takdirde, ekibe duyduklar: bagliliklart
artar ve ekip de bu sayede ekip kimligini ve birlikteliklerini daha da kuvvetlendirme

olanagi elde eder.

Is tatminine etki eden nedenler bireysel ve orgiitsel faktdrler olarak ikiye
ayrilir, bu calismada, iki baslik da kendi icinde alt dallara ayrilarak aragtirmanin

hedefine gore incelenmistir.

2.4.1. is Tatminine Etki Eden Bireysel Faktorler

Bireysel faktorler, bireylerin kendileri tarafindan olugsmus faktorlerdir. Kisi
dogdugundan itibaren bir 6grenme asamasina girer ve bu durum i¢inde bulundugu

ortama gore degisiklikler gosterir. Kisiler yasantilarina gore yasamdan farkl
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beklentilere girerler. Sosyo ekonomiye gore degisen bu beklentiler kisiyi tatmin

etmediginde kisi, mutsuzluk yasar.

Kisisel is tatmininin sundugu ekiplerdeki ¢alisanlar ekibin gelmek istedigi
hedefi ve amaglarini umursar ve benimser. Dolayisiyla istenen duruma gelebilmek i¢in

calisma motivasyonunu ve kaliteyi artirmaktadir.

Is tatmininin; egitim diizeyi, degerler, kidem, beklentiler, cinsiyet, yas, statii,
zeka ve beceri, karakter, meslek gibi kisisel etkenlerden -etkilendigi yapilan

arastirmalarda goriilmiistiir.

2.4.1.1. Egitim

Calisanlarin egitim diizeyine gore ig tatminleri de farklilik gosterebilir. Yiiksek
egitim diizeyi ve diisiik egitim diizeyine sahip olan calisanlarin isten ve kurumdan

beklentileri de farklidir.

Egitim, is tatminini etkileyen en miithim unsurlardandir. Egitimde 6nemli olan,
bilgi birikimini saglamis ¢alisanlar, is degerleri ve orgiitten beklenenler olarak orgiitsel
anlamda dengenin saglanmasidir. Egitim diizeyine gore is farklilik gosterebilmektedir.
Bazen egitim diizeyi lisans alt1 olan ¢alisanlarin is tatmin seviyesiyle lisans ve {istli
calisanlarin ig tatmin seviyeleri arasinda farkliliklar bulunmaktadir. Bunun sebebi,
egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin ayni oranda bekledikleri fiyatin da fazla
olmasindandir. Bu beklentiler ¢ogunlukla karsilanmadigindan is tatmin seviyesi de
azalmaktadir. Diger bir aragtirmadaysa egitim diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha
cok isten tatmin oldugu gozlenmistir. Bunun nedeniyse Orgiitiin Odiillendirme

politikasi ve maaglarin yiiksek olmasidir (Sat, 2011:9)

Egitim siiresi boyunca daha fazla ve uzun olan kisilerin beklentileri, egitim
boyunca verdikleri ¢aba ile dogru orantili olarak daha fazla oldugu i¢in is tatminlerini
saglamak da zorlasir. Ucretlerinin yiiksek olmasi ve artislar1 ile ancak is tatmini

saglanabilmektedir.

2.4.1.2. Degerler

Kisilerin degerleri dogduklarindan itibaren yasamis olduklar1 ortam ve

gevrelerindeki kisilerin durus ve hareketlerinden etkilenerek bigim almaktadir.
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Degerler, dogustan olmamakla beraber hayatlarimiz ve deneyimlerimiz
sonrasinda kazandiklarimizdir. Insanlari digerlerinden ayiran faktorlerden biri de
deger faktoriidiir. Toplumda farklilik yasansa da toplumun ahlak ve degerlerini

korumalar gerekir. Orgiit icinde de ayn1 degerlere sahip ¢ikilmalidir.

Mesela, c¢alisan diger kisilere saygi duymak, diiriist davranmak, yardima
ihtiyac1 olanlara yardimci olmak gibi degerlere 6nem verilerek orgiitsel anlamda is

tatmini saglamaya yardime1 olunmaktadir (Tiirk, 2016:9).

Toplum igerisinde var olmanin en biiyiik degerlerinden biri ahlaktir. Yazisiz
ahlak degerlerine gore yasayan kisiler birbirleri ile saygi cercevesinde iletigim
kurmakta ve bunu galistiklar1 orgiite de yansitmaktadirlar. Orgiit icindeki etkili
iletisimin saglanmasi i¢in yazili olmayan bu kurallara 6nem veren kisiler beraberinde

is tatminini de saglamaktadirlar.

2.4.1.3. Beklentiler

Beklentiler, kisisel olarak gelisen faktorlerdendir. Beklentilerin karsilanip

karsilanmamasi is tatminini direkt etkilemektedir.

Calisanlarin beklentileri ile gerceklesenler arasindaki fark kisiye is tatmini
veya is tatminsizligi olarak donmektedir. Beklentiler, beraberinde duygusal sonuglar
da getirmektedir. Beklenmeyen basari ve beklenen basarisizlik {izerinde yapilan
arastirmalarda kisiler genelde beklenen basarisizligi tercih etmistir. Bunun sebebi
calisanin beklemediklerinden ¢ok bekledikleri seyle karsilasmak istedikleri i¢indir.
(Sat, 2011:7)

Daha o6nce de belirtildigi gibi farkli nedenlerle degisen beklentiler kisilerin 6z
durumlan ile alakalidir. Beklentilerin karsilanmamasi kisilerin ruhsal durumlarini
direkt olarak etkiler ve is ile alakali tatminsizlik yaratmakta, bu durum da is

verimliligini dolayli yoldan etkilemis olmaktadir.

2.4.1.4. Cinsiyet

Cinsiyet farkliliklar1 kisilerin beklentilerini de degistireceginden is tatminin
lizerindeki bir etki olarak ele alinmaktadir. Is tatminini etkileyen énemli etmenlerden

biri olan tanesi cinsiyet ile alakali ¢esitli gozlemler de yapilmustir.
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Is tatminini biiyiik 6lgiide etkileyen dnemli bir etken de cinsiyet kavramidir.
Tang Ve Talpade yaptiklari arastirmalarda cinsiyetin is tatminine nasil etki ettigini
asagidaki sekilde aciklamaktadir. Erkek ¢alisanlarin maas seviyesinin yiiksek olmasi
ile daha ¢ok is tatmini yasadigimi belirtmektedir. Kadin ¢alisanlarinsa, is yerindeki
sosyal ortam ve is arkadaglari ile iyi iligkileri olmasinin daha fazla tatmin sagladig:

ortaya ¢ikmistir (Cakmak, 2016:20).

Kadin ve erkek cinsiyetinin beklentileri, degerleri ve 6nem verdikleri ¢esitlilik
gostermektedir. Kadinlar sosyal iliskilere daha fazla 6nem verirken erkekler maddi
konularda daha ¢cok 6nem vermistir. Yani kadin ve erkegin is tatminleri de farkl

sekillerde saglanabilmektedir.

2.4.1.5. Yas

Kisilerin yas araliklar farklilik gosterdikg¢e bulunduklar: 6rgiitlerdeki statiileri,
kidemleri, aldiklar1 maas ve ¢aligsanlarla iligkileri de degiseceginden is tatminleri de bu

gibi durumlardan etkilenmektedir.

Yas oranlar kii¢lik olan calisanlar, daha tecriibeli ¢alisanlara kiyasla caligma
tatmini seviyeleri diisiiktlir. Bu diisiince ile ilgili birgok ¢alisma yapilmistir. Yaslari
kiiciik olan calisanlarin talepleri, deneyimsizlikleri ve o iste uzmanlagmamalar1 gibi
bircok nedenlerle tatmin olmamalari, is tatminsizligine sebep olmaktadir (Karkin,

2004:62).

2.4.1.6. Kidem

Is tatminine etki eden diger bir unsursa aym iste kalma siiresi ve kidemdir.
Kisinin uzun bir siire ayn1 Orglitte faaliyet gostermesiyle seviyesinin degismesi

gerekmektedir. Bu temin edildiginde bireylerde is tatmini olusabilmektedir

Personellerin uzun siire ayn1 iste c¢alismalart beklentilerini gergekci
yapmaktadir. Bu husus personelin kideminin artmasiyla is tatmininin de yiikselmesini

saglamaktadir (Biilbiil, 2016:33).

Is tatmini kidem artistyla saglanmis olan personeller dogal yollardan motive

edilerek verimleri artirilmaktadir.
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2.4.1.7. Statii

Yukarida da bahsedilmis oldugu gibi ¢evre, yasanmislik ve deger unsurlariyla
olusan; kisilere psikolojik agidan etki eden hallerdir. Bu tarz degerlerden bir tanesi de

statidiir.

Statii, toplum igerisinde kabul goren degerler ile olusan bir olgudur.
Personellerin is fark etmeden ¢alismanin neticesinde takdir géormek, kabullenilmek is

tatmini seviyesini yiikseltmektedir (Sat, 2011:10).

Mesleki agidan statii arttik¢a is tatmininde de artis olacaktir. Yiiksek statiilii
personellerin is tatminleri yiiksektir ¢ilinkii personelin statiisii yiikseldikg¢e istek ve

ticretleri beklentilerini karsilayabilmektedir.

Is tatmininin ve statiiniin artmas1 dogru orantil1 bir ilerlemedir. Statiisii daha iyi
hale gelen kisi halk nazarinda daha fazla takdir gérmekte, maas1 artmaktadir. Bu
kapsamda sosyal ve maddi olarak tatmin saglayan kisinin is tatmini ve is baglilig1 da

olusmaktadir.

2.4.1.8. Zeka ve Yetenek

Kisiler —her zaman  kabiliyet ve zekalann ile Ortiisen isler

bulamayabilmektedirler. Bu kisilerse isyerlerinde mutsuz olmaktadirlar.

Yalniz basina zeka diizeyi ile is tatmini arasinda 6nemli bir anlamli biitiinliik
bulunmakla beraber, zeka seviyesine uygun bir isin olup olmamasi agisindan, zekanin
is tatminin saglanmasinda 6nemli bir etken oldugu saptanilmistir. Cogu is ve meslek
icin belirli bir zekad seviyesinin gerekli oldugu, bu seviyeden sapmalarin is

tatminsizligine neden oldugu kanitlanmistir(Samadov, 2006:24).

Kabiliyet ve zekdsina uygun olan isi bulamamis birey yetersizligi
kapilacagindan tatminsiz ve mutsuz olacaktir. Aksi halde yapmis oldugu is kendi
kabiliyet ve zekasindan ¢ok daha diisiik olan birey agisindan da sorumluluk ve gorevler

son derece basit olacak, bu kisiler sikilip motivasyon kayb1 yasayacaklardir.

2.4.1.9. Kisilik

Her bireyin kendine 6zgii nitelikleri vardir. Bunlar dogustan gelebilmekte,

cevre unsuruyla degisebilmektedir.
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Ilies ve Judge’ ye gore, kisilikteki yapilar farklilik arz ettiginden ayni isteki
personellerden bir tanesi tatmin olmusken digerinde tatminsizlik goriilebilmektedir.
Ayni bicimde ise yeni baslamis calisana siirekli bigimde aym is verildigi zaman
tatminsizlik olmazken tecriibeli olanlarda bu durum tatminsizlik sebebidir. Is tatmini

olgusu kisiye gore degismektedir (Cakmak, 2016:22).
2.4.1.10. Meslek

Diinyada birbirlerinden farkli pek ¢ok meslek vardir. Bu mesleklerin bir kismi
biiylik oranda zihinsel, bir kismiysa fizikseldir. Mesleklerin bazilar1 daha popiiler

bazilariysa tercih edilmeyen durumdadir.

Meslek, is tatminin ¢alisanda artmasi iizerinde 6nemli etkiye sahiptir. Toplum
tarafindan kabul gérmiis bir meslek, yaptig1 is ile prestij sahibi olmak, bagimsiz
calisma imkan1 olan ve insan1 konu alan meslek kollarinda g¢alisan is gorenlerin is

tatmin oranlar1 daha yiiksek olmaktadir (Tiirk, 2016:13).

Kisiler ¢evreleri tarafinca saygi gorerek belli bir statiiye sahip olduklarinda
kisisel olarak daha mutlu olmakta, mesleklerini benimsemekte ve bu da is tatminlerini

artirmaktadir.

2.4.2. 1s Tatminine Etki Eden Orgiitsel Faktorler

Is tatminini etkileyen bireysel unsurlarin yani sira orgiitsel unsurlar da
bulunmaktadir. Is kosullari, personellerin aralarindaki iliski gibi etmenler orgiitlerin
olusumunu saglamaktadir. Personeller hayatlarinin biiyiik boliimiinti islerinde
gecirmektedirler. Bu ylizden personeli kisisel unsurlarin yaninda orgiitsel unsurlar da
etkilemektedir. Orgiitsel unsurlar kisinin kontrolii disinda gerceklesmektedir (Biilbiil,
2016:33).

Is tatminine 6rgiitsel unsurlarin sebebiyle alakali arastirmalarda rol ¢atismast,
rol belirsizligi, yonetimin ve yoneticilerin tutumu, kariyer se¢enekleri, is arkadaslar
ile iliskiler, takdir, {icret, ¢aligma sartlari, isin fiziki yapisi, isin kendisi gibi etmenler

ele alinmistir.

2.4.2.1. Isin Kendisi

Is tatminine etki eden orgiitsel etmenlerin ilk unsuru isin dogrudan kendisidir.
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Yapmis oldugu isten memnuniyet duyan kisinin ig tatmini de saglanmis olmaktadir.
Isin kapsaminin biiyiik ¢apli olmasi ¢alisanida da biiyiik islere yoneltecektir. Bu agidan
bakildiginda isi basarmasi durumunda kuruma katkida bulunacag disiiniilerek isi

daha kuvvetli bir selikde yapabilecektir.

Isin gii¢liigii ve zorlugu, calisanda o isin iistesinden gelme istegi uyandiracak
ve ise meydan okuma giidiisiinii artiracaktir. Calisanlar, orgiit iginde ne kadar tatmin
edici islerle yiizlesirse, 0 kadar pozitif tepki vermektedirler. Bu da oOrgiitsel
bagliliklarini artirict bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir(Giiner, 2007:21-22)

2.4.2.2. Isin Fiziki Yapis

Isin kendisiyle ilgili olan is kosullar1 6rgiitsel diizeyde is tatminine etki eden
diger bir unsurdur. Calisma kosullarinin agir olmasi, fiziki durum, ruhsal etkiler ve

calisma saatleri, kisilerin is tatminlerine etki etmektedir.

Bingol’e gore, (Bingdl, D: 1996:454) is kosullar1 personele etki eden en mithim
unsurlardandir. Is diinyasinda meydana gelen gelismeler, personellerin kosullarini
tyilestirmeyi mecburi kilmistir. Boylelikle personellerin sosyal haklar1 da
iyilestirilmektedir. Is sartlar1 daha iyi hale gelen personellerde orgiitsel verim de

yiikselmektedir. Personellerin sagligin1 korumak adina ¢alismalar yapilmaktadir.

Is ortamlarmin personele uygun olarak diizenlenmesi gerekmektedir. Ortamda
asir1 ses, rahatsiz eden 151k, tehlike yaratabilecek unsurlarin kaldirilmas: gereklidir

(Iscan & Sayin, 2010:199-200).

Sosyal haklarin korunmasiyla beraber personellerin mutluluklar1 artmistir. Bu
husus fiziki ve ruhsal sagliga da pozitif etki etmis ve is tatminini temin etmistir.
Saglikli sartlarda g¢alismakta olan kisilerin verimleri de pozitif bicimde

etkilenebilmektedir.

2.4.2.3. Ucret

Diger bir orgiitsel etmense licret olmaktadir. Kisilerin iicret beklentileri
degismekle birlikte harcanmakta olan zaman ile verilen emek kapsaminda

personellerin tatmin olacak bir {icret beklentileri bulunmaktadir.

Personeller yapmis olduklar1 iglerin karsiliginda iicret almaktadirlar.

25



Personellerin ise yonelik bakislari, almis olduklari iicretin kisisel gereksinimleri
karsilayabilmesiyle dogru orantili olmaktadir. Personelin iicretten tatmin olmadigi
durumlar da bulunmaktadir. Orgiitteki personellerin icinde iicret politikas1 esit
olmayip, adaletsizlik yasandiginda personellerin verimleri de bu durumdan koti

etkilenmektedir (Emre, 2016:9)

Ozetle yapmis oldugu isin karsiligini gérebilen ve orgiitte adaletli bir maas
dagilimmin oldugunu bilen personeller islerinden memnuniyet duymakta ve

bagliliklan yiikselmektedir.

2.4.2.4, Takdir

Takdir gorebilmek kisilere orgiitte ve toplumda en fazla manevi tatmin sunan
etmendir. Yapmis oldugu isin fark edilmekte oldugunu ve onaylandigini bilen

personelde motivasyon artis1 olmaktadir.

Takdir gorme istegi Korman’a gore 1iic degisik bicimde meydana

gelebilmektedir (Cakmak, 2016:27-28):

Gorevle ve deneyimle ilgili kendini takdir ihtiyaci: Kiginin ayni is icerisinde
daha oOnce deneyim kazanmis olmast ve bunu tekrarlamasinin neticesinde

kabiliyetlerine bagli bicimde takdir gorme arzusudur.

Kronik kendini takdir istegi: Kisilik niteliklerine gore farklilagsa da bireyin her

durumda takdir goérme istegini ifade etmektedir.

Cevrenin etkisi ile olugsmus kendini takdir ihtiyaci: Personelin ¢evresinden

gelmekte olan beklenti ve tepkiler sebebiyle ortaya ¢ikan takdir edilme arzusudur.

Kisacas1 nedeni fark etmeksizin personeller iistlerinden takdir gdérmeyi
beklemektedirler. Takdir edilen kisi yapmis oldugu isin dogru oldugunu
anlayabilmektedir. Bu da personellere bir doniit oldugu anlamina gelmektedir. Bunu

alabilen personeller 6zgiliven kazanarak is tatminini yakalamaktadirlar.

2.4.2.5. Calisma Arkadaslar ile Iliskiler

Insan sosyal bir varlik olup farkli sebeplerle cevreleriyle daimi bigimde iletisim
kurmaktadir. Orgiit i¢inde de bunu siirdiirmektedir. Is arkadaslariyla 6zel konularda ve

isle alakali konularda daimi bir diisiince, duygu ve bilgi aligverisi igerisindedir.
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Erdogan’ a gore, oOrgiitlerde bi¢imsel olmayan ve bigimsel gruplar vardir.
Bunlarin i¢inde yasanmakta olan basar1 diger personellerin aralarinda da olumlu etki
yapmaktadir. Personeller hayatlarmin ciddi boliimiinii is yerlerinde ge¢irdigi i¢in is
arkadaslariyla iletisimleri is tatminine etki etmektedir. Aksit’ e gore, Orgiitlerin
basarili olabilmeleri i¢in personellerinin is tatminlerini artirict takim c¢aligmalarini
onemsemeleri gereklidir. Personellerin aralarinda takim ¢alismasinin yaratilmasiyla
karar alma safhalarina hiz kazandirilmakta, orgiitiin i¢inde bilgi kolayca aktarilip

sorumluluk paylasilabilmektedir (Emre, 2016:11).

Ortak ¢aligma sahalarinin meydana getirildigi orgiitlerde kisilerin paylasimlari
da fazlalasmaktadir. Ortak basarilar katlanip beraberinde artis gosteren ortak
mutlulugu da getirmektedir. Is arkadaslariyla uyumlu bicimde calismakta olan,
birbirleriyle etkin iletisimler kurabilen personeller yapmis olduklar1 islerden

memnuniyet duyacaklardir.

2.4.2.6. Kariyer Olanaklari

Bireyler is secimlerinde kariyer firsatlarin1 dikkate almaktadirlar. Kendilerini
gelistirebilecek olduklari, istedikleri statiiye erismeleri miimkiin olan orgiitlerde

calismaya gayret etmektedirler.

Kariyer firsatlar1 15 tatminine etkileri kisiye gore farklilik gdstermektedir. Bu
durum personellerin farkli hislerden kaynaklidir. Fakat genel diislincede caligsanlar
kariyer firsatlarin1 az oldugu kurum veya orgiit de ¢aligmay1 segmemektedir. Kariyer
imkanlar1 bireylere prestij kazandirmasimnin yaninda kisisel isteklerini de karsilama
olanagi sunmaktadir. Yukarn diizeyde pozisyonlarin etkinlik ve gorevleri fazla
olmaktadir. Kariyer artisiysa bu etkinlik ve gorevlerle alakalidir. Personeldeki kariyer

artigiyla beraber prestij ve sayginlik da fazlalagmaktadir (Cakmak, 2016:26-27).

Bu ylizden orgiitlerde kariyer imkanlarinin bulunmasi ve adaletli bir terfi
sisteminin olmasi personellerin is tatminine etki etmektedir. Kendi kabiliyetlerini

gosterebilecegi ve takdir gorecegini bilen personel daha fazla galisabilmektedir.

2.4.2.7. Yonetimin ve Yoneticilerin Tutumu

Is tatminine etkilerinden bir tanesi ydneticilerin ve ydnetimlerin tutumlaridir.

Adil bir yonetim, etkili iletisimi tesis eden bir yonetici agisindan i¢ huzur temin
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etmektedir.

Organizasyonlarda is tatminine etki eden en miihim faktdrlerden bir tanesi de
yoneticilerin ve yonetimlerin tutumlardir. Personeller orgiitteki biitiin sartlardan
memnun olsalar da yalnizca yoneticiyle negatif iliskilerinin bulunmasi islerine de koti
etki etmektedir. Bu yiizden 6rgiitsel kosullarin yeterli bulunmasi is tatminini artirsa da
tek basina yeterli degildir. Personelin yoneticiyi sevmesi i tatminini ylikseltmektedir.
Orgiitsel kurallardaki katilik personelin is tatminini azaltmaktadir (Sabuncuoglu,

2003:127).

Isverenle personel dogru ve etkili bir iletisim kurabildigi zaman personeller
kendilerini rahatca ifade edebilmekte ve orgiitsel hedefler i¢in miisterek bir ¢alisma
yapilabilmektedir. Isverenden aciklik ve samimiyet gérebilen personel kendini daha

giivende hissedecek ve is tatmini, verimlilik artacaktir.

2.4.3. Is Tatminine Etki Eden Sosyal ve Cevresel Faktorler

Personel hayatini yalnizca orgiitte gecirmedigi icin ¢evre faktorii de dikkate

alinmalidir. Sosyal yasaminda mutlu kisiler is yasamina da bunu yansitacaklardir.

Akbal’a gore, personellerin is ¢evrelerinin haricinde de etkilesime girdikleri
roller vardir. Kisiler igin orgiitsel yasam kadar sosyal ¢evre de miihimdir. Sosyal
cevrede en mithim unsur ise ailedir. Bireyler sosyal ¢evre ve is ¢evresi dengesini
kurmak mecburiyetindedirler. Tki kavramm arasinda denge kurulmadig: takdirde
bireyde is tatminsizligi ve stres meydana gelmektedir. Sosyal ¢cevrede vakit ge¢irmek

isteyen kisinin hafta sonunu isinde gecirmesi tatminsizlik sebebidir (Tiirk, 2016:21).

Ozetle evdeki huzur, isteki basartyr da pesinden getiren bir unsurdur.
Arkadaglar1 ve aileleriyle mutlu olan birey onlar ile zaman geg¢irebildiginde isinde daha

motive bigimde calisabilmektedir.

2.5. Is Tatmini Ve Tatminsizligin Sonuclari

Is tatmini hem bireyin yasami hem de isc¢inin yasamu icin &nemli olarak
degerlendirilir. Is tatmini, modern ydnetim anlayisinin en 6nemli faktdrlerinden

biridir.

Calismalarina karst olumlu tutum gelistiren kisi, bu olumlu tutumunu ¢alisma
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yasaminin diginda tutar. Kayitsiz ¢alisanlar, isleriyle alakali olmayan faaliyetlerde de
mutlu degildir. Ise karsi olumlu bir tutum gelistirilememesi is memnuniyetsizligine
yol agar. Is tatmininin ¢alisanlarin ve is diinyasinin bazi énemli sonuglar1 oldugu

bilinmektedir (Gavcar ve Topaloglu, 2008; 66-67).

Calisanin tatminsiz olmasi, calisani isten ¢ikmaya yonlendirebilecegi gibi tam
tersi bir durum olan daha ¢ok performans gosterip tatminini arttirmaya da
yonlendirebilir. Tatminsizlik her zaman tatminin zitt1 olan bir durum olmayabilir.
Tatminsizligin, tatminin tam olarak karsit durumu olabilmesi i¢in; tatmin yaratan
olaylarin zit kosullarinin olugsmas1 gerekir. Fakat tatminsizligi gidermek her zaman
tatmin yaratabilmek anlamia gelmemelidir. Is tatminsizligi, is gorenlerin calistiklari
ise olan konsantrasyon kayiplari, motivasyon eksikligi ve isten zevk almamalari olarak

nitelendirilmektedir (Silah, 2001; 171).

2.5.1. Bireysel Sonuglar

Is tatmininin fiziksel ve zihinsel saglik iizerinde dogrudan etkisi vardir. Yiiksek
is tatmini ¢alisanin mutluluguna katkida bulunurken, is tatmindeki azalma calisanin
uzaklasma ve dolayisiyla ilgisizlik ve uyulmama sorunlarina sebep olabilir.
Calisanlarin beklenti eksikliginden kaynaklanan memnuniyetsizlik, ¢alisan sagligini
olumsuz etkilemektedir. Bu durumda, kisinin psikolojisi rahatsizdir ve istenmeyen

davraniglara neden olabilir. Bazen kisi i¢ diinyasina ¢ekilebilir (Isikhan, 2004; 121).

Is memnuniyetsizligi hastalik ve bagimlilik yapict maddelerin (gerginlik, bas,
karin agrisi, sindirim sorunlari, kusma ve sigara, alkol ve uyusturucu) yapabilir.
Ayrica; memnuniyetsizliginin yukarida belirtilen olumsuz sonuglarina ek olarak
calisganin da psikolojik sonuclart vardir. Bu psikolojik sonuglar arasinda agresif
davraniglar, donilis davranislari, tekrar denenmesi istenen siirekli davranmislar ve ise
gidis ve zihinsel yabancilagmay1 i¢germektedir. Memnun kalmayan birey calismaya
gitmek konusunda ¢ok isteksizdir. Zayif hissediyor ve is tatminsizligi bulamayan
bireyler bu durumda normal savunma mekanizmalarindan kurtulmaya c¢alisiyor ve

bunu yapamiyorsa kisilik bozukluklar1 yasiyor (Turung, 2009; 33).

Memnun kalmayan gereksinimler kisilerde gerginlik yaratir. Kisi
gereksinimlerini temin eder ve gerginligini diismezse hayal kirikligina yasar. Kisinin

hayal kiriklig1, istenilen bir dogruya varmak istegiyle veya durdurma yeteneginden
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kaynaklanir. Engel fiziksel veya beton gibi zihinsel veya soyut olabilir.

Is memnuniyetsizli§inin sonucu giicsiiz ve beceriksiz hisseden normal
savunma mekanizmalar1 sayesinde kurtarilamazsa cesitli kisilik bozukluklariyla
karsilagabilir. Noroz ve psikoz, en yaygin kisilik bozukluklaridir. Tabii ki kisilik
bozukluklarina yalnizca is tatmininizden veya diger kurum i¢i faktorlerden
kaynaklandigi diisiinmek yaniltict olur. Orgiitsel olmayan faktérlerin, bireyin cevre
ve ailenin bu tiir bozukluklardaki olumsuz etkilerini géz ardi etmek de gereklidir

(Ince, 2005; 41).

Istenilen amaca ulasilmamasi durumunda ortaya ¢ikan ruhsal sikintilar,
anlagmazliklara ve sonucunda 6rgiit diizeninin bozulmasina yol agarlar. Ne sebep ile
olursa olsun ruhsal tatminsizlik olusan ¢alisanlar, bu durum ile ilgili davranigsal
bozukluklar gosterirler ve bu hareketi biitiin 6rgiit iiyelerine gosterirler (Unal, 2003;

61).
2.5.2. Orgiitsel Sonuglar

2.5.2.1. Ise devamsizlik ve ge¢c kalma

Devamsizlik, orgiitlerde istenmeyen bir durumdur. Devamsizlik sorunu,
tilkenin ekonomisi ve politikasi iizerinde olumsuz etkilere sahiptir. Yiiksek is tatmini
devamsizlik oranini diisiirmez, ancak is tatmininin diisiik olmas1 devamsizliga neden
olur. Isteki gecikmeler ve isten erken ayrilma, devamsizligin baska bir yoniidiir.
Kronik ge¢ is memnuniyetsizliginin bir baska sonucudur (Giimiistekin ve Oztemiz,
2005; 282).

Is tatmini olmayan calisanlar, plan yapmazlar ¢iinkii yiikselmek gibi bir
hedefleri yoktur. Bununla birlikte, devamsizlik firsatlarin1 derhal degerlendirir.

Ozellikle Pazartesi ve Cuma giinleri, bu durum c¢ok kasitsizdur.

Calisanlar tatmin olmadiklarinda ¢alisma saati i¢inde c¢alismasi gerekirken
bunun yerine 6zel isleri ile ugrasmak, fazla mola vermek, isi yaparmig gibi goriinmek,
is disinda sohbet etmek, isi beklenilen zamanda bitirmemek, kurallara bilerek karsi
gelmek, otoriteyi hige saymak, calisma arkadaslarina saldirgan davranmak gibi
olumsuz davranislar gosterebilirler. Is tatminsizligi yasayan calisan, ister istemez

orgiitiine kars1 olumsuz tepkiler igine girmektedir (Sun, 2002; 22-23).
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Calisanlarin zaman zaman ise gelmemesi, is giicii maliyetlerini artiran bir
fenomendir. Calisanlarin devamsizlik, is gilicii maliyetlerinin artmasit nedeniyle
orglitsel bir etkinligi azaltic1 etkiye sahiptir. Calismaya devam edenlerle islerinden
edindikleri memnuniyet arasinda bir iliski oldugu diisiiniilmektedir. Is tatmini sahibi
kisinin calismaya devam etmesi beklenmektedir. Isini sevmeyenlerin islerine

gelmekten kaginmalar1 beklenir (ince, 2005; 56).

Is tatmini ve devamsizlik arasinda ters orantili bir iliski vardir. Issizlik, is
tatmininden bagimsiz nedenlerden dolay1 da olabilir. Bunlar, hastalik, 6liim, dogal
felaket, beklenmedik kazalar ve benzerinden kaynaklanabilir. Devamsizlik iki sekilde

Olciilebilir: (Simsek, 2014; 147).

% devamsizlik = (Personelin Ise Gelmedigi Siire / Toplam Calisma

Stiresi)*100
Devamsizlik siklig1 = Belli bir donemde ise gelmeme sayisi

Egitim diizeyi ve monotonluk, is tatmini diizeyini dogrudan etkiler. Bunun
nedeni, yiiksek egitim seviyesinde is tatmini diizeyinin artmasi; diisiik egitim
diizeyinde kisiye verilen isin kalitesi, cok dar bir uzmanlik ve ise monotonluk ve sikinti
gerektirir. Bununla birlikte, egitim diizeyi yiikseldikg¢e, uzmanlik alani genisler, birden
fazla sorumluluk ve temasla ¢alisma dinlenir ve monotonluktan tasarruf edilir (Tas,

2004; 59).

Yetersiz diizeydeki ticretler ayrica is tatminsizligi ve dolayisiyla devamsizlik
yaratmaktadir. Bununla birlikte, diisiik {icret seviyelerinin aksine, 6zellikle gelismemis
tilkelerde yiiksek ticret seviyeleri belli bir seviyeye gelmis ve bu da devamsizliga
neden olmustur. Afrika iilkelerinde yapilan arastirmalar, siklikla asir1 yiliklenen yerli
Zenci'nin yok oldugunu ve bdylece emek arz egrisinin yiiksek fiyat seviyelerinde

egildigini gostermistir (Eren, 2010: 272).

Katilim eksikligi nedeniyle orgiitsel ya da orglitsel olmayan nedenlerin
yokluguna ek olarak, daha yiiksek is tatminini sahip olanlar daha az var olma
egilimindedir. Iy memnuniyetsizligine sahip bireylerin, kii¢iik bahanelerde bile hemen
ise son verme egiliminde olduklari soylenebilir ve gegerli mazeretler kesinlikle yoktur
(Giimiistekin ve Oztemiz, 2005; 283).
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Sonug olarak, tatminsizlik artinca ise devam etmeme, ise gelmeme oraninda
artis olmaktadir. Orgiitte kidemli ve vazgecilmez ¢alisanlarin tatminsizligi artarsa ise
devamlar1 azalir ve bu nedenle devamsizliklarini c¢esitli mazeretler arkasina
gizlenmeye calisirlar. Ozel sorunlar ve hastalik gibi sorunlar bu devamsizliklari

gizlemek i¢in genelde kullanilan yollar olmaktadirlar.

2.5.2.2. Isten ayrilma

Isi birakma ile tatmin arasinda negatif bir iliski vardir. Isten ayrilmay1 piyasa
kosullar1, diger is imkanlar1, kidem gibi sebepler de etkileyecektir. Calisanin basarisida
bu iligkiyi etkilemektedir. Yonetim basarili bir calisanin 6rgiitte kalici olmast i¢in onu
odillendirir, terfi, verir ve calisanin kaliciligin1 artirmaya galigir. Aksi durumda,
yonetim basarisiz ¢alisani iste tutmak istemez. Bundan dolay1 tatminsiz ve basarisiz

calisanlarin orgiitten ayrilmalar i¢in etken oldugu belirtilmektedir (S1gr1, 2007; 267).

Calisanin memnuniyet derecesi ne olursa olsun, basari yiliksekse, Orgiitte
kalmak isteyen c¢ok sey olacaktir. Basarili 6diil iicretleri ve benzeri odiiller isten
ayrilmamak i¢in Onemli bir unsur olusturacaktir. Yoksun birakma nedenlerini
arastiranlar tatmin olmamasina isaret ediyorlar. Calisanlar ¢evre ile iligkilendirme ve

igsverenin isten ayrilma tutumunda da rol oynar (Karaman ve Aylan, 2012; 44).

Yapilan bir arastirmada g¢alisan tatmini yiiksek orgiitlerde, calisanlarin isi
birakmay1 diisiinmedikleri, calisan tatmini az olan Orgiitlerde ise isi birakmak
isteyenlerin oldugu sonucuna varilmistir. Arastirmada is tatmini seviyesi ile istege
bagl isgiicii devir hiz1 oran1 arasinda ters yonde anlamli bir iliski oldugu sonucuna
varilmustir. Orgiitsel imkanlar artikca calisanlarin tatmin seviyelerinin arttig1 ayni
zamanda Orgiite ve ise olan bagliliklarinin da arttig1 ve isten ayrilma istemlerinin

azaldig1 gozlemlenmistir (Akinci, 2002; 19).

Tatminsizlik sonucu istifa eden ¢alisanlarin yerine yeni ¢alisanlar ise alinmasi
ve yeni c¢alisanlarin kalifiye olsalar bile, yeni is yerinin is sistemleri, Orglitsel
politikalar1 hakkinda egitilmesi zorunlulugu ve bu siirecteki kayip zaman, Orgiit
maliyetlerindeki artiglar ve miisteri tatminsizligine bakildiginda, calisanin is

tatmininin elde edilmesinin 6nemi goziikkmektedir (Torun, 2007; 21).

Ulkemizdeki yiiksek issizlik oranlar1 bilinen bir gercektir. Islerinden memnun

olamayan ve ¢ok zor kosullar altinda ¢alisan bir¢ok insan, igsiz kalmasi endisesiyle
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islerini birakmay1 diisiinemez. Bazi igverenler, hakli taleplerini hesaba katmadan
kiigiik bir iicretle ve is yapmadan bu kosullarin sonuna kadar ¢alisanlarini ¢alistirmaya
devam etmektedir. Ustelik iilkemizde bircok insanin niteliksiz olmasi nitelikli bir
calisan olarak calisilmasina yol agmaktadir. Bu durumda, c¢alisanlarin memnuniyeti

genellikle dikkate alinmaz.

2.5.2.3. Personel devir hizinda artis

Literatiir literatiiriinde, ig tatminin personel devrini etkileyen énemli bir faktor
oldugu yaygin bir diisiincedir. Personel devir teorilerinin ¢ogunda, devir hiz1 is¢inin is
tatmininin bir sonucu olarak goériilmektedir. Bir ig¢inin is tatmini seviyesi yeterince
diisiikse, isten ayrilmayr niyetindecektir. Bu niyet igvereni ig arama faaliyetlerine
yonlendirmeye yonlendirir ve basarili olursa is¢inin isinden ayrilmasina neden olur.
Calisanin isten ayrilmasi i¢in alternatif is olanaklari mevcut olmali ve is teklifi
yapilmalidir. Calismalar ¢ok tutarli sonuglar ortaya koymustur ki bu agidan is tatmini

ve personel devri arasinda bir iliski vardir (Eronat, 2004; 41).

Isgiicii yurtsever bir organizasyon agisindan maliyetli ve istenmeyen bir
davranigtir. Verimlilik kaybi, egitimde harcanan zaman artis1 ve yeni ¢alisan se¢imi ve
calisma verimliligini kaybetme gibi maliyetler vardir. Maliyetleri {i¢ baslik altinda

toplayabiliriz (Yilmaz ve Halici, 2010; 97):

Dagilan maliyetler => igsizlik sigortasi ve dagilan ddemeler
Yer degistiren maliyetler => iletisim ve yonetim harcamalari, ise giris miilakatlar
Egitim maliyetleri => resmi egitim programi, gorev egitim harcamalar1 6rnek olarak

gosterilebilir.

2.5.2.4. Yabancilasma

Tatmin etmeyen is kosullari, bireylerin orgiite yabancilasmalarina neden olur.
Yabancilagan c¢alisanlarin amaci sadece gelir elde etmek olacak, tatminsizligin kisir
dongiisiine gireceklerdir. Isyeri kosullarmin iyilestirilmesi yoniinde gayret gérmeyen
calisanlar, islerine sadece daha 1yi ¢alisma yeri bulma olasilig1 olmadigindan devam
eden bireyler oldugundan, orgiitsel ama¢ ve hedefler gayesinde orgiite yarar
saglamayacaklardir (Atalay, 2013; 55).

Orgiit icinde bir yabancilasma kayna@ olarak, eserin fazla béliimlendigini ve
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icinde calisanlarin katkilarinin ¢ok kiiciik oldugunu gosterebiliriz. Katkilarini
gormeyenler tatmin olamaz. Ciinkii bilgi ve becerileri bu sekilde kullanilmaz ve diger
i adamlariyla iletisim kuramazlar. Dahasi, asir1 merkezilesme, organizasyon boyutu,
insan iliskileri en aza indirgendiginden bireysel, kendine ve diger bireylere karsi

kurum ve ise kayitsizdir ve yabancilagtiritlmistir (Sosyal, 2008; 28-29).

2.5.2.5. Is Kazalan

Is kazalar1 genellikle fiziksel kosullar, is gereksinimleri ve isin bireysel
ozelliklerinden kaynaklanmaktadir. Asir1 ¢calisma nedeniyle, fizyolojik ve psikolojik
yorgunluk, dikkatsizlik ve gerekli giivenlik 6nlemlerinin olmamasi is kazalarina neden

olabilir.

Yalniz calismak ve gruplar halinde ¢alismak arasinda bir fark var. Grup halinde
calisirken, calisanlar diger c¢alisanlardan etkilenmekte ve rekabet halinde girerek
calismak ve daha fazlasini liretmek istemektedir. Bununla birlikte, bu ¢alisma ayrica

calisanlarin liretim hatalar1 yapma ve is kazas1 yapma riski de artmaktadir.

Is kazalar1 ve yanlis yapma is tatminsizligin en 6nemli etkilerinden biri, is
gorenin isine karsi yeterince dikkat gOsterememesi ve gerektigi gibi konsantre
olamayisi ise is ve islemlerde hata yapmasi sonucunu dogurabilir. Hata yapma, hem is
gorenin kendine giivenini sarsar, hem de oOrgiitsel agidan zaman, para ve kaynak

savurganligina neden olur (Demir, 2005:190)

2.5.2.6. Orgiitsel baghlikta azalma

Duygusal baghlik, c¢alisanlarin iligkilerini, amaglarim1 baz alarak
diisiinmeleridir. Calisanlarin amaglar1 6rgiit amaglari ile ne kadar 6l¢iisiir ise, ¢alisan
iste kalmay1 o kadar ister. Stirekli baglilikta ise, ¢alisan maddi olanaklara gore karara
varir. Sadakati olan ¢alisanlar, organizasyonda kalmak zorunda kaldiklar i¢in kalirlar.
Anayasal taahhiit, calisanin bagliligini, sadakat, gorev bilinci ve etik degerlerle orgiitte

caligmaya devam etmeye baglar (Dogan ve Kilig, 2007; 44).

Literatiirde, taahhiidiin memnuniyetten 6nce geldigini gdsteren birkag calisma
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bulunmaktadir. Bu anketlerden bir tanesi, ¢aliganlarin memnuniyet diizeylerinin o anki
taahhiit diizeyine gore degisiklik gosterdigini gostermektedir. Bu goriis, bireylerin
bagl olduklarinda uyumlu tutum gelistirdiklerini varsayan genel bir sosyo-psikolojik
bakis agis1 ile uyumludur. Bununla birlikte, bu ikinci goriisii destekleyen kanit ilk

hipotezden daha sinirlidir (Karaman ve Aylan, 2012; 45).

2.6. Is Tatminini Arttirmanin Yollar

Stratejik insan kaynaklar1 yOnetimi insan merkezli yOnetim anlayisini
benimsedigi i¢in calisanlarin is tatmini seviyesini artirici bir yapiya sahiptir. Yonetici
calisan iligkileri, 6diil sistemi, ¢alisanlarin egitilmesi, liderlik davranislari, is ortami ve
maas gibi 6nemli ve ana faktorler bakimindan stratejik insan kaynaklari yonetimi

tatmin bakimindan pozitif bir etki géstermektedir (Tikici ve Akdemir, 2002; 39).

Isyerinde performans gosteren is gorenlere ilgi gostermek gereklidir.
Genellikle orgiitlerde performansi kotii olan ¢alisanlar ile ugrasilirken performansi iyi
olan is gorenler goz ard1 edilir. Yiiksek randiman gosteren is gorenler ddiillendirilmeli

ve ise kars1 daha fazla motive edilmelidirler (Karaman ve Aylan, 2012; 45).

Mantikli ve iyi bir yonetim ve verimlilie Onem verildiginde is tatmini
kendiliginden olusacaktir. Is doyumunu artirmak igin en iyi yollardan biri isin zihinsel
yoniinli arttirmaktir. Bu da isin 6zglin yonlerini artirmak ile olur. Bunun i¢in

izlenebilecek ii¢c yontem vardir (Unal, 2003; 78):

Is rotasyonu: Is rotasyonu oncelikle monotonlugu azaltmak, is hayatin ve
motivasyonunu artirmak ve farkli beceri ve i esnekligi olan insanlar i¢in ¢apraz egitim

saglamak i¢in is¢ileri farkli islerde dondiirmektir.

Is genisletmesi: Yatay genisleme olarak da bilinen bu metot, ise cesitlilik
katmak ve monotonlugu azaltmak icin mevcut bir ise benzer agirlik gorevleri

eklemektir. Isler, gorev sayisini artirarak genisletiliyor.

Is zenginlestirmesi: Dikey genisleme olarak da bilinen bu yontem, calisanlara
daha fazla sorumluluk, ozgiirlik ve islerine yonelik sorunlari ¢dzme becerisi

kazandirma anlamina gelir.
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2.7. Is Tatmini Olciim Teknikleri

Is Tatmin 6lgekleri ii¢ sekilde incelenmistir. Bunlar,
e Porter Ihtiyag ve Tatmin Anketi
e [s Tanimlama Endeksi

e Minesota Is Tatmin Olgegi; olmak iizere asagida agiklanmustir.

2.7.1.1. Porter ihtiyac ve Tatmin Anketi

Porter tarafindan gelistirilmis olunan bu 6lgek, digerlerinden farkli is tatmini
kuramlarin1 kullanarak c¢alisanin tatmin veya tatminsizligini dlgen bir ankettir. Bu
Olcekte yine Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisini ilke olarak benimsemekte ve Porter
Maslow’dan hareketle calisanin algilamis oldugu o anin sartlari ile ideal olarak
gordiigii sartlar arasinda bir baglanti kurmaktadir. Bunun yaninda olcek, ayrica
yonetici personel i¢in kullanilmaktadir ve yoneltilen sorular 6zellikle yoneticilerin
kargilasmis oldugu sikintilarla alakali olmakta ve hususi konulara yonelik

sorulmaktadir (Tiimgan, 2007: 30).

2.7.1.2. Is Tammlama Endeksi

Bu Endeks, Smith, Kendal ve Hulin adl1 bilim adamlari tarafindan 1969 yilinda
gelistirilmis ve 1987 yilinda tekrardan gézden gegirilerek son halini almigtir. Son
halini alan 6l¢egi ise Johnson, Smith, Tucker, Schneider ve Dachler gegerlilik ve
giivenirlilik yoniinden incelemis ve ilk bulgulara uygun veriler elde etmislerdir.
Endeksin dilimize c¢evirisi Ergin tarafindan gerceklestirilmis ve gegerlilik ile

giivenilirlilik ¢alismalar1 yapilarak olumlu sonuglar elde edilmistir.

Smith, Kendal ve Hulin is tatminini etkileyen, ise iliskin 6nemli 6zellikleri
gosteren bes is boyutundan bahsetmektedir. Bu ozellikler ise su sekilde ifade
edilmistir: (Ergin, 1997: 26):

“’Isin kendisi: isin ilgi ¢ekici olmasi, bireye 6grenme firsat1 vermesi,”’
“Ucret: Calisanlar arasinda iicrette adalet,”’
“Terfi: Orgiitte yiikselme imkaninin olmas,”’

b

“Yonetim: YOnetimin ¢alisanlarina her tiirlii destegi becerisinin olmast,’
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“Calisma Arkadaslari: Is arkadaslarmin teknik ve sosyal anlamda destek olma

durumlart.”

2.7.1.3. Minnesota is Tatmin Olcegi

Akademik calismalarda genellikle ¢alisma yapan kisilerin en ¢ok tercih
ettikleri is tatmini 6l¢iim teknigi Minnesota Is Tatmini Olgegidir. Bu dlgek 1967
yilinda R.V. Davis, D.J. Weiss, G.W. England ve L.H. Lofquist tarafindan
gelistirilmistir. Olgekte esas unsur olarak is kosullari ile is tatmini etkilestirmektir

(Toker, 2007: 96).

Minnesota Is Tatmin Olgegi calisan kisilerin islerinden kazandiklar: tatmin ya
da tatminsizligi lger. ilk olarak calisan kisilerin islerinin genel yapisi ve islerinin
algiya neden olan etkenleri birer 6l¢iim faktorii olarak diistiniiliir ve bu faktorlere bagh
olarak bir 6lgek gelistirilir. Sorularin muhatabi olan kisiler kendine gére uygun olan
kisimlar1 isaretler ve sonucta isin tatmin olusturan kisimlari, calisan kisilerin isten

aldiklar1 tatminleri gozlemlemeye ¢alisilmaktadir (Erdogan, 1996: 258).
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3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

3.1.Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

Orgiitsel vatandashik kavrami tarihte ilk olarak 1983’te kullanilmistir. Daha
sonrasinda ise silireg¢, bir¢cok arastirmaci tarafindan farkli agilardan incelenmis ve

tanimlanmustir.

Orgiitsel vatandashk kavramini sdyle tamimlamistir: “bireyin calisma
ortaminda kendisi i¢in belirlenen standartlarin ve is tanimlarinin otesinde istege bagl

bir ¢caba ve ekstra rol davranist gostermesidir(Organ, 1988:5).”

Schnake yaptig1 arastirmalar neticesinde oOrgiitsel vatandaslik davranigini;
“bicimsel odiil sistemi tarafindan odiillendirilmeyen ekstra rol davranmislary” olarak

ifade etmektedir (Atalay, 2010: 31).

Orgiitsel vatandaslk davranisi ii¢ temel dzellige sahiptir (Organ, 1988°den akt.
Atalay, 2010:29). Bu 6zellikler asagida soyle siralanmaktadir.

e Davranis, bireyin takdirine bagl olarak meydana gelir,
e Davranis dogrudan veya dolayli olarak resmi 6diil sistemine girmez,

e Davranis, isletmenin etkili ¢alismasini destekler.

Orgiitsel vatandaslik, ¢alisanlardan beklenen davranislar veya yéneticilerin
direktiflerinden dogan davranis bicimi degil, aksine olan bireyin farkindalig1 ile

kendiliginden yaptig1 davraniglardir.
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Yani, tizerine diisen sorumluluklari, isleri devam ettiren birey, ayni zamanda;
mesai arkadaslarina yardimer olabilir, ¢calisma ortaminin diizenini saglayabilir,
yapilmasinda zorunluluk olmayan islerde dahi goniillii rol alabilir, ¢aligma sisteminin
gelismesine katki saglamak i¢in 6nerilerde bulunmak gibi bir¢ok fayda saglayacak
ugras gosterebilir.

Bireyler, Orgiitsel Vatandaslikta, érgiitiin yapisina, uygulama ve hedeflerine
dogrudan katilabilir ve katkida bulunabilir. Uretkenlik esastir. Ancak tam tersi
durumda ele alindiginda dogru bir yaklasimdir ve birey; hedef, uygulama v.s tiirii
faaliyetlere katilmadig1 gibi sisteme zarar verecek davranislardan kaginarak da ayni

seyi yapar. Bu durumda da zarar vermez ama yarar da saglamaz.

Orgiitsel Vatandaghk Davranisi, son yillarda arastirmalarda ¢ok fazlza

islenmektedir. Bunun ii¢ nedeni oldugu vardir.

1. Orgiitsel Vatandaslik sonucunda ortaya cikan performansi ile orgiitler
calisanlarin terfi ve iicret degerlendirmeleri yapmaktadir.

2. Orgiitsel Vatandasghk orgiitlerin basarisina, etkinligine ve verimliligine olan
katkis1 biiyiiktiir.

3. Orgiitsel baghilik, orgiitsel adalet, vatandaslik karsiti davramiglar, is tatmini ve
isten ayrilmalarla yakin iliskisidir (Citak, 2010: 66).

Orgiitsel vatandaslik davramslari, calisanlari, olumlu ve olumsuzluklardan
kaginarak da olsa bir sekilde etkilemeyi basarmistir. Tiim bu agiklayici bilgilerden
sonra denilebilir ki; calisanlarin belli beklentileri 6rnegin; 6diil ceza vb. dogrultusunda

olan davranislar1 Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 olarak kabul edilmemektedir.

Orgiitsel vatandaslik davramginin drgiite sagladigi bazi katkilar bulunmaktadir

(Celik, 2007:87);

e Orgiitsel performans artirir.

e (alisanlarin verimliligini artirir.

e  Orgiitiin etkinligini artirir.

e Kaynak kullaniminda verimliligi artirir.

e Kisiler ve orgiitiin birimleri arasinda etkin koordinasyon saglar. D1 ¢evrede

olan degisikliklere uyum yetenegini artirir.
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3.2.0rgiitsel Vatandaghk Kavraminin Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik kavrami, tarihte bircok degisiklige ugramis ve halen
kavramla ilgili arastirmalar, artarak devam etmektedir. Gliniimiize kadar her bir
arastirmaci kavrama farkli farkli birgok &zellik belirtmistir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 kavrami arastirmalar ve tanimlar dikkate alinarak su 6zelliklere sahiptir

(Cohen ve Vigoda, 2000:597-598).

e Orgiitiin rekabet giiciinii artiran davranislardir (Ahmed, Rasheed ve Jehanzeb, 2012:
100; Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie, 1997: 263).
e  Orgiitiin verimliligini artirirlar (Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie, 1997: 263)

e Iscilerin ve yonetimin iiretkenligini artirirlar (Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie,
1997: 263).

e Gruplar arasindaki iletisim igin etkili yontemler sunar (Podsakoff, Ahearne ve
MacKenzie, 1997: 263).

e Orgiitiin baska insanlar igin daha ¢ekici hale gelmesine katk1 sunar (Podsakoff,
Ahearne ve MacKenzie, 1997: 263).

e Yapilmadig takdirde herhangi bir cezai miieyyidesi yoktur (Oztiirk, 2013: 356).

e “Toplum yanlis1 yardimsever davraniglardir" (Cekmecelioglu ve Keles, 2009: 590).

e Kisisel se¢ime dayali davranislardir (Cekmecelioglu ve Keles, 2009: 590).

o  “Yenilik¢i ve spontane” davranislardir (Oztiirk, 2013: 356).

o Isgiicii devrini azaltan davranislardir (Oztiirk, 2013: 356).

e Kaynaklarin verimli kullanilmasina katki sunar (Cekmecelioglu ve Keles, 2009:
590).

o Ozgecilik, vicdanlilik, nezaket, orgiitsel erdem ve centilmenlik boyutlar1 olan

davraniglardir (Aslan, 2008: 166-167).
3.3.0rgiitsel Vatandashk Davramisinin Kuramsal Gelisimi

Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ile ilgili temeller 1930’larda Barnard
tarafindan ele alinmis ve ‘ekstra rol davraniglar1’ kavrami olarak ilk kez kullanilmistir.
1980’lerden sonra bigcimsel olmayan davranmislarla ilgili ¢alismalar, daha sonra da
orgiitsel vatandaglik davranisina temel olusturan kavramlar giderek artmistir. Bu
dogrultuda tarihsel gelisim siirecinde orgiitsel vatandaslik davranisinin gelisimine

katki saglayan 6nemli teorisyenlere asagida yer verilmistir.
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3.3.1. Chester Barnard’in Calismalari

Chester Barnard 1930 yilinda il olarak Orgiitsel vatandashk davranisi
kavramini incelenmis ve 1938'de "ekstra rol davranislar1" olgusu ilk defa literatiirde
yer almistir. 1939'da "Isbirlik¢i Cabalarin Birlikteligi’ " olarak nitelendirdigi drgiitiin
analizinde, bu miicadelede goniilliiliigiin katilim i¢in 6nemini vurguladi. Barnard, bu
goniilliliigii, birtakim yapici hareketlerin getirdigi zihinsel egilimler olarak ifade
etmistir (Bolat, 2008: 120). Barnard, bigimsel organizasyonun bigimsel olmayan
sistemden meydana geldigini ileri slirmiis, bigimsel organizasyonun bigimsel olmayan
isbirlik¢i ¢abalarin kurumsallagsmis bir bigimi haline geldigini ifade etmistir (Oral,
2012:30-31). Bigimsel otoritenin devamini goniilliige bagli olusan bigimsel olmayan
Orgiit yapist saglamaktadir. Barnard ’a gore bireylerin uzmanlagmasinda, gelismesinde
birlikte is yaptiklar1 kisilerin 6nemi biiytiktiir. Ciinkii faaliyetleri ve 6zellikleri birbirini
tamamlayan bireylerin yaptiklar1 islerin, sinerjik bir katki ortaya c¢ikardigi
goriilmektedir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006: Akt. Oral, 2012: 31). Organ,
Orgiitsel Vatandashk Davranisi ile ilgili Barnard’mn yapmus oldugu caligmalari

Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin temeli olarak kabul etmektedir.
3.3.2. Katz Ve Kahn’in Calismalari

Katz ve Kahn, orgiitsel vatandashik davranisinin temelini olusturdugu
diisiiniilen caligmalarinda 6rgiit i¢i iligkilerin analizini yapmuis, 6rgiit fonksiyonlari i¢in

gerekli davraniglari ti¢ baslk altinda toplamistir (Erdem, 2003:30-31):

e Kisiler sisteme katilmaya ve sistemde kalmaya tesvik edilmeli
e Orgiit igerisinde kendilerine verilen isleri zamaninda ve eksiksiz yapmali
e Verilen gorevlere uygun olarak yaratict ve zamaninda aktivitelerde

bulunmalidir.

Katz ve Kahn oOrgiitsel basar1 icin calisanlarin fazladan ¢aba gdstermeleri

gerektigine isaret etmislerdir.
Katz’e gore yenilik¢i ve dogal davraniglar (Citak, 2010: 69-70):

e Diger orgiit ¢alisanlartyla yardimlagsma iginde olmak

e  Orgiitiin kaynaklarini korumak,
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e Yeni fikirlerle yonetim ve iiretim siirecleri gelistirmek,

e Orgiit i¢in daha iyi isler yapabilmek, daha iyi pozisyonlara gelmek i¢in kisisel
gelisime 6nem vermek

e Orgiitiin toplumdaki imajim arttirmaya yardimci olmak, herkes tarafindan

istenecek bir orgiit olmasi1 i¢in goniillii olarak yardimci olmak.

Sonug olarak, orgiitsel vatandaslik davranisinin temelini, Katz ve Kahn’in,
calisanlarin bigimsel rol davranislarinin {istiinde performans gésterme ve goniilliilitk

esasina dayali davraniglarla ilgili yaptig1 calismalar olusturmaktadir.

3.3.3. Roethlisberger Ve Dickson’un Calismalari

Roethlisberger ve Dickson’in bi¢cimsel olmayan orgiitler ve igbirligi hakkinda
yaptig1 c¢alismalarda ortaya koyduklari sonuglar orgiitsel vatandaslik davranisi
kavramma zemin hazirlamistir (Varli, 2014:47). Bu sonuglar dogrultusunda
aragtirmacilar  dikkatlerini  fiziki faktorler yerine sosyal faktdrler iizerine
yogunlastirmistir. Verimlilik artisinin ¢alisanlarin motivasyonu, is tatmini, uygulanan
sistem ve ¢alisanlarin aralarindaki iligkilerle, yani sosyal faktorlerle agiklanabilecegi

tizerinde durulmaya baglanmistir (Erdem, 2003:32-33).

Roethlisberger ve Dickson da, Barnard gibi bigimsel ve bi¢imsel olmayan
organizasyonlarin farkim1 aciklamiglardir. Big¢imsel organizasyonlar, bireylerin
tiretimle ilgili gorevlerini verimli olarak yerine getirebilmeleri i¢in bireylerarasi
iligkilerin nasil olmast gerektigini agiklayan sistemleri ve sartlari igerir. Caligma
ortaminda bicimsel olmayan gruplarin varligi da s6z konusu olmaktadir. Calisanlar
sahip olduklar1 demografik 6zelliklere, statii ve kisilerle olan iletisimlerine bagli olarak
cesitli bicimsel olmayan gruplar olustururlar. Roethelisberger ve Dickson’e gore her
orgiitte var olan bigimsel olmayan gruplarin ve yapilarin olmasi, orgiitlerin etkinligi
icin gereklidir. Her Orgiitte ortaya c¢ikan bicimsel olmayan gruplar, bigimsel

organizasyonun ¢alismalarini etkiler.
3.3.4. Peter Blau’nun Cahismalari

Peter Blau; ‘Sosyal Degisim Teorisi’ni gelistirmigtir. Sosyal degisimi
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ekonomik degisimden ayiran ilk davranis bilimcidir. Blau’a gore, ekonomik degisim
bireylerin maddi kazang elde etmek icin yapmis oldugu her tiirlii faaliyet olarak

adlandirilmaktadir (Varli, 2014:46).

Sosyal degisim teorisinde, taraflar arasindaki iliskiler belirli bir zorunluluga
dayandirilmamistir. Fakat buradaki karsilifin zamanlamasi ve niteligi goniilliiliik
esasina dayanir. Sosyal Degisim Teorisi’nde degisim sonucunda taraflarin elde
edecegi kazanimlar kisilerin takdirine birakilmaktadir. Bu teoride para ile ifade
edilmeyen kazanglar elde edilir. Blau’a gore sosyal degisim, ekonomik degisimden
son derece onemli farklilik gosterir. Bu farkliligi bir 6érnekle agiklarsak, bir ¢alisan
pozisyon degisikligi ve zam alabilmek icin ¢alistyorsa, ekonomik degisim olarak
adlandirilmakta; isverene ve isine duydugu saygidan dolay: isini 1yi yapiyorsa bu

sosyal degisim olarak adlandirilmaktadir (Giirbiiz, 2006:50).

Ekonomik degisiklikler sdzlesmelerde olmasina ragmen, sosyal degisimler,
calisanlarin uzun vadeli ytkiimliliiklerini dogru bir sekilde yerine getirmek igin
digerlerine giivenmelerinden kaynaklanmaktadir. Toplumsal degisimde kazanimlar
parayla degil taraflar arasinda karsilikli gliven ve sevgi vasitasiyla ifade edilir. Sosyal

degisim tiyenin diger orgiit tiyeleri ile etkilesime gectigi noktada baslar ve gelisir.
3.3.5. Dennis Organ’in Cahsmalari

Dennis Organ, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 kavramini ilk kez kullanan ve
bu konuda 6nemli ¢aligmalar yiiriiten bir arastirmacidir. Organ yaptig1 ¢aligmalarda
Barnard’in daha &nce yaptigi calismalart Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin temeli
olarak kabul etmistir. Ayrica Katz ve Khan’in ekstra rol davranisi yaklagimindan da

yararlanmistir (Konovsky, ve Pugh, 1994:3; Akt. Oral, 2012:34)"

Organ, Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin bigimsel rol davranislarindan farkli
olup olmadigi ile ilgili bir tartisma baslatmistir. Orgiitsel Vatandaslik Davranigini ilk
kez kullanan arastirmaci, Orgiitsel Vatandaslik Davranisini1 bes boyutlu bir yap ileri

stirmiistiir. Bu boyutlar;

‘Ozgecilik’,

“Vicdanlilik (Ileri Gérev Bilinci)’,
‘Nezaket tabanli bilgilendirme’,
‘Sivil Erdem’
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e ‘Centilmenlik (Sportmenlik)’

3.3.6. Orgiitsel Vatandashk Davrams ile Tlgili Kavramlar

Orgiitsel vatandaslik davramsinin kavramsal olarak daha iyi anlasilabilmesi
acisindan diger kavramlarla benzerlikleri ve farkliliklarinin incelemek gerekmektedir.
Bu baglamda literatiirde, Orgiitsel spontanlik, psikolojik sdzlesme, rol davranislari,
prososyal orgilitsel davranislar ve izlenim yonetimi orgiitsel vatandaslik davranisiyla

iliskili kavramlar olarak ele alinmistir (iplik, 2015:10-11).

Orgiitsel Spontanlik, temeli Katz (1964) tarafindan yapilan calismaya
dayanmaktadir. Katz (1964), orgiitiin varligin1 devam ettirmek i¢in ii¢ temel unsurun

gerekli oldugunu belirtmistir (Berberoglu, 2013:40);

e Nitelikli isgiiciiniin elde edilmesi ve isgiicliniin devamlilig
e (Calisanin Orgiittiin belirledigi standartlar karsilamasi veya gegmesi,

e George ve Brief tarafindan Orgiitsel spontanlik olarak ele alinan yenilikei,

resmi 0dill sistemi tarafindan tanimlanan davranislarin 6rgiitte yer almasidir.

Orgiitsel spontanlik ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin benzer noktas: her
ikisi de oOrgiitiin fonksiyonel isleyisine katkida bulunur (Berberoglu, 2013:40).
Orgiitsel spontanlik ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi arasindaki temel fark; Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi, orgiitiin ddiillendirme sistemi tarafindan dikkate alinmayan
aktif ve pasif olan davraniglar1 icerirken, orgiitsel spontanlik, orgiitiin 6diil sistemi

tarafindan tanimlanan aktif davranislar1 icermektedir.
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Davramssal Yapr
o O | Vatandashk Prososyal Or, ]
relitsel Vatandagii 05 glitse. -
R i— Orgiitsel Spontaniik
Orgﬂ.i:.s'ei ofan_l_rk Fonksiyonel Hem fpnksu;o_nel hem Fonksiyonel
fonksiyonel-drgiitsel dav lart iceri de disfonksiyonel da lam iceri
olarak disfonksiyonel viamzan ieen davramslari icerir Vianlzian 1eent
Rol tanimh ve ekstra Rol taniml ve ekstra Ekstra rol
Rol tammii-ekstrarol | S S ) S
rol davramislarind icerir  rol davranislarini igerir davranislarim i¢erir
Finansal olarak Resnu 6diil sistenu Resmi 6diil sistenu Resnu 6diil sistem
odillendirme ihtimali tarafindan tarafindan tarafindan
tamimlanamaz tanumlanabilir tanimlanabilir
. . Aktif ve pasif Aktif ve pasif . .
ITRRET davramslan icerir davramslar igerir LTI R

Tablo 2.1 Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Orgiitsel Spontanlik ve Prososyal
Kaynak: (Bolino, Turnley ve Niehoff, 2004:231).

Ilk kez 1960'1arda Argyris tarafindan Psikolojik sozlesme, isverenlerin ve
calisanlarin hukuki is s6zlesmelerinin 6tesinde ¢alismasi beklenen ve karsilikli olarak
ortak yasam, beklenti ve arzularin beklentileri gibi is iligkilerini tanimlamak icin

kullanilan bir bag olarak diisiiniilmiistiir.

Bir bagka deyisle; Psikolojik s6zlesme, bir bireyin kendisi ile karsi taraf
arasindaki yazili olmayan, birbirlerine inanglarini gdsteren anlagsmadir. Psikolojik
sozlesme ile calisanlar, belirli is yapmaya ve orgiite baglh kalmaya s6z vermektedir.
Bunun karsiliginda ekonomik beklentilerin ve ddiillerin disinda isyerinde giivence,

sayginlik, terfi, haklarinin verilmesi gibi manevi destek beklenmektedir.

Psikolojik sozlesmenin temelini ¢alisanlarin kurumlarina duyduklar1 giiven
olusturmaktadir. Orgiitte giiven duygusunun olusmasinda 6rgiit yonetiminin adalet

konusunda gdsterdigi tutum son derece 6nemli bir etkiye sahiptir.

Rol Davranislari, bireyin yapmakla yiikiimlii oldugu isleri belirtir (Yilmazer ve
Eroglu, 2013). Rol davraniglari, bir ¢alisanin orgiit igindeki gorevlerini yerine
getirmek icin gostermesi gereken davraniglardir. Bu davraniglar, resmi olarak

calisanlarin  ylkiimliliiklerini yerine getirme ylkiimliliigli olarak tanimlanan
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gorevlerdir (Tiirker, 2007: 194). Orgiitlerde ¢alisanlarm rol davranislarini yerine
getirmesini saglamak i¢in bigimsel 6diil ve ceza sistemlerinden yararlanilmaktadir.
Orgiitsel Vatandaslik Davranisinin rol ya da ekstra rol davranis1 olarak ortaya ¢ikmasi
calisanin igini nasil tanimladigini etkilemektedir. Calisanin algiladig: rol davranisi ne
kadar genis olursa orgiit i¢i faaliyetlerini o derece orgiitsel rolii olarak algilamasi s6z

konusu olmaktadir.

Bir oOrgiitte bicimsel rol davramislarinin olmamasi halinde ¢atismalar ve
olumsuz sonuglar ortaya c¢ikaracaktir. Bu davramislarin calisanlar tarafindan
gergeklestirilmemesi halinde, ¢alisan isinde basarili olamayacagi gibi 6rgiitten 6diil de

alamayacaktir (Kiling, 2012:12).

Ekstra rol davranislar1 ise bicimsel odiil sistemi tarafindan tanimlanmamis,
yerine getirilmedigi zaman cezai yaptiimin olmadigi davraniglar olarak
tanimlanmaktadir. Ekstra rol davranislar1 istege bagli davraniglar olarak da
tanimlanmaktadir. Ekstra rol davranislar1 Orgiitsel Vatandaslik Davranisina temel
olusturan ve c¢alisanin yaratici icten gelen davraniglardir. Bu davranisin calisanlar
acisindan temeli bireylerin enerjilerini orgiite katma istekliligidir (Arik ve Demirci,
2013:132). Ekstra rol davraniglari, orgiitiin sosyal davranigini saglamlastirirken, gorev

performansin1 dogrudan etkilemez (Tasc1, 2007:74).

Prososyal Orgiitsel Davranis, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile benzer
kavramlar arasinda prososyal orgiitsel davranis sdylenebilir. Bu kavrami en ¢ok Brief
ve Motowidlo kullanmistir. Prososyal davranis, calisanlarin orgiitsel rollerini yerine
getirirken etkilesim i¢inde olduklar1 diger calisanlar, grup veya orgilitiin uyumunu
saglamaya yonelik sergiledikleri olumlu sosyal davraniglardir. Prososyal orgiitsel
vatandashik davranigi bireyin oOrgiitsel vatandaghik davranisi gostermesini saglayan

orgiite ve bireye yonelik cesitli sosyal davranislar olarak adlandirilabilmektedir.
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PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANISLAR

/\

Orgiitsel Islevselligi Olan Orgiitsel Islevselligi Olmayan

Prososval Orgiitsel Davranis: Prososval Orgiitsel Davranis:
- Organizasyonu gelistirme yollars arama -Organizasyon  iyelerinin  organizasyon
- Kendinin geligtirme amacglarma uymavan kisisel amaclarmni
- Organizasyoniginde her konuda viiksek gerceklestirmek icin  birbirlerine yardmm
diizeyde sorumluluk alma etmeleri
- I5 arkadaslartylaisbirligi icinde olma -Bazi iivelerin diger bir iivevi korumak i¢in
- Organizasyonun ¢evrede olumluizlenim organizasyon  kayitlarmda  degisiklik
olusturmasma katkida bulunma yapmalari vb.

/ \
Fazladan Rol D :

AEAR SRR Tanimlanmis Rol
Bigimsel rol tanmlarmda Davranis1
| itf ral 77
ofvdyan Pomiit =o% Bigimsel rol tanmlarmda
davransslardir.
yer alan davransslar.

v

| ORGUTSEL VATANDASLIK

Sekil 3. 1 Prososyal Orgiitsel Davrams Kapsaminda Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Kaynak: Isbasi, 2000: 20

Izlenim Y&netimi, bireylerin kendileri hakkindaki, diger bireylerin
diisiincelerini yonlendirme ve bilingli ya da bilingsiz olarak kontrol etme davranisi
izlenim yonetimi olarak tanimlanmaktadir (Serinkan ve Erdis, 2014:88). Izlenim
yonetimi  stratejilerinin  ¢ogu  Orglitsel vatandashk davranisina  benzerlik
gostermektedir. Ornegin; bir calisanin yoneticisine yardim etmesi vatandashk
davranig1 olabilecegi gibi izlenim yonetimi davranisi da olabilir (Serinkan ve Erdis,
2014:88).

3.4.0rgiitsel Vatandashk Davrams ile ilgili Teoriler

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgili baz1 teorik yaklagimlar bulunmaktadir.
Bunlar Sosyal Degisim, Esitlik, Lider-Uye degisimi ve Bekleyis teorileridir (Senturan,
2014:213).

3.4.1. Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory)

Sosyal degisim teorisi, belirli sartlarda bireylerin, fayda bekledikleri kisilere
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karsilik vermek igin c¢aba sarf etmeleridir. Blau’ya gore iki tlir sosyal iliski
bulunmaktadir. Sosyal degisim iligkisi ve ekonomik degisim iligkisidir. Sosyal degisim
iliskisinde kisiler arasi iligkiler zorunluluga dayandirilmamastir, bir taraf diger tarafa
olanak sagladiginda diger tarafta aynmi sekilde olanak saglar. Ekonomik degisim
teorisinde ise degisimin farklar1 sozlesmelere dayandirilmaktadir. Burada bireyler
goniillii davranig sergileyemezler ve maddi 6zelliklidir. Sosyal degisimin devami

olmasi i¢in bireylerin birbirlerine gliven duymaya ihtiyaglar1 vardir (Celik, 2007:93).
3.4.2. Esitlik Teorisi (Equity Theory)

Esitlik  teorisine gore, c¢alisanlar, her personele yoneticilerinin esit
davranmalarini ister ve bu durum motivasyonu dogrudan etkilemektedir. Calisanlar
kendi gosterdikleri ¢aba ile diger is arkadaslarinin gdsterdigi ¢abayi ve sonuglarini
karsilastirir. Sonug olarak, birey esitsizlik oldugu algisina ulasirsa bunu ortadan
kaldirmak i¢in 6diillerini arttirmanin yollarini arastiracak, bunda basariya ulasamadigi
zaman Orglite sundugu girdileri azaltacaktir. Bu bireyin orgiitteki adaleti inceledigini
gostermektedir. Calisanlar kurallarin esit uygulanmasini, gérevler esit ise ayni iicretin
O0denmesini, izinlerde ayn1 haklara sahip olmayi, digerleriyle ayni sosyal imkanlardan
yararlanmay1 arzu eder. Adaletli drgiitlerde calisanlar daha ¢ok Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 sergilemeye egilimli olacaktir (Sener, 2010: 25). Greenberg’e gore
emeginin adaletsiz bi¢cimde {icretlendirildigini diisiinen ¢alisanlar tatminsizlik
yasayarak, daha az Orgiitsel Vatandaslik Davramsi sergileyecekler ve zamanla

orglitten uzaklasacaktir.
3.4.3. Hedeflerine Gore Orgiitsel Vatandashk Davramslar

Lider-liye degisimi teorisi, lider ile liye arasindaki ¢ift yonli iliskilere
odaklanmaktadir. Baslangicta liderlik teorisyenleri, bir liderin tiim astlarina ayni
sekilde davranmalar1 gerektigini ve ayn1 yontemlerle motivasyon saglayabileceklerini
diistinmiuslerdir. Fakat daha sonra calisanlarin farkli kisiliklere sahip olduklari,
beklentilerinin ve ihtiyaglarinin farkli oldugu ortaya atilmistir. Bu yaklasim grup
odakli degil kisi odaklidir. Calisanlar sozlesmelerin gerekleri yerine getirmekte,

yoneticiler sdzlesmede vermeyi taahhiit ettiklerini vermektedirler (Iplik, 2015:44-45).

Sonug olarak, lider ile liye arasindaki etkilesim, isle ilgili gorevlerin Gtesine

gecip oOrgiitsel vatandaslik davranisini gostermenin bir yolunu saglar. Liderler her
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calisanla kalp-kalp iliskisi kurarlar ve bu nedenle ¢alisanlarin performanslari artar.
3.5.0rgiitsel Vatandashk Davrams1 Tiirleri
3.5.1. Orgiite Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davrams

Orgiitsel vatandaslik davranis1 gdsteren ¢alisanlar orgiite duygusal bir baglilik
hissetmektedirler. Bunun yaninda 6rgiitiin var olmasi amaciyla gesitli fedakarliklardan
kaginmaz, orgiitiin devamliligr amaci ile goniillii olarak orgiite faydali olacak tiim
faaliyetlere katilim gostermektedirler. Ayrica Orgiitiin - gelecegi i¢in kendi

sorumluluklari disinda sorumluluk almaktan da kaginmamaktadirlar.

Orgiit tarafindan ifade edilen 6rgiitsel vatandaslik davranisinin bes boyutundan

licti Orgiitiin hedefledigi davraniglara dahil edilir: vicdan, sivil erdem ve goniilliiliik.
3.5.2. Bireye/ Bireylere Yonelik Orgiitsel Vatandashik Davramsi

Kisinin orgiit icerisinde 6zgiir bir sekilde davranis gostermesi ve rahat bir
calisma ortaminin olmasi sonucunda ig tatmini artarak orgiitsel vatandaslik davranisi
gelismektedir. Orgiit igerisinde kisinin ¢alisma arkadaslaria deger vermesi ve onlarin
yaptiklar is ile kendi yaptig1 is arasinda empati kurmasi birey hedefli rol davranigi

kapsaminda degerlendirilebilmektedir (McNeely ve Meglino, 1994:836 — 838).

Karsi Vatandaslik Davranisi; bu davranis bicimi, kisilerin etkinliklerini
azaltan yondeki davraniglari igermektedir. Bunlar meydan okuma, isten kagcma,
otoriteye karsi ¢ikma ve saldirgan bir tutum igerisinde olma gibi davraniglar olarak
ifade edilmektedir. orgiitlerde bireylerin hedeflerine ulagmalarinin engellenmesi,
kisilerin rahatsiz edilerek olumsuz bir bigcimde miidahale edilmesi bireylerin saldirgan

bir tutum igerisine girmelerine sebep olmaktadir (Berkowitz, 1989:60).

Sahte Vatandaglhk Davramisi; bireyler orgiit icerisinde orgiitsel vatandagslik
davraniglarin sergilerken samimi olmayabilirler. Calisanlarin ¢alisma arkadaslarina
yardim etmelerinin ardinda bazi durumlarda kotii niyet olabilmektedir. Ancak
bireylerin gercek niyetlerini tespit etmek oldukc¢a zor bir islemdir. Bu durumun tespit
edilmesi yalnizca bu davranisi sergileyen kisilerin durumu itiraf etmeleri ile neticeye

ulastirilabilir (Goffman, 1959: 2-3).
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Olumsuz Yardimlasma Davranislar; orgiit igerisinde ¢alisanlar arasinda bazi
durumlarda anlagmazlik, kavga, fikir ayriligi, uyumsuzluk gibi durumlar ortaya
cikabilmektedir. Bu anlasmazlik igerisinde bulunan bireylerden birinin digerini
engeller tavirlar sergilemesi bu catismayr ortaya ¢ikaran en onemli niceliklerden
biridir. Bireylerin birbiri ile ¢atigmasi Orgiitiin amacindan sapmalarina ve ¢alisma

performanslarinda diismelere neden olabilmektedir.

Goriildugi gibi orgiitsel vatandaglik davranis1 hem orgiit kaynakli hem de kisi
kaynakli ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica orgiitsel vatandaslik davranisi genellikle
olumlu davranislardan olusmasma karsin, az da olsa olumsuz ve zarar verici

davranislar1 da biinyesinde barmdirabilmektedir (Oztas ve Akin, 2009:10).
3.6.0rgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

Orgiitsel vatandashik davranigmin boyutlar1 konusunda fikir birligi olmadig ve
farkli g¢aligmalarda farkli boyutlarin tanimlandigr goriilmektedir. Bu calismada
oncelikle en ¢ok kabul goren Organ’in bes boyutu incelenmis, daha sonra diger bilim

adamlarinin ele aldig1 boyutlar ele alinmstir.

3.6.1. Dennis Organ Tarafindan Ortaya Konulan Orgiitsel Vatandashk

Davramisimin Boyutlar:

Organ Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarini 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket

tabanli bilgilendirme, sivil erdem ve sportmenlik olarak bes boyutta incelemistir.
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Sekil 3.2 Organ’m Orgiitsel Vatandashk Boyutlar:
Kaynak: (Organ, 1990: 43-56)
3.6.1.1.0zgecilik (Altruism)

Organ, calisanin diger ¢alisanin rahatsiz olmasindan dolayi igini yapamamasti
ve onun isini de yapma davranisini 6zgecilik boyutuna 6rnek gdstermektedir. Organ
igbirligi ve yardimlasma davraniglart tiretimi ve verimliligi olumlu yonde

etkileyecegini belirtmistir. Orgiitsel vatandashk davramisinin Ozgecilik boyutuna
(Organ, 1990: 43-56);

e (alisanlarin arag-gere¢ kullanimlarinda destek saglama,

e (Calisma arkadasinin ihtiyaci oldugu durumlarda ve tek basina saglamayacagi
malzemelerin getirilmesi

¢ Yeni ise baslayan calisana kullanacagi arag geregler konusunda yardimci olma,

e Yeni ise baslayan ¢alisana yapilacak isler konusunda yardimc1 olma,

e (alisma arkadaglarinin birikmis islerine yardimci olma oOrnek olarak

gosterilebilir.
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3.6.1.2.Vicdanhlik (Conscientiousness)

Vicdan, ¢alisan tarafindan zamanin etkin kullanilmasi ve beklenenden daha iyi
performans ile ilgilidir. "Vicdanlilik" kavrami, kurumun o6rgiitsel bireylerin bekledigi
bi¢cimsel rol davranislar1 disinda olaganiistii davranis sergileme istegi ve orgiit katilimi,
calisma saatinin verimli kullanimi ve kurallara uyma gibi davraniglar olarak
tanimlanir. Erken gitme, ge¢ kalmama; gereksiz davranistan kacinma; toplantilarda
zamaninda olmak; beklenmeden gorevleri tamamlama; gereksiz yere kurulusun
kaynaklarini kullanmamak, kaynaklar1 korumak ve yapici Oneriler yapmak vicdan

azabi ornekleri olarak verilebilir ( Bolat, ve Aytemiz, 2009: 218).

Vicdani davranisi orgiitsel vatandaslik davranisi olarak kabul etmenin baglica
nedeni, calisanlarin her zaman tanimlanan kurallara uymaya istekli olmamalaridir.
Calisanlarin organizasyon kural ve yonetmeliklerini asimile etmesi nedeniyle,
organizasyon tarafindan herhangi bir gozetimsiz olarak tanimlanan mevzuata
uygunluk, orgiitsel vatandaglik davranisi olarak kabul edilir. Dolayistyla, vicdan azab1

boyutu, ¢alisanlarin karar verme stirecini vurgular (Allison, 2001: 285) .
3.6.1.3. Nezaket Tabanh Bilgilendirme (Courtesy)

Organ tarafindan aciklanan nezaket temelli bilgi boyutu, birbiriyle iliskili ve
karar almadan etkilenen ¢alisanlar tarafindan sergilenen olumlu davranislar ifade eder
ve bu da organizasyonla siirekli etkilesim igerisinde olmalidir. Bu boyut, ¢alisanlarin
birbirlerinin fikirlerine saygi duymalarini ve diger insanlara meslektaslarinizla olan
sorunlar1 6nlemeye yardimci olan davranislari icerir. Baska bir deyisle, nezaket temelli
bilgi boyutu, yararl bilgilerin aktarilmasi ve kaynaklarin verimli kullanilmas1 yoluyla
sorunlar1 6nlemek, hatirlatmak, 6nlemek ile ilgilidir (Organ ve Ryan, 1995:775-780).
Nezaket tabanli bilgilendirme boyutunda ele alinabilecek Orgilitsel vatandaslhik

davraniglarina bazi drnekler verilebilir (Organ ve Ryan, 1995:775-780);

e Sorunlar karsisinda yapict davranig sergilenmesi,

e Olumsuz durumlarda bile nazik olma,

e (alisanlarin diger ¢alisma arkadaslarinin hakkini koruma,

e Bir karar alirken bu karardan etkilenebilecegini diisiiniilen ¢alisanlarin fikrini
almak,

e Orgiit icinde 5nemli konularda diizenli bilgi akis1 saglamasidir.
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Organ’a gore Ozgecilik ve nezaket tabanli bilgilendirme boyutlari
yardimseverlik temeline dayandigindan birbirlerinden ayirt edilmesi zor davranis
boyutlaridir. Bu boyutlar arasindaki en onemli fark, 6zgecilikte c¢alisanlarin sorun
ortaya ¢iktiktan sonra o soruna ¢6ziim bulmak amaciyla yardim etmeleri s6z konusu
iken nezaket tabanli bilgilendirmede ortaya ¢ikmasi tahmin edilen sorunun ortaya

cikmasini engellemek i¢in yapilan davraniglardir (Polat, 2009: 1593).
3.6.1.4.Sivil Erdem (Civic Vertue)

Sivil erdem Orgiitiin politik hayatina aktif ve sorumlu olarak katilma olarak
tanimlanmaktadir. Sivil erdem boyutu Organ’a gore oOrgiitii etkileyen galisanlarin
kendisini gelistirmesi, kararlara ve toplantilara sorumlu bi¢cimde katilmasidir. Sivil
erdem boyutu Orgiitiin ¢ikarlarin1 en st diizeyde tutmakta ve her alanda orgiitiin

islevlerini desteklemektedir.
3.6.1.5.Sportmenlik (Sportsmanship)

Sportmenlik, farkli diisiinceye sahip olan kisilere saygili davranma, Orgiit
icerisinde isten dogacak rahatsizlik, zorlanma ve diger calisanlar ile ilgili sikayetci
olmama, olumsuz gelismeler karsisinda pozitif tutumda bulunmak gibi davraniglart
icermektedir (NetemeyerR, Boles, Mackee ve MacMurrian, 1997:90). Sportmenlik

boyutu, drgiite ve yonetime biitiin olarak baglilig1 gerektirmektedir.

Grup calismalarinda kendinden fedakarlikta, 6zveride bulunma O6rnek
gosterilebilir. Centilmen kisi her tiirlii olumsuzluga memnuniyetle katlanir ve kiiciik

sorunlar1 biiyilitmez.
3.6.2. Graham Tarafindan Belirlenen Boyutlar

Graham orgiitsel vatandaslik davranigini itaat, sadakat ve katilim olmak iizere

lic boyutta incelenmistir.
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Sekil 3.3 Graham’a Gére Orgiitsel Vatandashk Modeli
Kaynak Graham ve Dienesch, 1994: 766

Orgiitsel Itaat: Graham’a gore Orgiitsel itaat gosteren calisanlar Orgiitsel
yaptyl, Orgiitiin yonetmeliklerindeki sartlar1 kabul etmeyi benimsemektedir.
Calisanlar hi¢ kimse denetlemese bile ise gosterdigi 6zen, orgiitiin kaynaklarini bosa
kullanmama ve orgiitiin kurallarina uymalar1 seklindeki davramglar Orgiitsel itaat

boyutunda ortaya ¢ikmaktadir (Van Dyne, Graham ve Dienesch, 1994: 766).

Orgiitsel Sadakat: Toplumu ve onun degerlerini bir biitiin olarak korumayi
icermektedir. Sadakat, bireylerin calistiklar1 Orgiitii korumak ve ilerletmek ic¢in
fazladan gaba harcamasidir. Orgiite kars: iyi niyet gdsterme, orgiitii dis cevreye karst
koruma, oOrgiitiin amaglarin1 destekleme oOrgiitsel sadakat kavramina Ornek

gosterilebilir (Pirecioglu, 2010:40).

Orgiitsel Katilim: Orgiitii etkileyecek yaymlar konusunda bilgi edinme,
toplulugun kendini kontrol etmesine katkida bulunma ve diger ¢alisanlar1 da orgiitleri
icin yararli davranmalari dogrultusunda yol gosteren davranislari icermektedir.

Orgiitsel katilim ii¢ tiir katilimdan olusmaktadir (Pirecioglu, 2010:38);

e Fonksiyonel katilm: Kisisel gelisim ve goniilliiliik,
e Taraf tutar katim: Yenilik¢i Davranis, orgiitteki caligma arkadasiyla
yliz ylize kalmak,
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e Sosyal katihm: Toplantilara ve 6rgiit faaliyetlerine katilimdir.
3.6.3. Williams ve Anderson Tarafindan Belirlenen Boyutlar

Williams ve Anderson (1991) orgiitsel vatandaglik davranisini, sonuglari
acisindan degerlendirerek uzun vadeli orgiitsel basari i¢in fayda saglayan davranis ve
bireye fayda saglayan hareketler olarak iki sekilde incelemislerdir (Williams ve
Anderson, 1991: 601-602).

Orgiite yonelik orgiitsel vatandashik davranisi: Orgiite fayda saglayan
davraniglar1 igerir. Bu davranislar, ¢alisanin ise gelemeyecegi zamanlarda 6nceden
haber vermesi, diizeni korumak icin tasarlanmis resmi olmayan kurallara sadik

kalinmasi gibi 6rnekler verilebilir.

Bireye yonelik orgiitsel vatandaslik davranisi: Bireylere, dolayli olarak da bu
yolla orgiite fayda saglayan davranislari kapsamaktadir. Bu davranislara, igse gelmeyen
kisilere yardim etmek, diger ¢alisanlara yapamadiklari islerde yardim etmek, isle ilgili

sorunlarda diger ¢alisanlara yardimda bulunmak drnek gosterilebilir (Urek, 2015: 47).
3.6.4. Van Dyne, Graham ve Dienesch Tarafindan Belirlenen Boyutlar

Van Dyne ve digerleri’e gore orgiitsel vatandaslik davranisi orglitsel uyum,

orgiitsel sadakat ve orgiitsel katilim olmak iizere ii¢ boyutta incelenmistir.

Sadakat: Caligsanin orgiite baglanmasini ve orgiitiin de ¢aligan1 yiikseltmesini

ifade etmektedir.
Ttaat: Orgiitteki kurallara ve orgiit yonetimine bagl olmay1 ifade etmektedir.
Orgiitsel Katilimi ise bir 6nceki baglikta 3 grupta agikladik.

3.6.5. Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach Tarafindan Belirlenen

Boyutlar

Podsakoff ve digerleri yardim etme davranisi, goniilliilik ve centilmenlik,
orgiitsel sadakat, orgilite uyum saglama, bireysel insiyatif, orgiitiin gelisimine destek
verme, bireysel gelisim olarak orgiitsel vatandaslik davranisini yedi boyutta ele

almistir (Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000:515).
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Yardim Etme Davranisi: Yardimlagsma davranisi, Orgiitsel Vatandaslik
Davranigsinin temel faktorlerinden olup, is arkadaslarna orgiitle ilgili konularda ve
gorevlerde gonillii olarak yardimcr olmak ve ortaya c¢ikan sorunlari onlemeye
calismak seklinde tanimlanmaktadir. Yardim etme davranisi iki boyutta incelenmistir

(Pirecioglu, 2010:41) ;

e Isle ilgili sorunlarda, calisma arkadaslarma istekli olarak yardim etmek,
e Isle ilgili problemlerin ortaya ¢ikmasimni énlemek bu konuda goniillii olarak
yardimct olmaktir. Yardimlasma boyutu Orgiitteki iiretim kalitesini

arttirmaktadir.

Goniilliiliik ve Centilmenlik: Bu boyut, orgiitte tatminsizlik yaratan is kosullar
olsa bile sikayet etmeden hosgdrii gosterilmesini ve yoneticiye, drgiite bir biitiin olarak
bagliligi icermektedir (Johnson, 2008: 18). Centilmenlik ayni zamanda, Orgiit
igerisinde bireyler arasinda sorunlara neden olacak her tiirlii olumsuzlugu tolere etme

anlamia da gelmektedir.

Orgiitsel Sadakat: Orgiite kars1 yiikiimliilik altma girilmesi ve &rgiitiin
yiiceltilmesi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin Orgiitii  disaridakilere karsi
savunmasini ve orgiitle ayni diisiincede olmadig1 durumlarda bile orgiite bagliligini

siirdiirmesini ifade etmektedir (Iplik, 2015:81).

Orgiite Uyum Saglama: Bu boyut, calisanin denetim mekanizmasini
kurumlarda uygulamasidir. Calisanlarin ise devamlilik, gorevlerini tamamlamalar
konusunda 6zen gostermeleri, yaptiklari isler konusunda dakik olmalar1 6rnek

gosterilebilir (Acar, 2006: 8-9).

Bireysel Insiyatif: Bigimsel rol performansinin otesinde goriilen ve
yoneticilerin performansini artiran davranislari icermektedir. Belirli bir bireye
yardime1 olmayr degil, yaratic1 faaliyetleri yerine getirmeye ve ek sorumluluklar
almaya goniillii olarak, orgiitiin performansini artiracak yenilikler yaparak orgiite

yardimci olan davraniglardir.

Orgiitiin ~ Gelisimine Destek Verme: Orgiitsel gelismeyi desteklemek,
calisanlar1 organizasyonu etkileyen olaylar hakkinda bilgilendirmek, kararlar almak ve

sorumlu bir sekilde toplant1 yapmaktir. Orgiitsel gelisme igin destek boyutu, ¢alisan
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bireylerin organizasyonla ilgili konularda tartigmalarin1 ve alinan sorunlara yapici
Onerilerde bulunma ve alinan kararlara katilim1 igerir. Bu boyut ayn1 zamanda yonetsel

iretkenlige de katkida bulunur (Acar, 2006: 8-9).

Bireysel Geligim: Bireyin kendi yeteneklerini gelistirmeye yonelik kendi bilgi
ve sorumlulugunu iistlenmesi i¢in goniillii davraniglar olarak tanimlanir. Bu boyutta
davranig sergileyen kisiler, kendi alanlarini arastirmak, en son gelismeleri 6grenmek,
bu alandaki egitim ve yeni beceriler kazanmak igin faaliyet gosterirler. Calisan
bireyler, degisen cevreyi izleyerek, orgiitte basar1 i¢in kendilerini egiterek, yenilik
yapmaya ihtiya¢ duyan yeni ¢alisanlar alarak ve mevcut calisanlart egitmek icin
harcamalara karsi kurulustan tasarruf ederek bireysel gelisim davranislart sergilerler

(Acar, 2006:10).
3.7.(")rgiitsel Vatandashk Davramisinin Yiiksek Olmasinin Yararlari

Orgiitsel vatandaslik davranisinin;
e Bireysel diizeyde yararlari
e Grup diizeyinde yararlar

e Orgiit diizeyinde yararlar ortaya ¢ikmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davramsmin bireysel diizeyde yararlari, alman {icret
artiglari, yoneticilerin ¢alisanlarinin performansini degerlendirmesi tlizerinden 6lgen

bir¢ok arastirma s6z konusudur.

Orgiitsel vatandaslik davranisi yararlari grup diizeyinde de etkilenmektedir.
Arastirmalara gore yiiksek performans gosteren gruplarda yer alan ¢alisanlarin, diisiik
performanshi gruplarda yer alan calisanlara gore daha fazla Orgiitsel Vatandaslik
Davranisi1 sergiledikleri goriilmektedir. Chen ve digerleri (2005), grup diizeyinde
gosterilen Orgiitsel Vatandashik Davramismin  grup performansina  katkida

bulundugunu ifade etmislerdir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin orgiit diizeyinde yararlari, drgiitiin sosyal
alanda isleyisi kolaylastirir ve ¢calisanlar arasindaki ¢atismalar azalir. Cohen ve Vigola
Orgiitsel Vatandashik Davramisinin  &rgiitiin - basarisa  yararlarini su  sekilde

belirtmistir (Cigcek, 2010:8);
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e Orgiitsel Vatandaslik orgiitiin yetenekli ¢alisanlarini elinde tutmasini saglar.

e Orgiite devamlilik kazandrir.

e Orgiitsel Vatandaslik 6rgiitiin verimliligini ve motivasyonunu artirir.

e Isyerine baglilik artar.

e (alisanlarin birbirleriyle yardimlasma egilimini arttirir.

e (alisanlar i¢in Orgiitii cazip bir yer haline getirir.

e  Orgiitiin, cevredeki degisikliklere uyum saglamasina yardimci olur.

e Kaynaklarin daha verimli ve etkin kullanilmasini saglar.

e (Calisanlar arasinda ‘destekleyici rekabet’ diistincesini gelistirir.

e (Calisanlarin kendi kisisel ¢ikarlarinin Gtesinde oOrgiitiin ¢ikarlarini her seyin
tizerinde tutmalarina katki saglar.

e (Calisanlarin ¢oziimlere odaklanmasini saglar .

Podsakoff ve digerleri Orgiitsel Vatandashk Davramgmin orgiitiin etkinligini

etkiyebilme nedenlerini asagidaki tabloda gdstermistir;

Orgiitsel Vatandaslik Davranislar
Calisma Gruplarmi ve/veya Orgiitsel
Performansi Etkilemesine iliskin
Potansiyel Nedenler

ORNEKLER

Isin piif noktalarin1 grenme konusunda
diger 15 arkadaslarina yardimci olan
calisanlar, arkadaslarinin daha hizli bir
sekilde daha iiretken olmalarina yardime1
olabilirler.

Fazla mesai, yardimlagsma davranisi, grup
ya da takim ¢aligmasinin genelinde en iyi
uygulamanin yayilmasinda yardimci
olabilirler.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
caligsanlarin verimliligini artirabilir.
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Orgiitsel Vatandaslik Davranist
yonetimsel verimliligi artirabilirler.

Eger calisanlar erdemlilik (sivil erdem) ile
baglanirlarsa, yonetici birimin etkinligini
gelistirmek icin degerli oneriler ve/veya
geri bildirimler alabilir.
Is arkadaslari i¢in sorun yaratmaktan
kacinan, nazik c¢alisanlar, yoneticiyi de
kriz yonetmek zorunda kalmaktan
kurtarirlar.

Orgiitsel Vatandaslik Davranist
kaynaklarin daha verimli amaglar i¢in
kullanilmasini saglayabilirler.

Eger calisanlar isle ilgili problemlerde
yoneticiye gerek kalmadan birbirlerine
yardim ederlerse, yonetici planlama gibi
iiretken islerde daha fazla zaman
harcayabilir.
Sorumluluk gosteren ¢aliganlar i¢in daha
az yonetimsel denetim gerekir ve yonetici
onlara daha fazla yetki verebilir boylece
yoneticinin daha fazla bos zamani kalir.
Tecriibeli ¢aliganlarin yeni is

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi kit
kaynaklarin tiimiiyle koruma islevlerine
tahsis edilme ihtiyacim azaltabilirler.

iiyelerinin grup koruma islevlerine enerji

Yardimlasma davranisinin dogal olarak
olusumu, takim ruhunu, moralini ve
kaynasmasin gelistirir boylece grup

ve zaman harcama ihtiyacini azaltir.
Digerlerine kars1 nezaket gosteren
calisanlar grup i¢i catismay1 azaltirlar
boylece ¢atismayla ilgili yonetim
aktivitelerine harcanan zamanda azalir.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi drgiitiin
performansinin saglamligini
gelistirebilirler.

Vicdanli ¢alisanlar siirekli olarak yiiksek
seviyede ¢iktiy1 devam ettirirler boylece

Isyerinde olmayan ya da is yiikii cok
olanlar i¢in bosluk doldurmak ¢alisma
biriminin performansinin saglamligini

artirmaya yardim edebilir.

caligma biriminin performansinda
degiskenligi azaltirlar.
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Pazarla yakin iletisim halinde olan
calisanlar, cevredeki degisikliklerle ilgili
bilgi alma konusunda goniilliidiirler ve bu
degisikliklere nasil cevap verilecegi ile
ilgili olan ve Orglitiin uyumuna yardim
eden Onerilerde bulunurlar.
Devamlilik gosteren ve aktif olarak
toplantilara katilan ¢alisanlar orgiitte
bilginin yayilmasina yardim edebilirler
boylece orgiitiin karsilik verme yetenegini
gelistirirler.
Sportmen ¢alisanlar, yeni sorumluklar
almaya ve yeni yetenekler kazanmaya
isteklilik gostererek, orgiitiin cevredeki
degisimlere uyum saglama yetenegini
gelistirirler.

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi drgiitiin
cevresel degisikliklere uyum saglama
yetenegini gelistirebilirler.

Tablo 2.2: Orgiitsel Vatandashk Davramsmin  Orgiit  Etkinligini
Etkileyebilmesinin Nedenleri
Kaynak: (Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000:515)

3.8.0rgiitsel Vatandashk Davramisina Etki Eden Faktorler
3.8.1. Bireyin Ruhsal Durumu

Organ bu durumu soyle ifade etmistir; “is siirecleri ve becerileri orgiitsel rol
performansini belirlemede 6nemli iken; moral faktorleri de ekstra rol davranislarini
belirlemede onemli olmaktadir.” Bu konuda yapilan arastirmalarda, ¢calisanlarin belirli
zaman araliklarinda duygusal durumlarindaki degisimler onlarin daha ¢ok Orgiitsel

Vatandasglik Davranisi sergilemelerine neden oldugu goriilmiistiir.

George ise bu konuda sdyle bir agiklama yapmustir; “olumlu bir ruh haline
sahip birey, orgiit i¢indeki olaylara ve ¢alisma arkadagslarina karst olumlu bir alg
icerisinde olacaktir. Ayrica, sosyal farkindaligi da artarak prososyal davranig
gostermede daha goniillii olacaktir.” Burada ifade edilen ¢alisanlarin duygusal
durumlari, Organ’a goére kisa bir silireyi ve zamanla degisebilecek bir siireci
kapsamakta; Orgiitsel Vatandaghk Davramislar1 gdstermede daha belirleyici
olmaktadir (Isbas1, 2000:21-23).
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3.8.2. Orgiitsel Vizyon

Vizyon, su anda sahip olduklarimizla yani elimizdeki yeterliliklerimize gore

kurguladigimiz bir resimdir.

Vizyona odakli orgiitler, yeni bir yon bulan ve bdylece yeni bir ivme kazanan

orgiitler olarak tanimlanmaktadir.
3.8.3. Kisilik Ozellikleri

Smith, Organ ve Near, digsal 6zelliklere sahip kisilerin orgiitsel vatandaglik
davraniglarini dis ortamlara ve sosyal uyarilara daha duyarli olduklari i¢in daha fazla

gosterme ihtimalinin daha yiiksek oldugunu belirtti.

Bireysel o6zellikler, bireylerin yasamlar1 karsisinda karsilagtiklart zorluklara
gosterdikleri tepkilerini, onlarin bir is yapmaya ve ya isi slirdiirmeye yonelik ugraslar

olarak ifade edilmektedir.

Orgiit icinde bireylerin taahhiit diizeyini etkileyen ve davranis bigimlerini
belirten bir bagka nicelik i¢ ve dis denetim odakli olmalidir. Bireylerin orgiitte kalma
istekliligi, i¢ denetim odakli bir niceliktir ancak dis denetim odakli tercih tamamen
slogantir. I¢ denetime odakli insanlar drgiitte kalmay1 tercih ederek orgii taahhiidii
hissetmedikge Orgiitte kalmazlar. Dig denetime tabi tutulan kisiler 6rgiitte kalir, ancak
orgiitte bir tercih olarak degil, sans ve kadere doniistiigiinti hissederler. Boylece, i¢
denetime odakl1 bireyler, organizasyonda dig denetime odakli bireylerden daha aktiftir

(Basaran, 2000: 157).
3.8.4. Orgiitsel Baghlik

Calistig1 orgiite kars1 bir baglilik gelistirmis bireylerin gelistirmemislere oranla
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi sergileme olasiliklarin1 daha kuvvetli olacagi kuvvetle
muhtemeldir. Orgiit hakkinda olumlu tutumlarin, olumlu davranislara neden olacagi
diisiiniiliirse, baglilik gibi olumlu olarak degerlendirilebilecek bir tutumun da Orgiitsel

Vatandaslik Davranisina yol acabilecegi diisiiniilebilir (Giirbiiz, 2007: 48).
3.8.5. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet kavramu ii¢ grupta incelenmektedir. Bunlar;
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e Dagitim adaleti,
e Prosediir adaleti

o Etkilesim adaletidir.

Orgiitsel adalet kavramui drgiitsel vatandaslik davranislarini etkileyen bir faktor

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Dagiim adaleti, calisanlarin kendisinin sundugu degerlere karsilik almasi

gereken karsilig1 ifade etmektedir.

Prosediir adaleti, Orgiitin amacin1 gerceklestirmek icin olusturulmus

prosediirlerin adil uygulanmasini ifade eder.

Etkilesim adaleti, yoneticilerin bu prosediirleri uygulama esnasinda

takindiklan tavirlardaki adaleti temsil eder.

Bu ii¢ bilesenden olusan orgiitsel adalet kavrami, ¢alisanlarin zihinlerinde bir
soru isareti birakmayacak sekilde calisirsa, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
sergilenmesine olumlu katkida bulunacaktir. Aksi olmasi halinde, adalet algis1 ¢eken
calisanlar Orgilite zarar verme egiliminde olacak ve ¢esitli sikintilara neden olacaktir

(Karaman ve Aylan, 2012: 42).
3.8.6. Liderin Ozellikleri ve Buna Bagh Olarak Orgiite Duyulan Giiven

Bu alanda yapilan ilk arastirmalar, orgiit icerisinde ¢alisan ile lider tutumlari
arasindaki etkilesim tizerinde yogunluk gostermektedir. Liderlik arastirmalarinin

gelismesi neticesinde, orgiitsel dzelliklerinde etkileri incelenmeye baglanmaistir.

Liderlerin calisanlara yonelik sergiledikleri davraniglarin birgogu orglitse
vatandaslik davranisi ile etkilesim igerisinde oldugu bir gergektir. Bu konuda Bateman
ve Organ, takipcilerini destekleyen yoneticilere sahip olan calisanlarin Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 sergileme olasiligiin daha yiiksek oldugunu belirtmislerdir

(Keles, 2009, s.36).

Liderlerin  gosterdikleri davramslar, Orgiitsel Vatandashk Davranisi
davraniglarini ortaya ¢ikarmak i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir. Yani liderlik davraniglar
orgilitsel vatandaslik davranisi ile tutarh bir iligki igerisindedir. Liderlerin, ¢alisanlara

yardimc1 olmasi, onlara yol goéstermesi kendisi i¢in bir vatandaslik davranisi
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sayilabilecegi gibi gosterecegi bu destek calisanlar iginde Ornek teskil edecektir.
Boylece liderler, calisanlarin da orgiitsel vatandaglik davranisi gostermelerine liderlik

etmis olacaktir.

Bununla beraber c¢alisanlarin, yoneticileri hakkinda diiriist ve adil olduklari
seklindeki algilamalari onlarin karsilik verme diisiincesiyle Orgiitsel Vatandaslik

Davranisi sergilemelerini saglamaktadir (Kurt, 2011:37).

Orgiitiin icinde ekip ruhu kavraminin yerlesmesinde, calisanlar arasinda
adaletin saglanmasinda, ¢alisan motivasyonunun artmasinda ve en Onemlisi Orgiit
icerisinde ekip olma duygusunun gelisim gostermesinde liderlerin iizerlerine diisen

vazifeler cok dnem teskil etmektedir.

Calisanlarin calistiklar: 6rgiitii kendi evleri gibi benimsemeleri yalnizca 6rgiit
icindeki iliskiler neticesinde ortaya ¢ikmaktadir. Orgiit icerisinde ¢alisanlara adil bir
sekilde yaklasildigini diisiinen, liderlerine giivenleri sonsuz olan ve orgiitte kendilerine
giivenildigini hisseden c¢alisanlar Orgiitsel vatandaslik davranigi sergilemeye

meyillidirler (Sukiit, 2010: 32) .
3.8.7. Kidem ve Hiyerarsik Diizen

Orgiitsel vatandashik davramslarmmn artis gdstermesinde etkili olan bir diger
etkende kidem ve ¢alisanlarin yaslaridir. Marrison (1994) yaptig1 aragtirmada orgiite
olan baghligin kidemle pekistigi sonucuna varmistir. Kidem sahibi olan c¢alisanlarin
digerlerine nazaran daha fazla sorumluluk aldiklar1 ve goniilli davranislardan

kaginmadiklari ifade edilmistir (Karaman ve Aylan, 2012: 43).
3.8.8. Ihtiyaclar

Kendirligil, orgiitsel vatandashk davranigi sergileme egilimlerini iizerine
birtakim arastirmalar yapmistir. Bu konuda yazdigi tez g¢alismasinda, isgorenleri
oOrgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye iten en Onemli nedenleri su sekilde

siralamistir,

e Bireyin ait olma,
e Basarili olma,

e Yararli olma,
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e [ftihar etme,

e (Odiillendirilme

Ihtiyaclarin cogunun sekil verdikleri motiflerle sekillendirildigi ortaya ¢ikiyor;
bu yoneticiler isgilere is tariflerinde yer almayan organizasyonel vatandaslik
davraniglarint sergilemelerini saglayacak ve her iki calisanin da ihtiyaglarini
karsilayabilecek ve talep edilmeyen ve maddi sonuglara yol agmayan menfaatler

saglayacaktir (Kendirligil, 2006: 76).
3.8.9. Ise Karsi Tutumlar ve Is Tatmini

Baslangicta Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile ilgili yapilan galismalar, orgiit
icerisinde bireylerin sergiledikleri davranislari {izerinde yogunlasmustir. Is tatmini
kavrami sosyal bilimler alaninda iizerinde en ¢ok tanim ifade edilen bir kavramdir. En
sade sekilde ifade etmek gerekirse is tatmini, ¢calisanlarin yaptiklari ige karsi gdstermis
olduklart genel bir tutumdur. Calisanlarin gosterdikleri bu tutumlar neticesinde
ihtiyaglarinin tatmin edilmesi ile beraber mutluluk durumu ortaya ¢ikmasi kaginilmaz

olacaktir (Halsey, 1988: 884).

Bireylerin yaptiklar ise kars1 gosterecekleri tutumlarin olumlu ve olumsuz
olabilme ihtimalinden, is tatmini bireyin is deneyimleri neticesinde ortaya cikan
olumlu ruh hali, olumsuz durum ise is tatminsizligi olarak ifade edilmektedir
(Erdogan, 1994: 159). Is tatminsizligi orgiit acisindan birtakim negatif olaylarin
baslangici olarak ifade edilmektedir. Is tatmini ayn1 zamanda calisan i¢in bircok alanda
gerceklesmektedir. Bunlar iicret durumu, kariyer imkani, sosyal yardimlar ve en

onemlisi de orgiitsel adalettir.

Orgiitsel adalet ayn1 zamanda is tatmini kavramini da kapsayan genis bir
kavramdir. Bu yiizden bir¢ok ¢alisanin orgiitsel adaletin saglandig1 orgiitte is tatmin
diizeylerinin de yiiksek olacagi ve bu tatmin Orgiitsel vatandashik davranisi
sergilenmesinde etkili olacaktir. Bu ifade ile, bir isletmenin calisanlara sagladigi is
tatmin diizeyi, yapilan isin niteligine ve c¢alisanlar tarafindan hangi sekilde
algilandigina bagli oldugu ifade edilmektedir (Sarikaya, 2002: 15). Calistig1 isten zevk
alan ve calismalarinin sonunda ¢ikan sonugtan tatmin olan iggorenlerde Orgiitsel

baglilik olusmakla birlikte, orgiitsel vatandaslik davranislar1i da meydana gelmektedir.
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3.8.10. Kisi Orgiit Biitiinlesmesi

Bireylerin ve organizasyonlarin entegrasyonu; karsilikli yardim ve sosyal
memnuniyet diizeyinin en st diizeyde olmasi, isgiicii transferinin en diisiik seviyede

olmasi ve iiretim seviyesinin en list diizeyde olmasi ¢ok onemlidir.
3.8.11. isin Ozellikleri

Orgiitte yapilan isin otonomi ve feedback alinabilecek bigimde ifa edilip bir
diizene sokulmasi, bu isi yapanlarin kendi takip mekanizmalarini gelistirmelerine
yardimc1 olacaktir. Birtakim arastirmacilara gore, anlamli gorev, otonomi ve
geribildirim gibi sorumluluk duygusu harekete getirici is Ozellikleri i¢ kaynakli
giidiilerin olusma olasiligini en iist diizeye ¢ikarir. Kisi formal is tanimlart bu durumu
desteklesin ya da desteklemesin 6nemli is c¢iktilar1 {izerinde bireysel giiciinii
hissettirmelidirler. i¢ motivasyonu destekleyen gorev dzellikleri isi psikolojik anlamda
daha da anlamli kilmaya yarayan oOzelliklerdir. Bu yiizden, yapilan igin birtakim
ozellikleri isi yapanm hissettigi sorumluluk diizeyinin artmasii saglayacaktir. Is
ozelliklerinin etkisiyle olusan giiclii sorumluluk ve aidiyet duygusu vatandaslik

davraniglarini da artirir (Giiven, 2006: 31-32).
3.8.12. Orgiitiin Ozellikleri

Orgiitsel vatandaslik davranislari bireyler tarafindan gerceklestirildiginden, bu
davraniglar bireylerin goriiliir aktiviteleri olarak ifade edilebilmektedir. Bu siireg
igerisinde bireyler kadar bireylerin bulunduklar1 ¢evre de etkili olmaktadir. Biitiin bu
etkenlerin ayn1 anda degerlendirilmesi neticesinde ‘Orgiitsel vatandaslik davranisi®
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda etkili olan

orgiitsel faktorler soyle siralanmistir (Poyraz ve Aksoy, 2012: 185);

e Orgiite bagllik,

e Orgiitsel adalet,

e Ise kars1 tutum ve is tatmini,
e Kidem ve hiyerarsik diizen,
e  Orgiitiin 6zellikleri,

e Orgiitsel vizyon,

e Kararlara katilim,
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e Kisi ve oOrglit biitlinlesmesi.

Orgiitsel dzellikler, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 sergilenebilmesi i¢in tiim
fonksiyonlarin bir araya toplanip ortaya cikan sonug ile sekillenmesidir. Orgiitiin

ozellikleri isgorene ve gelecege dair vaatlerinin de ne oldugunu gostermektedir.
3.8.13. Karara Katilim

Karara katilim kavrami, orgiit igerisinde ¢alisan bireylerin alinan stratejik
kararlarda etkili olmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Alinan bu kararlar c¢aliganlarin
Orgilit i¢ci motivasyonlarin1 artirarak basarili olmak amaciyla daha fazla emek
harcamalarina yol agmaktadir. Karar mekanizmasinda kendini bir anahtar olarak goren
calisanlar, orgiite olan aitlik duygusunu daha giiclii hissederek orgiite bagliliklar1 her
gecen giin artis gosterecektir. Bu durumlar neticesinde de oOrgiitsel vatandaglik

davranisi sergilemesi kaginilmaz olacaktir (Kaynak, 2007:40).
3.9.(")rgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Yapilmis Arastirmalar

Orgiitsel vatandaslik davrams1 ile ilgili alanyazinda yapilan calismalar
dogrultusunda elde edilen sonuglar birbiriyle igerik bakimindan benzer olsa da farkli
tanimlarinda yer aldigi goriilmektedir. Podsakoff ve arkadaslar1 (2000) tarafindan
tanimlanan ve asagida yer alan yedi boyut alanyazinda su sekilde ifade edilmistir
(Podsakoff vd. , 2000: 514-526):

e Yardim Davranisi (Helping Behavior): is ile ilgili karsilagilan sorunlarda,
calisma arkadaslarina goniillii olarak yardim etmek ve calisma ortaminda
problemlerin ¢ikmasini 6nleyerek, gerektigi durumlarda ¢alisma arkadaslarini
uyarma durumu seklinde iki boyutta incelenmistir (Podsakoff vd. , 2000: 516).

e Centilmenlik (Sportsmanship): is ile alakali karsilasilabilecek olan olumsuz
durumlarda bile ¢aligma arkadaslarini sikayet etmek yerine durumu tolere etme
cabasi1 gostermek (Podsakoff vd., 2000: 517),

e Orgiitsel Sadakat (Organizational Loyalty): orgiit ile ¢calisan arasinda olumsuz
olan birtakim durumlarda bile orgiite olan sadakatini devam ettirmek, disarida
orglitii 1yi gosterek savunma davranisi igerisinde olmak (Podsakoff vd., 2000:

517),
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e Orgiitsel Uyum Saglama (Organizational Compliance): herhangi bir gdzetim,
denetim olmasa, herhangi birinin bu kurallara uymamasi1 gibi durumlarin
olmasi dahi ¢alisanin 6rgiitiin kurallarina ve prosediirlerine tiim samimiyetiyle
uymaya devam etme (Podsakoff vd., 2000, s.517).

e Bireysel Inisiyatif (Individual Initiative): drgiitiin amaglarina ulasabilmesi igin
is gerekliliklerinin tizerinde bir ¢aba sarf ederek ve goniillii olarak yaratici
faaliyetlerde bulunmak ve oOrgiitte calisan diger elemanlar1 bu sekilde
davranmaya tesvik etmek (Podsakoff vd., 2000: 514),

e Orgiitiin Gelisimine Destek Verme-Yurttashk Erdemi (Civic Virtue): drgiit
biinyesinde yer alan calisanlarin kendilerini Orgiitiin birer vatandasi olarak
goriip, gerektigi durumlarda bireysel harcamalar bile yaparak, goniillii olarak
islerin isleyisinde yer alma (Podsakoff vd. , 2000: 525).

e Bireysel Gelisim (Self-development): calisanlarin bilgi ve yeteneklerini

gelistirmek amaciyla goniillii davraniglarda bulunmalar1 (Podsakoff vd., 2000:

525).

Marrison (1994); Organ’in oOrgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarina yakin
olarak bes boyuttan olusan bir yap1 dnermistir. ifade edilen bu bes boyut, digerlerini
diistinme, ileri gorev bilinci, centilmenlik, ilgilenme ve degisime uyum olarak
sayilabilir. Bu boyutlandirmalarin genel olarak, Organ’in tanimlamalarina benzedigi

sOylenebilir (LePine vd., 2002: 53).

Williams ve Anderson, Organ’in ifade etmis oldugu boyutlar1 baz alarak orgiit
icindeki bireyler arasi yardimlasma davranislarin1 hedef alan davranislar1 orgiitsel
vatandaslik davramsi Bireysel (Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-B), orgiite yonelik
yani Orgiitiin yararina olarak goniillii yapilan Orgiitsel vatandashk davramisim ise,
orgiitsel vatandaslik davranisi - Orgiitsel (Orgiitsel Vatandaslik Davranisi-O) olarak
nitelendirmislerdir (Jahangir, 2004: 79).

Bir bagka siniflandirma ise, McCrae ve Costa’ nin (1987) “Bes Biiylik” (Five
Big) olarak nitelendirdikleri Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutu siiflandirmasidir.
McCrae ve Costa’nin “Bes Biiyiigii”, Organ tarafindan ortaya atilan boyutlardaki
davraniglarla oOrtiistiigli goriilmektedir. Bu davraniglar, uyumluluk, bagkalarini
diisiinme, nezaket, centilmenlik ve vicdanlilik boyutlarindan olusmaktadir (Giirbiiz,

2007: 42).
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Graham’in tanimladigi Orgiitsel vatandashik davramsi boyutlart ile ilgili
calismalari ise felsefe, politika ve sosyal tarih alanlarindaki arastirmalara dayanmakta;

Aristo’nun sivil vatandaslik kavrami ile de alaka gostermektedir.

Inkeles tarafindan orgiitsel vatandaslik yaklasimi “aktif vatandaslik sendromu”

olarak ifade edilmistir.

Moorman ve Blakely (1995), yaptiklar1 arastirmalar neticesinde oOrgiitsel
vatandaslik davranigimi dort boyutta incelemislerdir. Bu boyutlar asagidaki gibi
stralanmistir (Jahangir, 2004: 79; Sesen, 2006: 60; Giirbiiz, 2007: 42):

o Kisileraras1 yardim - fedakarlik davraniglari: Digergamlik veya is
arkadaslarina yardimei1 olma boyutuyla ortiismektedir.

e Kisisel inisiyatif - sivil erdem: Orgiitii koruyucu ve miidafaac1 davramslarla
benzerlik gostermektedir.

o Kisisel caliskanlik -kisisel gayret: Vicdanlilik diiriistliik ve fonksiyonel katilim
boyutuyla ilgilidir

e Sadik yardimlasma: Orgiitsel sadakat davramislariyla drtiismektedir. Ayrica,
yazinda orgiitsel vatandaslik davranis1 kapsamina dahil edilen bir diger boyut

Whistleblowing’dir.

Aktan tarafindan yiiriitiilen bir arastirmada, Whistleblowing yaklagimini,
organizasyonlardaki olas1 hatal1 us ve zalimlerle ilgili raporlama veya ortaya ¢ikarma
olarak belirtmektedir. Bir organizasyon i¢indeki zarar goren ve yasaya aykirt davranis
ve eylemlerin kurum i¢indeki veya disindaki diger kisilere veya organizasyonlara zarar
vermesini onlemek icin, bilgi sahipleri tarafindan sorunlar1 ¢dzmek i¢in yetki ve

yetkiye sahip i¢ ve dis yetkililerin bildirimi olarak tanimlanir (Kaplan, 2011: 40).

Whistlebowing davranisi Organ’in ifade ettigi boyutlardan sivil erdem boyutu
ile ortiistiigii gibi (Kaplan, 2011: 40), aym1 zamanda digergamlik boyutu ile de
benzerlik gostermektedir. Ancak yardim gerektiren konunun orgiitle ve isle alakali
olmasi bu davranigin digergamlik (altruism) boyutu altinda ele alinmasini gerektiren

en 6nemli 6zelliktir (Mercan vd., 2012: 172-173).

Bir goniillii ihbar, bildirim eyleminin mesru kabul edilmesi i¢cin De George,

bazi sartlarin varligin1 6ngérmektedir (Uzun, 2011: 50-51). Bu sartlar asagidaki gibi
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stralanmigtir:

e Organizasyon igerisindeki uygun olmayan, yasa dis1 ve/veya etik disi
davranigin tiim Orgiite maliyetinin ¢ok ciddi ve ¢ok yliksek boyutlarda olmast,

e Enformasyon sahibi kisilerin bu konudaki kaygilarini1 6ncelikle organizasyon
ist yonetimine bildirmis olmalari, eger sonu¢ alamayacagina inaniyorsa, o
takdirde olay1 organizasyon disina ifsa etmeleri,

e hbarda bulunanin (whistleblower), ikna edici kanitlar1 mantikli ve tarafsiz
olduguna inandig1 bir yetkili ile paylasmis ve bu kisiye yapilan yanlislari
aktarmig ve sahip oldugu kanitlar1 sunmus olmasi,

e Yapilan ihbar ve bildirim ile, mevcut kétii uygulamanin 6rgiit yararina sona
erecegine inaniyor olmasi. Saglikta Kalite Standartlari, saglik sisteminde
meydana gelebilecek hatalarin, aksakliklarin ortaya ¢ikarilarak benzerlerinin
yapilmasini engellemek adina Whistlebowing kavramini, Gilivenlik Raporlama

Sistemi tanimlamasi ile, saglikta kalite literatiiriine kazandirmistir.

Insan giivenligini tehdit edebilecek olan olaylarin ortaya cikarilmasi ve bu
olaylar baz alinarak sistemin isleyisinde iyilestirmeler yapilmasi giivenlik raporlama

sistemi olarak ifade edilmektedir (Sencan vd., 2012: 68-71).

Sonug itibariyle, oOrgiitsel vatandashk davramigi boyutlar1 ile alakal
alanyazinda yer alan arastirmalarda net bir mutabakata varilmadigr goriilmektedir.
Gerek arastirma neticesinde elde edilen yazinlara, gerek ise ampirik arastirmalar
neticesinde elde edilen bulgulara ve referans olarak gosterilen kaynaklara gore orgiitsel
vatandashik davranisi boyutlar ile ilgili tanimlamalar farklilik gdstermesine karsin

organ’in tanimladig1 bes boyuta benzerlik gosterdigi goriilmektedir.

Calisma kosullarinin zorlugu ve rekabetin her gecen giin giic kazanmasi
orgiitlerin basaris1 ve faal kalabilmeleri agisindan 6nemli bir nicelik olan oOrgiitsel
vatandaslik davraniginin (Kumar vd., 2009: 74) gelisim asamalarini inceledigimiz
takdirde, kisisel olarak sergilenen Orgiitsel vatandaslik davraniginin faydalarmi

asagidaki gibi siralamak miimkiin olmaktadir (Tiirker, 2006: 25);

e (Calisma arkadaslarinin verimliligini artirma,
e Birtakim islerde gerekli olan kaynak ihityacin1 minimize etme,

e Kaynaklarin daha yararli islerde kullanilmasini saglama,
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e (alisma ortaminda olusturulan takim ve gruplar arasinda takim ruhunun
gelismesine katki saglama,

e Orgiitte calisan ve ‘iyi calisan’ olarak nitelendirilen calisanlarin orgiitte
kalmasini saglama,

e  Orgiitiin drgiitsel performasinin artirici bir gidisat sergiliyor olmasini saglama,

Orgiitiin cevresel degisikliklere daha etkin bir sekilde uyum saglamasini

artirarak, katkida bulunur.
3.10. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve is Tatmini Iliskisi

Literatiirde gozlemlenen incelemelerde, orgiitsel vatandaslik davranis ile is
tatmini iligkisinde is tatmini, iligkisi en fazla bulunan degisken olarak fark edilmistir.
Bu sebeple orgiitsel vatandaslik davanigini en iyi agiklayici dnciillerden biri oldugu

gbzlemlenmistir.

Oziinde orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini iliskisinde, sosyal
Miibadele Teorisi, Esitlik Teorisi, Psikolojik Sozlesme gibi yaklagimlarin temelinde
olan* karsiliklilik normu ilkesi” vardir. Bu iliski, Karsiliklilik Normu Ilkesini temel
alarak, taraflar arasindaki iligkilerin belirli bir zorunluluga dayandirilmadig: sosyal
miibadele iliskisinden kaynaklanir. Yoneticiler ile orgiitiin goniillii ve ¢ikar amach
olmayan ¢abalari, ¢alisanlara géstermis olduklar1 destekleyici uygulamalar ve tatmin
edici ¢aligma sartlarmna karsilik olmak iizere, ¢alisanlar duyduklari is tatmininin
sonucunda Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler ve bu durumu performansa ve
etkin isleyise olumlu katki olarak yansitirlar. Bu ilkeye gore aksi bir orgiitsel ve
yonetsel yaklasim durumunda ise, ¢alisanlarda misilleme, devamsizlik, yabancilagsma,
orgiitsel bagllikta azalma ve isten ayrilma davranislar1 gelisebilmektedir (Schnake

vd., 1995; Giirbiiz, 2007: 145; Mert, 2010: 124; Cekmecelioglu, 2011: 3637).

Bateman ve Organ (1983) ile McKenzie ve arkadaglari tarafindan (1998)
yapilan ¢aligmalarda da orgiitsel vatandaglik davranisi ve is tatmini arasinda pozitif bir
iliski oldugu ortaya konulmustur. McKenzie ve arkadaslar1 yaptiklar1 ¢calismada isle
iliskili problemlerin ¢6ziimiinde ¢alisanin etkilesim halinde oldugu calisma
arkadaglarindan goérecegi olumlu yardim davraniglari olarak tezahiir eden Orgiitsel
vatandaslik davraniginin, 1is tatmininin bir motivasyonu sonucu gelistigi

belirtilmektedir (Teh ve Sun, 2012: 68).
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Is tatmini ile orgiitsel vatandashk davranislari iliskilerini inceleyen, Organ ve
Konovsky (1995) yaptiklari ¢alismada, is tatmininin, orgiitsel vatandaglik davranisinin
onemli bir 6nciilii oldugunu ortaya koymuslardir. bu ¢alisma ile, is tatmininin orgiitsel
vatandaslik davranisi lizerindeki etkileri; dogustan gelen yatkinlik, bilissel ve duyugsal
boyutlar agisindan incelenmis, is sonuglarina doniik olarak belli bir kriter baglaminda
duyulan is tatmininde bilissel boyutun, orgiitsel vatandaslik davranisi’ni karakteristik
ruh hallerine kiyasla daha kritik oranda etkiledigi sonucuna varmislardir. Bu sonugtan
hareketle, orgiitsel vatandaslik davranisini ruh hallerine baglh olarak gelisen
davraniglardan ayirarak, tersine orgiitsel vatandagslik davranisi’nin kontrollii ve ¢alisan
tarafindan kasith olarak ortaya konan bir dizi davranis oldugunu ileri stirmislerdir

(Kusculuoglu, 2008: 18).

Is tatmininin &rgiitsel vatandaslik davramisinin dnciilii mii, yoksa ardili m1
olduguna yonelik literatiirde tartismalar devam ederken, bu caligsmalari takip eden
sonraki pek ¢ok ¢alismada da is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranigini etkileyen

onemli bir degisken oldugu ortaya konulmustur.

Iki degisken arasinda giiclii iliskiyi gdsteren ¢aligmalarin aksine, Schappe’ nin
caligmasinda is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlaml bir iliski
ortaya ¢cikmamustir. Yine, Fahr ve arkadaslari yaptiklari ¢alismada is tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda digergamlik ve uyum boyutlarini anlamli bir
sekilde agiklayamadigi ortaya konulmustur (Giirbiiz, 2007: 147). Feather ve Rauter
(2004), bir grup O6gretmen iizerinde yaptiklart calismada is tatmini ve Orglitsel
vatandaslik davranig1 arasinda iligki tespit edememislerdir. Moorman ve arkadaslar
(1993) ise, adalet algisit ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski kontrol
edildiginde, is tatmini ile orglitsel vatandaglik davranisi arasinda bir iligski olmadigy; is
tatmininin sadece adalet algis1 ile birlikte diisiiniildiigiinde Orgiitsel vatandaslik
davranigini agiklamada anlamli bir etkisinin oldugunu iddia etmislerdir. Ancak, Rifai
gerceklestirdigi ¢alismasinda dagitimsal ve prosediirel adaletin is tatminin onciilleri
oldugunu, is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin, baglilik ile
iliskili oldugunu ve 1is tatmininin adalet algisindan bagimsiz olarak oOrgiitsel
vatandaslik davranisi tizerinde etkili oldugunu belirtmislerdir (Sesen ve Basim, 2010:
178). Calisanlarin karsilikli iligkileri nedeniyle ya da paylasilan tatmin duygular

nedeniyle islerinden daha fazla tatmin olanlarin, bagka ¢alisanlara gore daha fazla
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orgiitsel vatandaslik davranis1 gosterme egiliminde olduklari literatiirde yer almaktadir

(Akbas, 2011: 67).

lee ve allen yaptiklar1 calismada orgiitsel orgilitsel vatandaslik davranisi ile i¢sel
kaynakli is tatmin iligkisi arasinda pozitif bir iliski bulurken; bireysel oOrgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda ayni pozitif iliskiye ulasamamigtir (Mohammad vd.,

2011: 154).

sonug olarak, genel is tatmini iicret, terfi, yonetim yaklagimi ve davranislari,
calisma arkadaglarinin davranislart gibi is tatmininin alt boyutlarinin orgiitsel
vatandaslik davranisi ile farkli diizeylerde gerceklesen iligkisi, teorik ve amprik
caligmalarda, ayrica istatistiksel olarak da yapilan analizlerde daha agirlikli olarak yer

almaktadir.
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4. OZ YETERLILIiK

4.1.Pozitif Psikolojik Sermaye ve Alt Boyutu Olan Oz yeterlilik

Son  yillarda isletmelerde, kamu kurum ve kuruluglarda gelisimin
Ol¢giilebilen ve etkin olarak yon gosteren insan kaynagi temelinin ve psikolojik
kapasitesinin aragtirmasina iliskin ¢alismalar olarak tanimlanan “psikolojik sermaye”
kavraminin ¢alisanlarin tutum ve davraniglari tizerinde ne derece etkili oldugu pek ¢ok

calismaya konu olmaktadir (Keles, 2011:2-3).

Pozitif psikoloji akimi, psikolojik ¢aligmalarin genellikle basarisizlik, patoloji,
tikenmiglik ve caresizlik gibi insan davranisinin olumsuzluklarina yonelmesine
karsilik, modern yasamin bireyler i¢in sagladigi olanaklar ve mutlu yasama erisebilme
tizerinde durmaya baslamistir (Caprara ve Cervore, 2003:123). 1999 yilinda Martin
Seligman, psikoloji biliminin insanin normal olmayan yonleri tizerinde durduguna,
giiclii ve olumlu yonlerini anlayip gelistirmeye calismadigina dikkat ¢cekerek, psikoloji
bulgularimin insanlari nasil daha normal, daha mutlu, daha basarili ve daha iyi
olabileceklerini 6gretmek i¢in kullanilmas: gerektigini vurgulayarak “pozitif

psikoloji”kavramini ileri siirmiistiir (Linley ve dig 2006:15).

Rekabet edilebilirlikte insan faktoriinii 6n plana ¢ikaran beseri, sosyal ve
pozitif psikolojik sermaye gibi yeni sermaye tlirlerinin Onemi gittikge
artmaktadir(Luthans ve Youssef, 2004:432). Orgiitsel psikolojik sermaye kavramu,
cogunlukla Orgiitsel alanda uygulanan pozitif psikolojideki teori ve arastirmalardan
ortaya ¢ikmaktadir. Pozitif psikolojiyi orgiitsel alana tasiyan pozitif 6rgiitsel davranis,
kisilerin zayifliklar1 veya aksakliklarindan daha ¢ok, 6zellikle gii¢lii taraflarinin ortaya
cikarilmas1 ve gelistirilmesiyle iligkili bir kavram olarak, insankaynaklarinin
gelistirilmesi veyonetilmesi icin yeni bir yaklasima odaklanmaktadir (Cetin ve

Basim,2012:125).

Psikolojik sermayenin ayni zamanda ozelliklerinden olan; pozitif olmasi,
benzer olmamasi, teorisinin bulunmasi ve arastirmaya dayali, gelistirilebilir,
Olciilebilir yonetilebilir olmasi ve orgiitiin performasina katki saglamasi kriterlerini en
uygun sekilde karsilayan dort boyutun oldugunu belirtilmektedir. Bunlar ¢ umut, 6z
yeterlilik, iyimserlik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarindan olugmaktadir (Nelson ve
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Cooper, 2007:13).
4.2. Oz Yeterlilik Tanmimi ve Ortaya Cikisi

Oz Yeterlilik, Sosyal bilissel kuramin énemli degiskenlerinden biridir. Sosyal
psikoloji alaninda gelistirilmis bir kavram olan 6z yeterliligin pek ¢ok alana

uyarlandigi ve farkli disiplinlerde kullanildig1 goriilmektedir.

Oz Yeterlilik kavrami ilk kez Bandura tarafindan sene 1977’de ortaya atilmis
olup 6z yeterliligin insanlarin performanslar1 ve motivasyonlar1 iizerinde etkili

oldugunu 6ne stirmiistiir.
4.3.0z Yeterlilik Kavram ve Kaynaklari

Oz yeterlilik gelisimi, zorluklarin {istesinden gelmede azim ve ¢aba boyunca
tecriibe gerektirir (Bandura, 1989: 1179). Zorluklarla bas etmede 6z yeterlilik
davranista daha ¢ok ilgi tiretmeye baghdir. Yetkin performans gostermede 6z yeterlilik
giiclii olmas1 gerekir. Aksi durumda kisi yetkin performanslar géstermede yetersiz

kalabilir (Bandura ve Schunk, 1981: 587).

Diger taraftan Bandura gore, her ne kadar 6z yeterlilik genellikle basariyla
artmakta ve tekrarlanan basarisizliklarla diismekteyse de, performansin etkisi o
performansin nasil olustuguna iligkin inanca baghdir. Bagka bir deyisle, eger kisi bir
etkinlikte yeterli bilgi ve becerisi olmadiginin, etkinlik ic¢in yeterli zaman ve ¢aba
harcamadigimin farkindaysa, 6z yeterlilik bundan etkilenebilmektedir. Dolayisiyla
kisiler yasadig1 basar1 ve basarisizliklarini kisisel bir slizgecten gegirdikten sonra 6z
yeterlilik hakkinda fikir sahibi olmaktadirlar. Bandura’ya (1986) gore 6z yeterlilik
olusumunda, performansin nasil olustuguna iliskin degiskenler, becerilerle ilgili 6n
kavramsallastirmalar, isin algilanan gii¢liigii, caba, disaridan alinan yardimin miktari,
etkinligin gerceklestigi sartlar, basar1 ve basarisizlifin zamanlamasindan c¢ok
deneyimlerin bellekte yapilandirilma sekli yani insanda biraktigi tortu onemlidir.
Pajares basarili sonuglarin, yiiksek 6z yeterlilik, basarisizliklarin ise diisiik 6z yeterlik
neden oldugunu vurgulamaktadir. Pajares’e gore aslinda kisinin yasadigi deneyimler
birincil veri olmalarina ragmen, yine de ham veri olarak kabul edilebilir, asil olan bu

deneyimlerin kiside yarattig1 etkidir (Pajares, 2002:102).

Oz yeterliklik kaynaklarindan ikincisi ise “gdzlem-baskalarinin deneyimleri”
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dir. Kisiler kendi 6z yeterlik diizeyleri i¢in bilgi kaynagi olarak yalnizca deneyimlerine
giivenmezler. Bir¢ok beklenti bagkalarinin deneyimlerinden kaynaklanir. Bagkalarinin
olumsuz sonuglar yasamadan tehlikeli eylemlerde bulundugunu goérmek,
gozlemcilerde ¢abalarimi yogunlastirip siirdiirdiiklerinde kendilerinde de iyilesmeler
olacag1 beklentisini olusturur. Bireyler, baskalar1 yapabildigine gore kendilerinin de
performanslarinda en azindan biraz gelisme kaydedebileceklerine ikna olurlar
(Bandura, 1977:89). Baska kisilerin basarilarin1 ya da basarisizliklarini gozlemek,
kisileri etkileyebilir. Ozellikle gdzlemledikleri durum ya da insanlar kendilerine
benzer ise ayni olay karsisinda gozlemledikleri insanlarin performansina uygun bir
performans gosterebileceklerine inanirlar. Benzer sekilde ¢ok ¢aba harcamasina
ragmen basarisiz olan birinin deneyimlerini gozlemek de 6z yeterlik inancinin
olusumunda olumsuz etki gosterebilmekte ve kisinin basarma giidiisiini
zayiflatabilmektedir (Bandura, 1982; Brown ve Inouye, 1978). Ote yandan giiglii
yeterlik beklentilerinin tekrarlanan basarilarla gelismesinden sonra zaman zaman
yasanilan basarisizliklarin olumsuz etkileri azalma egilimi gosterir. Aslinda kisi 1srarli
cabalarla en zor engellerin bile iistesinden gelinebilecegini 6grenirse kararli ¢abalarla
sonradan iistesinden gelinen tek tiik basarisizliklar, kendi kendini motivasyona dayali
sabr1 da giiclendirebilir. Dolayisiyla basarisizligin kisisel yeterlik iizerindeki etkisi
kismen de olsa basarisizligin meydana geldigi deneyimlerin zamanlamasina ve genel

Ortintiisiine baglidir (Bandura, 1977:95).

Kisinin ¢evresindeki diger kisilerin yasantilarindan etkilenmesi kendisini s6z
konusu kisilere ne Olciide benzettigi ile diger bir ifade ile algiladig1 benzerlikle
iligkilidir. Algilanan benzerlik gostergeleri yas, cinsiyet, egitim, sosyo-ekonomik
durum, 1tk ve etnik koken olabilir. Bunlar arasinda yas ve cinsiyet digerlerine gore
daha fazla 6nem tasimaktadir (Pajares, 1992:76). Ornegin bayan bir sporcunun
basarisini izlemek kendisi de bayan olan bir gozlemcinin 6z yeterlik algisini
etkileyebilir. Ama gozlenen erkek bir sporcuysa, gézleyen bayanin 6z yeterlik algisi
olusumu bundan daha az etkilenir. Eger insanlar gozledikleri kisinin 6zelliklerinin
kendilerininkinden ¢ok farkli oldugunu diisiiniiyorlarsa, gozlenen davranis ve bu
davranigin  sonuglari, kisinin 6z yeterlilik inancinin  olusumunda Gnem
tasimayabilmektedir. Diger taraftan insanlar genel olarak, hareketlerinden
esinlenebilecekleri, yetkin modellerin arayisindadir. Bu tiir modellerin davraniglari ve

diisiinme sekilleri, ¢evrelerindeki insanlar i¢in 6gretici olmakta ve diger insanlar bu
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tiir kisileri model almaya egilim gostermektedirler (Bandura, 1986:96).

Bandura’ya gore, ister gergek, ister sembolik olsun, modellerin gozlenmesi, 6z
yeterlilik olusumunu ve hemen etkinlie donistiriilmesini saglamamaktadir.
Gozleyen kisinin gozlemledigi davranisi biligsel olarak prova etmesi, zihinsel
stizgeclerinden gegirmesi de gerekmektedir. Dogrudan yasanan deneyimle elde edilen
sonug, gozlenen modelin elde ettigi sonucla Ortiisiiyorsa olumlu ya da olumsuz 6z

yeterlilik daha fazla gliglenmektedir (Schunk, 1987:76).

Oz yeterlilikligi besleyen {igiincii kaynak da “sdzel ikna”dir. Sozel ikna
basariya ulagsmak icin kisinin kendi giicline giivenmesi konusunda cesaretlendirilmesi
anlamma gelmektedir (Bandura, 1986; Pajares, 2003). Bir davranisin basariyla
yapilabilecegine iliskin tesvik ve ogiitlerle bireyin cesaretlendirilmesi 6z yeterlilik
beklentilerinin degismesine neden olabilir. Insanlar, telkin aracilifiyla gecmiste
olumsuz etkilendikleri bir seyin iistesinden basariyla gelebileceklerine inanmaya sevk
edilir. Bununla birlikte tegvik edilen yeterlik beklentilerinin kisinin kendi basarilari
sonucu olusanlardan daha zayif olma olasilig1 vardir; ciinkii sozel ikna gercek
deneyimlere dayali bir zemin saglamaz. Hatta stres yaratan tehditler ve bunlarla basa
¢tkmada uzun siireli basarisizliklar s6z konusu oldugunda, telkinle olusturulan her tiir
yetkinlik beklentisi rahatsiz edici deneyimler yasandiginda ortadan kaybolabilir
(Bandura, 1977:98). Diger taraftan Pajares’e gore de genellikle negatif ikna yoluyla
0z yeterlik algisinin zayiflatilmasi, pozitif ikna ile bu inanglarin giiglendirilmesinden

daha kolay olmaktadir(Pajares, 2002:103).

Sozlii ikna olarak, ikna edici kisi biiyiik onem tagir. Oz yeterlilik olusumunda
veya giiclendirilmesinde giiven, ikna edici siireci etkileyen ikna edici ve ikna edici
bilginin inanilirhgidir (Bandura, 1994:198). Belirli bir baglamda 6z yeterlilik yiiksek
olan insanlar, g¢evrelerindeki kisilerin ayn1 veya benzer bir konuda 6z yeterlik
algilamalarin etkileyebilir. Nitekim, bu insanlar miimkiin olan durumlar1 gostermek,
olast sorunlar hakkinda uyar1 yapmak, stratejiler ve taktikler vermek gibi sozli

danigmadan ¢ok daha fazla yardim edebiliyorlar (Bandura, 1994:239).

Oz yeterlilik nihai kaynag: "fizyolojik ve duygusal deneyimler" dir. Insanlar,
strese kars1 kaygisin1 ve zayif yonlerini degerlendirir ve kismen fizyolojik uyarima

giivenir. Yiiksek seviyede uyanis performansi genelde zayiflattigindan, bireyler yasak
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getirmek icin uyarilarla ¢evrilidir; onlar sinir ve iizgiin olduklarindan daha basarili
basar1 beklentisi gelistirebilirler. Korku reaksiyonlari, beklenen sikintili durum igin
uyarilma yaratarak daha fazla korkuya neden olur. Bireyler, zihinlerinde
yetersizlikleriyle ilgili korkulu diisiinceleri yeniden canlandirarak, sikintiya neden olan
durum sirasinda yasadiklari dehsetlerin 6tesinde seviyelerde endise yasayabilirler
(Bandura, 1977:98). Ote yandan, Pajares bir etkinlik hakkindaki yogun duygularm bu
faaliyetin basar1 veya basarisizligim etkiledigini belirtmektedir. Insanlar bir etkinlik
gerceklestirirken becerileri hakkinda olumsuz diisiince ve korku gelistirirlerse, bu
duygusal tepkiler 6z yeterlilik inanglarinda bir diisise ve korku gibi olumsuz bir
sonuca neden olur (Pajares, 2002:89).

Ozetle sdylemek gerekirse sosyal ve psikolojik siireclerden etkilenen oz
yeterlik; yasantilar, benzer olaylara iliskin gozlemler, ¢evresel destek, bedensel ve
ruhsal saglik gibi gesitli faktorlerle iliskilidir. Bu agidan bakildiginda 6z yeterlik
bireylerin yasamlarinda onemli bir yer tuttugu sdylenebilir. Ciinkii bireyin bir ise
baslamadan once o iste gosterecegi performansinin yeterli oldugu yoniindeki inancinin
giiglii olmas1 basarrya ulasma olasiligini arttiracaktir. Oz yeterlik yiiksek olmasi
kisinin ise yonelik motivasyonunu arttiracak bu sayede de is siirecinde karsilasacagi

olas1 zorluklarla bas edebilmesi kolaylasacaktir.
4.4.0z Yeterlilik Etkisi

Oz yeterlik algis1 insanm gelisim evrelerine paralel bir bigimde gelisim
gostermektedir. Bandura’e gore bu evreler Piaget’nin ¢izdigi kadar kesin ¢izgilerle
belirlenmemis olmakla birlikte, 6z yeterlik gelisimi konusuna 1s1k tutan, yasam
boyunca 0z yeterlik algisinin gelisim asamalarint agiklayan evrelerdir. Bireyler
yasamlar1 boyunca birbirlerinden farkli deneyimler yasarlar. Hatta benzer deneyimleri
yasasalar bile her bir deneyimin kiside yarattig1 etki farkli olmaktadir. Bu durumda 6z
yeterlik algilamasinin gelisimi, yasamin asamalar1 ve yasadigimiz durumlarla

sekillenir (Bandura, 1994:86).

Oz yeterlik algisi; Ozgiiven ve denetim odagi gibi kavramlarla benzer
cagristmlara yol agmakla birlikte bu kavramlardan ¢esitli bakimlardan
farklilasmaktadir. Nitekim 6z yeterlik algisinin, 6zgiiven duygusundan farkli olarak

yalnizca bir eylem ya da alanla ilgili oldugu belirtilmektedir (Pajares, 2002:44).

77



Buradan hareketle belli bir alanda ytiksek 6z yeterlik inancina sahip bir kisinin, baska
bir alanda diisiik 6z yeterlik inancina sahip olmasinin miimkiin oldugu vurgulanmakta
ayrica 0z yeterlik algisinin gergek yeterlik, beceri ve kapasiteden ¢ok yeterlik diizeyine
iliskin inanca dayal1 oldugu ifade edilmektedir (Pajares, 2002:43). Oz yeterlik algis1
kavraminin bireyin i¢ten veya distan denetimli olmasi1 kavramlari ile de ayn1 anlama
gelmedigi yonilinde alan yazin bilgileri bulunmaktadir. Rotter kisinin olaylar
karsisindaki basarisizliginin nedenini kendine veya kendi disindaki nedenlere
yiiklemesini, belli bir durumdaki 6z yeterlik algisindan ¢ok bir kisilik 6zelligi olarak
denetim odag1 (locus of control) kavrami ile agiklamaktadir. Denetim odagi, kisinin
diinyaya ve olaylara genel bakis agisiyla iligkili iken (Rotter, 1996:99) 6z yeterlik
algis1 bireyin belli ve tek bir olaya iligkin yeterlik algisi ile iliskilidir (Bandura,
1994:56).

Insanlar yapabileceklerine inandiklar1 gorevleri yerine getirme egilimi
gosterirken yeteneklerini astigimi diisiindiikleri faaliyetlerden kagmirlar. insanlarin
davraniglarini etkileyen en 6nemli etkenlerden biri ¢evrenin talepleri ile basetme
potansiyellerine iligkin 6z yeterlik algilaridir (Yazgan-inang ve Yerlikaya, 2012: 214).
Oz yeterlik algis1 farkli arastirmacilar tarafindan tanimlanmistir. Oz yeterlik, kisinin
gerekli eylemleri organize etme ve vyiiriitmeye yonelik inanglaridir (Bandura,
1992°’den aktaran: Bandura, 1999: 2). Belirli bir durumda kisisel yetkinlik hakkindaki
inanglara 6z yeterlik denilir (Woolfolk, 1998: 392).

Hoy ve Miskel’e gore 6z yeterlik, bireyin bir isi ger¢eklestirmek i¢in kendinde
algiladig1 kapasitenin kisisel degerlendirmesidir (Hoy ve Miskel ,2010: 150). Kisinin
bir goérevi yerine getirebilme giiciine iligkin inanci 6z yeterlik algisi ile ilgilidir
(Bandura, 1997° den aktaran: Robbins ve Judge, 2012: 217). Oz yeterlilik, bir yerde
Ogrencilerin yetenekleriyle ilgilidir. Genelde yiiksek yetenekli ¢ocuklar digerlerine
gore Ogrenmede daha etkilidir ancak 0z yeterlilik, yetenekli olmak anlamina

gelmemektedir (Schunk, 2009: 106).

Yiiksek 6z yeterlik algisina sahip olan insanlar daha yiiksek hedefler belirler,
hem is yerinde hem de is yeri disinda daha yiiksek performans gosterirler (Robbins ve
Judge, 2012: 217). Oldukca nitelikli yoneticiler, 6grenci basarisi iizerinde olumlu
etkiler yapabileceklerine veya okuldaki akademik Ogrenimin Onemini artiracagina

inaniyorlar (Hoy ve Miskel, 2010: 150).
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Oz yeterligi yiiksek olan bir kisi, bir eylem basarisizlikla sonuglandiginda, bu
durumu kendi becerilerinin zayifligina veya kendi eksikligine degil, kullanilan yontem
ve stratejilerin yanlishgma bagl olustugunu varsayar. Giiglii bir 6zyeterlilik algisi,
basar1 ve iyilik halinin olusmasina, kisisel gelisime ve becerilerin ¢esitlenmesine
katkida bulunur (Yildirrm ve Ilhan, 2010: 301). Betoret’un 247 Ispanyol ortaokul
ogretmeninden olusan bir 6rneklemde yaptigi ¢aligmada 6z-yeterlik diizeyi yliksek ve
daha fazla basa ¢ikma kaynaklar1 olan 6gretmenlerin 6z yeterlik diizeyi diisiik ve daha
az basa ¢ikma kaynaklarina sahip 6gretmenlere gére daha az stres ve tiikkenmislik
yasadiklari tespit edilmistir. Algilanan 6z yeterlik ve duygusal tilkkenmislik arasinda

ters bir iligki vardir (Brouwers ve Tomic, 2000:77).

Oz yeterlik algisi, 6z saygi, kontrol alan1 ve digsal beklentilerden ayrilmalidir.
Yeterlik algisi, bir yetenek algisidir; 6z saygi ise 6z deger algisidir. Onlar tamamen
farkli fenomenlerdir. Kontrol alani algisal yetenekle ilgili degil dissal olasiliklarla ilgili
inanglarla ilgilidir (Bandura, 2006: 309). Oz yeterlik inanclari, insan motivasyonu,
olay ve etkinin 6nemli bir dizi yakin belirleyicileri olarak fonksiyon gostermektedirler.
Onlar motivasyonel, bilissel ve etkili arabulucu siire¢ler boyunca olaylar {izerinde

calismaktadirlar (Bandura, 1989: 1175).

Oz vyeterlik inanc1 motivasyona pek ¢ok sekilde katki saglar. Insanlarin
kendileri i¢in belirledikleri motivasyonu, ne kadar ¢aba harcadiklari, zorluklar
karsisinda ne kadar direndikleri ve basarisizlifa yatkinligini etkiler. Zorluklarla ve
engellerle karsilagtiklarinda yetenekleri ile ilgili siipheleri olanlar ¢cabalarini azaltirlar
veya ¢abuk pes ederler. Kendi yeteneklerine gii¢lii bir inanci olanlar ise zorluklarla
miicadele ederken basarisiz olduklarinda daha ¢ok caba harcayarak miicadele ederler.

Gilglii bir sekilde gozlenen azim, sabir genellikle bu insanlar1 bagariya gotiiriir
(Bandura, 1993: 131).

Oz yeterlik inanglari, 6z destekleyici veya 6z diizenleyici olan diisiince
sekillerini etkiler ve degisik sekiller alabilir. Insanlarin ¢ogu davranisi, dnceden
diisiiniilebilen, somutlastirilmis bilissel hedefler tarafindan diizenlenir (Bandura, 1989:
1175). Oz yeterlik ve sonug beklentileri farkl1 kavramlardir ancak birbiriyle iliskilidir.
Oz-yeterlik, kisinin gerekli davranis sergileme kapasitesiyle ilgili beklenen sonuglarin

davraniginin beklenen sonucu ile ilgilidir (Schunk, 2009: 106).
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Bireyin belli bir zamanda 6zel bir gorevdeki 6z yeterligi bireysel hazirlanma,
fiziki durum, ve duygusal durumu nedeniyle iyi veya kotii olmasi miimkiindiir.
Gorevin dissal kosullar1 (zorluk, uzunluk) ve sosyal ortam da 6z yeterligi etkiler

(Schunk, 2009: 108).

Insan yasaminmn her déneminde o6z yeterligin farkli yonleri onemli
olabilmektedir. Ornegin ergenlik ve geng yetiskinlik déneminde kisileraras: iliskiler,
fiziksel goriinim ve mesleki yeterlikle ilgili miicadeleler vardir. Orta yastaki
insanlarda yasamlarini yeniden degerlendirme, fiziksel performanslarina yonelik
yeterliklerinden siiphe etme, bosanma, yeni bir is i¢in yeniden donanim kazanma ve
yeni alanlarda yeterlik kazanma arayislart vardir. Yashilik doneminde insanlarin 6z
yeterligi algilanan bellek yitimi ve tepkilerde azalmayla birlikte zarar gorebilir. Ayrica
bu dénemdeki insanlar genelde emekli olduklari i¢in bir islerinin olmamasi onlarin 6z
yeterlik algilarini azaltabilir. Boylece yaslilar etkinlik alanlarini kisitlayarak herhangi

bir etkinlik i¢in ¢ok az gaba harcarlar (Miller, 2008: 263).

Kimi yazarlar 6z yeterlik algisinin 6zel bir caba ile arttirilabilecegini
savunmaktadir. Ornegin; Schunk bir hedefe ulasma tatmininin 6z yeterlik algisini
ikiye katladiginmi ve kisinin kendisine daha zorlayici hedefler belirlemesine yaradigini

bunun da bireyin kazanimlarini daha da arttirdigint belirtmektedir (Schunk, 1990:71).

Nitekim Eaton ve Dembo, motivasyonel inanglara gére Asya-Amerika ve
Amerika'daki dokuzuncu smif Ogrencilerinin iki grubuyla ilgili calismalarinda;
akademik basarisizlik korkusu Asya-Amerika 6grencileri i¢in daha yogun buldular ve

bunu kiiltiirel ve etnik faktorlere bagladilar (Eaton ve Dembo, 1997:433).
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5. AKADEMISYENLERIN iS TATMINININ ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISINA ETKIiSi ILE OZ
YETERLILiGIN ARACI ROLU UZERINE BiR
ARASTIRMA

Arastirmanin bu boliimiinde, arastirmanin konusu, amaci, 6nemi, yontem ve
teknikleri, 6rneklem ve evreni, bilgi toplama teknikleri, varsayim ve hipotezleri

tizerinde durulmustur.
5.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusunu akademisyenlerin is tatminin orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisi ile 6z yeterliligin arac1 roliiniin belirlenmesi amaci ile Istanbul’da
faaliyet gosteren bir vakif iiniversitesinde akademik olarak gorev yapan kadroya
yonelik yliksekogretim sektoriinde gergeklestirilen bir aragtirma ve bunun sonuglari

olusturmaktadir.
5.2. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Iletisim ve bilgi teknolojilerinin sosyal, ekonomik hayatin hemen hemen biitiin
alanlarinda artan bir sekilde kullanimi, bahsedilen teknolojilere dayali hizmetlerin
iretilmesini ve bu hizmetlerin etkin bir sekilde kullanilmasini saglayacak insan
kaynaklarina olan ihtiyact arttirmistir. Nitelikli insan kaynagi, orgiitlerin basarili

hizmet sunumunda ¢ok 6nemli bir deger konumuna gelmistir.

Kiiresellesme ile birlikte giderek énem kazanan uluslararasi rekabet ve hizli
teknolojik ilerlemeler nitelikli insan kaynagini en 6nemli rekebet avantajlarindan biri
haline getirmektedir. Gelisen diinyamizda bireylerin davranislarindaki degisikleri
kalict hale getirebilmek icin, ¢agin beklentilerine uym saglayabilen, arastiran,
sorgulayan birey yetistirmek kaliteli yiiksekogretimle saglanabilmektedir. Hizmet
sektoriiniin istihdam i¢inde gidgide fazla yer edindigi iilkemizde, gerek 6zel gerek
kamu sektoriiniin istihdam alanlarindan biri yiiksekdgretim hizmetlerinin verildigi
kurumlardir. Cagimizda yiiksekogretim sektoriinde yiliksek, yogun ve karigik bir

teknolojik kapasite ve donanimin yani sira, bilisim ve iletisim teknolojilerinin, ileri
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seviyede kullanimina paralel, son derece egitimli, bilgi birikimi yiliksek ve stirekli
yenilenen, gelismeye acik, esnek; uyum, sinerji ve ekip ¢aligmasi gerektiren bir hizmet
ve ¢alisan 6zelligi tasimaktadir. Bu nedenle, yiikksekdgretim hizmetlerinin sunumunda,
isletmeler igin dinamik rekabet unsuru olan insan kaynagi konumundaki
akademisyenler stratejik oneme sahip bir konumdadir. Calisanlarin 6rgiitin amag ve
degerlerini  benimseyerek, kendiliginden goniillii olarak  orgiit yarara
gerceklestirdikleri  davranislar  olan  Orgiitsel ~ Vatandaslik  Davranisi’nin;
akademisyenlerin hizmet verdigi yliksekogretim sektoriiniin kalitesinin artmasinda,
hizmet alanlarinin memnuniyet diizeyinin ylikselmesinde, yliksekogretim kurumlarina
maliyet yliklemeksizin orgiitiin performansini arttirmak i¢in ve siirdiiriilebilir 6rgiitsel
basarinin gerceklesmesinde yiiksekogretim kurumlarina 6nemli rekabet avantajlari
saglayacag1 disiliniilmektedir. Bu olumlu katkilarin ortaya c¢ikmasinda,
akademisyenlerin ise ve is ortamlarina duyacaklari olumlu duygular anlamini tagiyan

is tatmininin belirleyici etkisinin oldugu literatiirde ve uygulamada goriilmektedir.

Akademisyenlerin is tatmini, akademisyene isinin sagladiklarina yonelik
algis1, bu algiya karsilik verdigi duygusal yanittir. Akademisyenlerin is tatmini ve
sergileyecekleri orgiitsel vatandaslik davranisi bir yiiksekégretim kurumunun etkin ve
verimli calismasinda, gelisiminde ve yenilik¢i acilimlar gostermesinde onemli yer
tutan faktorlerdir. Bu faktorlerin azlig1, ¢alisanlarin potansiyellerini sadece is tanimlari
ile smurli tutmalarinin sonucunda, hem oOrgiitsel hem de bireysel performanslarin
etkileyecektir. Kisi galistig1 isten gerekli tatmini elde ediyor ise is ortamina ve isine

karst olumlu bir tavir sergiliyor demektir.

(Calismada; arastirmanin problem ciimlesini olusturan “Akademisyenlerin is
tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranigina etkisi ile 6z yeterliligin araci rolii var midir
?” sorusuna karsihk bulmak amaci ile, Istanbul’da faaliyet gdsteren bir vakif
tiniversitesinin akademik kadrolarinda gorev yapan akademisyenlerin is tatminlerinin
orgilitsel vatandashk davranisi gostermeleri arasindaki iliskiyi belirlemek; is
tatminlerinin Orgiitsel vatandashik davranis1 gostermelerini etkileyip etkilemedigini
ortaya koymak, bu etkenlerin igerisinde 6z yeterliligin aract rolii olup olmadigini

ortaya koymak amaglanmaktadir.

Bu durumlarin yani sira cinsiyet, yas, akademik tinvan, toplam akademisyenlik

stiresi, ¢alistig1 kurumda akademisyenlik siiresi ve idari gorevde bulunma durumu gibi
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demografik degiskenler agisindan akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel
vatandaglik davranigi gostermelerinde farklilik olup olmadigimnin belirlenmesi de bu

calismanin amacidir.

Rekebete dayali ¢agimiz ortaminda, calisan bireylerin gorevlerini yerine
getirmeleri orgiitlerin ayakta kalabilmesi igin yeterli bir durum degildir. Orgiitlerin
basartya ulasabilmeleri, ¢aliganlarin gorevlerini yerine getirmelerinin yani sira
gontlliliik esasina gore davranislar sergilemelerine bagli olmaktadir. Bu goniilli
davramglar “ Orgiitsel vatandaslik davranisi”seklinde kavramlastirmakla birlikte,
orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili olarak literatiirde son otuz yilda ¢ok sayida
arastirma yapilmstir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ve is tatmini konusunda ayr1 ayri
yapilan ¢ok sayida arastirma bulunmaktadir. Bununla birlikte literatiirde orgiitsel
vatandaslik davranisi ile iliskisi en cok incelenen belirleyiciler arasinda, orgiitsel
baglilik ile is tatmini oldugu goriilmektedir. Literatiirde is tatmini ve oOrgiitsel
vatandaslik davranig1 iliskisini inceleyen ve is tatminin Orgiitsel vatandaslik
davraniginin  6nemli bir belirleyicisi oldugunu ileri siiren farkli disiplinlerde

gerceklestirilmis birgok arastirma bulunmaktadir (Cekmecelioglu, 2007:186).

“Insan odakli hizmet anlayis1” cercevesinde, oncelikle calisanlar ve
organizasyon arasinda goniil baginin saglanmasi, hizmet sunan yiiksek Ogretim
profesyonellerinin dnce insan olarak, gérev yaptig1 yiiksekdgretim kurumunun bir i¢
miisterisi konumunda moral, motivasyon ve is tatmininin yiikseltilmesi ve dolayisiyla
orglitsel vatandaslik davranisi gostermelerinin zemininin olusturulmasi arastirmanin

Onemine esas teskil etmektedir.

Giiniimiizde giderek daha ¢ok 6nem kazanan pozitif psikolojik sermayenin bir

alt unsuru olan 6z yeterlilik’de bu calismanin araci degiskeni olarak ongdriilmiistiir.
5.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Bu Aragtirma betimsel nitelikli bir ¢alisma olup, arastirmada tarama modeli
kullanilmistir.

Bu ¢alismada, bagimsiz degisken olan akademisyenlerin i tatmininin, bagimli
degisken olan oOrgiitsel vatandaslik davranisina etkisi ile araci degisken olarak 6z

yeterliligin rolii arastirilmistir.
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Bagimsiz Degisken: Is Tatmini
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Araci Degisken: Oz Yeterlilik

H,

0z Yeterlilik

H, Hs

Orgtitsel Vatandaslik

Is Tatmini >
Davranisi

H,

Sekil 5.1 Arastirmanin Modeli

Sekil 6’daki aragtirmanin modelinde aragtirmanin 4 ana hipotezi goriilmektedir. Bu
kapsamda asagida yer alan hipotezler olusturularak, akademisyenlerin is tatmininin

orglitsel vatandasliga etkisi ile 6z yeterliligin araci iliskisi gozlemlenmistir.

Ha: s tatminin orgiitsel vatandaslhik davranisina olan etkisi pozitif yonde ve
anlamlidir.

Ha: Is tatminin 6z yeterlilik iizerindeki etkisi pozitif ydnde ve anlamlidir.

Hs: Oz yeterliligin orgiitsel vatandasliga etkisi pozitif ydnde ve anlamlidir.

Ha: Oz yeterlilik is tatmininin drgiitsel vatandashk davranisina etkisinde
aracilik roliine sahiptir.

Hs: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik
davranigi cinsiyete gore farklilagsmaktadir.

He: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve orgiitsel vatandaglik
davranis1 yasa gore farklilasmaktadir.

H7: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, 1§ tatmini ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 akademik iinvanina gore farklilagmaktadir.

Hs: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve orgiitsel vatandaglik
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davranigi toplam akademisyenlik stiresine gore farklilagmaktadir.

Ho: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve orgiitsel vatandaglik
davranigi ¢alistig1 kurumda akademisyenlik siiresine gore farklilagsmaktadir.

Hio: Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is tatmini ve Orgiitsel vatandaglik

davranisi idari gorevde bulunma durumuna gore farklilasmaktadir.
5.4. Verilerin Analiz Yontemi

Arastirma sonucu elde edilen anket verileri, IBM SPSS Statistiks 24 for
Windows programi kullanilarak analiz edilmis, faktor analizi ile sorularin giivenilirligi
test edilmis, degiskenler arasindaki iligkinin giicii pearson korelasyon testi ile
incelenmis, basit ve ¢oklu dogrusal regresyon testleri ve araci degisken analizleri ile

degiskenler arasi etki saptanmustir.
5.4.1. Verilerin Toplanmasi

Bu tez calismasinda, “is tatmini, Orglitsel vatandaslik davraniglari, 0z
yeterlilik” konusu nicel arastirma teknikleri kullanilarak betimleyici yontemle
arastirllmistir.  Aragtirmada kullanilan yontemi agiklamakla birlikte ¢alismanin
metodolojik durusu ve bilinci hakkinda bilgiler sunulmustur. Aragtirmanin problem
climlesini olusturan “Akademisyenlerin is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranigina
etkisi ile 0z yeterliligin araci rolii var midir ?” sorusuna karsilik bulmak amaciyla
oncelikli olarak; is tatmini ile Orgiitsel vatandashk davranisi, 6z yeterlilik ve
aralarindaki iligki iizerine literatiirde yapilan ¢aligsmalara dair kitap, tez, bildiri, makale

ve internet ortamindaki yayinlar iizerinde tarama gergeklestirilmistir.

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anketlerin
onemli bir boliimii bir Vakif Universitesindeki akademisyenlere bireysel olarak yiiz
yiize goriisme ile ulasilarak cevaplandirilmistir. Anketin katilimcilar tarafindan
saglikli doldurulabilmesi amaciyla girisindeki yazili agiklamanin yani sira,
katilimcilara ankette isimlerini yazmalarina gerek olmadigi, verilerin kurumsal
degerlendirme disinda bilimsel olarak degerlendirilecegi konusunda ve anket giivence
verilmistir. Anketin gelisigiizel doldurulmasinin oniine ge¢cmek amaciyla, ankette

Olceklerin alt boyutlarina ait sorular karisik olarak sorulmustur.

Anket Formu; Demografik Ozellikler, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi,
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Minnesota Is Tatmin Olgegi ve Oz Yeterlilik Olgegi sorularinin yer aldigi dort

boliimden olusmaktadir.

Arastirmanin birinci boliimiinii olusturan demografik 6zellikler boliimiinde

kontrol degiskenlerini 6l¢gmek amaciyla hazirlanan boliimler bulunmaktadir.

Demografik ozellikler boliimiinde cinsiyet, yas, akademik tinvan, toplam
akademisyenlik siiresi, c¢alistigi kurumda akademisyenlik siiresi ve idari gorevde

bulunma durumu ve diger sorular yer almaktadir.

Arastirmada kullanilan Glgeklerden birincisi akademisyenlerin gosterdikleri
orgiitsel vatandaslik davranisini 6lgmeye yonelik olan Orgiitsel Vatandashk
Davramisi Olcegi’dir. Bu o6lgek calisanlarin sergiledikleri orgiitsel vatandaslik
davranisin1 6lgmek amaciyla literatiirde ¢okca kullanilan Podsakoff ve arkadaslar
tarafindan 1990 yilinda gelistirilen ve 24 maddeden olusan Olgektir. Arastirmada
Olgegin ana yapisi bozulmadan sorular arastirma Vakif dniversitesinin ve
akademisyenlerin ozelliklerine gore diizenlenmistir. Tiirkiye’ de aymi Olgek
Uniivar(2006 ), Kiigiikbayrak (2010 ) ve Kaplan (2011 ) gibi bircok arastirmaci

tarafindan da kullanilmistir.

Orgiitsel Vatandashik Olgeginin; Ozgecilik, Vicdanlilik, Nezaket, Sivil Erdem
ve Sportmenlik olmak iizere bes alt boyutu bulunmaktadir. Olgegin 5., 10., 15. ve 20.
sorulari sivil erdem alt boyutuna ait 4 maddeyi olusturmaktadir. Ozgecilik alt boyutuna
iliskin bes soru ise, 1, 6,11, 16 ve 21. sorulardan olusmaktadir. Nezaket tabanli alt
boyuta iliskin bes soru ise, 4, 9, 14,19 ve 24. sorulardan olugsmaktadir. Vicdanlilik alt
boyutuna iliskin sorulari ise, 2, 7, 12, 17 ve 22. sorular olusturmaktadir. Sportmenlik
altboyutunda ise, 3, 8, 13 18 ve 23. siradaki soru yer almaktadir. Arastirmada, Orgﬁtsel
Vatandaslik Davranis1 Olgegi besli likert tipi dlgek esasina gore puanlanmustir. Likert
6l¢egi, kisisel ve 0znel veriyi yakalamay1 amaglayan, daha ¢ok sahada kullanilan bir
soru teknigi olup, kisiye belirli bir konuda, ardi1 ardina tutum sorular1 birer kalip olarak
sorulur (Aksakoglu, 2006: 136). Olgek, 1-5 puan araliginda ele alinmis olup,
kesinlikle katilmiyorum; 1 puan, katilmiyorum; 2 puan, kararsizim; 3 puan,

katiltyorum; 4 puan, kesinlikle katiliyorum; 5 puan olarak degerlendirilmistir.

Giivenilirlik  (tutarlilik, kararlilik, reliability), aym degiskenin farkli

gruplardaki bireylerde elde ettigi sonuglarin birbiriyle ne 6l¢iide uyumlu oldugunun
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Ol¢iilmesidir (Aksakoglu, 2006: 97). Giivenilirligin incelenmesinde en yaygin
kullanilan yéntem Cronbach’s Alpha katsayisidir. Orgiitsel Vatandaslik, Is tatmini ve
Oz yeterlilik &lgeklerine iliskin agimlayici faktdr analizine baslamadan &nce veri
yapisinin faktorlestirmeye uygunlugu ve toplanan verilerin evreni temsil edip etmeme
durumu igin Kaiser- Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s kiiresellik testi sonuglarina
bakilmistir (Yildirim ve Selvi, 2015).

Arastirmada kullanilan yontem ve tekniklerin, kesin dogru oldugu varsayilan
bir 6l¢limiin sonuglar ile karsilastirilmasiyla tespit edilen belirleyiciligi gecgerlilik
(validity) olarak tanimlanmaktadir (Aksakoglu, 2006: 84). Ol¢egin gegerliliginin
degerlendirilmesinin yapildigi caligsmalarda ise, Orgiitsel vatandaglik davranisi
6lgeginin her alt boyutunun birbiriyle pozitif iligkili oldugu belirlenmistir (Kaplan,
2011: 186).

Arastirmada kullanilan ikinci 6lgek calisanlarin tatmin seviyelerini 6lgmek
amaciyla hazirlanan Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction
Questionnaire-MSQ)’dir. Minnesota Is Tatmin Olgegi, Herzberg’in Cift Faktor
Kuramindan (1965) esinlenilerek, 1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist
tarafindan gelistirilmistir (Toker, 2007: 96). Weiss ve arkadaslar1 (1967), Minnesota
Is Tatmini El Kitabi’'nda, 6lgegin kisa formunun tiim boyutlarindaki puanlar igin
kabul edilebilir bir i¢sel tutarliga sahip oldugunu; igsel tatmin 6lgegi igin Cronbach
Alpha: 0.86; digsal tatmin 6l¢egi icin Cronbach Alpha: 0.80 ve genel tatmin dlgegi i¢in
ise Cronbach Alpha: 0.90 giivenilirlik katsayisi belirtmektedirler (Sengiil, 2008: 71).
Olgek Tiirkge’ye, 1985 yilinda Asli Baycan tarafindan kazandirilmis olup;
giivenilirlik degeri Cronbach Alpha=0.77 olarak dl¢iilmiistiir (Eginli, 2009: 44). Olgek
Tiirkiye’ de Durak ve Serinkan (2007), Sengiil (2008), Besiktas (2009), Aksungur
(2009), Citak (2010), Kaplan (2011) ve Koroglu (2012) olmak iizere pek ¢ok

arastirmaci tarafindan kullanilmistir.

Olgek biri 100 soruluk uzun ve digeri de 20 soruluk kisa olmak iizere 2 ayr1
form halinde kullanilmaktadir. Minnesota Is Tatmin Olgegi i¢ kaynakli, dis kaynakl
ve genel tatmin diizeyini belirleyici O6zelliklere sahip iki boyuttan olusmaktadir

(Koroglu, 2012: 279). Bu arastirmada 20 soruluk kisa form kullanilmistir.

[s tatmini dlgeginin i¢ kaynakli tatmini dlgen sorular1 anket formundaki 1, 2, 3,
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4,7,8,9,10,11, 15, 16, 20 nolu; toplam 12 sorudan ulusmaktadir. Dis kaynakli tatmini
6lcmeye yonelik dlgek sorulart ankette 5, 6, 12, 13, 14,17, 18, 19 nolu sorulara tekabiil
eden toplam 8 sorudan olusmaktadir. Genel is tatmini degerlendirmesinde yer alan

sorular ise 1-20 arasindaki 6l¢ek sorularindan olusmaktadir.

Icsel is tatmini (Intrinsic Job Satisfaction), kisinin isi yaparken ne hissettigine
ve isin kendisine odaklanmaktadir. Kisinin yeteneklerini is yerinde sergileyebilme
imkani, hareketliligi, amaglarina ulasma duygusunu ne kadar yasayabildigi, insanlar
lizerinde otorite kurma ve gii¢ sergileme imkani, bagimsiz ¢alisabilme firsati, orgiitiin
etik degerlerinin kendi degerleriyle uyumlu olmasi, sorumluluk ve yetki alabilmesi,
isyerinin gilivenli olmasi, yaraticiligini kullanabilmesi, sosyal servis imkanlari, isin
sagladigi sosyal statii, isin icerdigi ¢esitlilik gibi etkenler ile ilgili doyum, kisinin i¢sel
is tatminini ifade etmektedir (Sengiil,2008: 47- 48).

Dissal is tatmini (Extrinsic Job Satisfaction) ise, isle dolayli baglantili olan
yonleri igermektedir. Weiss ve arkadaslarina gore, dissal is tatmin boyutlar yiikselme
imkanlari, isletme politikalar1 ve uygulamalari, ticret, teknik ve iliskisel siipervizyon,
onaylanma gibi konularda ¢alisanin yeterlilik hissine sahip olup olmadigina yonelik

faktorler ile 1lgilidir (Kaplan, 2011: 187).

Genel is tatmini boyutu bunlarin disinda kalan, genel fiziksel calisma sartlar
ve kisinin birlikte calistigi 15 arkadaslariyla uyumu gibi genel faktorleri
aciklamaktadir. Bunun yaninda icsel ve digsal is tatmini puanlari da, fiziksel kosullar

ve 1s arkadaglariyla uyum puanlaria katilmaktadir ( Sengiil, 2008: 48).

Arastirmada, Minnesota s Tatmin Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli likert
tipi 6lgek kullanilarak puanlanmustir. Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert dlgeginde
olup; Hi¢c memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan,
Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. is tatmin
anketinin 11. sorusundaki “Isimde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmamasindan” ifadesi ile; 14. sorudaki “is i¢inde terfi olanagimin

olmamasindan” ifadesi olumsuz ifade olarak sorulmustur.

Son olarak, Oz Yeterlilik Olcegi; davranis ve davranissal degisimleri
degerlendirmek iizere 1982 yilinda ‘Sherer ve arkadaslar’ tarafindan gelistirilen 6z-

etkililik-yeterlik olgegi Likert tipi bir 6z degerlendirme 0Olgegidir (Sherer vd.,
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1982:71). Olgekten alman toplam puanin yiiksekligi genel 6z yeterlilik algismin
yiiksek, toplam puanin diistikligi ise 6z yeterlilik algisinin diisiik seviyede olduguna

isaret etmektedir.
5.4.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesi Istanbul’da faaliyet gdsteren bir Vakif Universitesi
biinyesinde kadrolu akademisyen olarak calisan 6gretim elemanlaridir. Arastirmanin
yapildig1 Mart-Nisan 2018 déneminde Vakif Universitesinde ¢alisan ortalama kadrolu
Ogretim elemani sayis1 250°dir. Anket formu akademisyenlerin tamamina dagitilmis
ve cevaplandirmalari istenmistir. Cevap veren akademisyenler arasinda gegerli kabul

edilerek arastirmaya dahil edilen akademisyenlerin anket formu sayis1 131°dir.
5.4.3. Yapi Gegerliligi ve Giivenirlilik Analizi

Olgeklerin yap1 gecerliliginin belirlenmesi amaciyla Aciklayici Faktdr Analizi
(AFA), giivenilirliginin belirlenmesi amaciyla Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayilar

hesaplanmuistir.
5.4.4. Aciklayic1 Faktor Analizi

Olgegin yap1 gecerligini istatistiksel olarak tespit etmek icin agiklayici faktor
analizi teknigi kullanilmaktadir. Olgegin dncelikli olarak, faktdr analizine uygun olup
olmadigini anlamak amaciyla KMO ve Bartlett testi yapilmaktadir. KMO katsayisi
orneklemin biyiikliigiinii test etmek icin hesaplanmaktadir. Faktdr analizinde
evrendeki dagilimin normal olmasi da beklenmektedir. Bu da Bartlett testiyle
incelenmektedir. Bu kapsamda KMO testi 6l¢iim sonucunun 1,000’ e yakin, Bartlett
kiiresellik testi sonucunun da istatistiksel olarak anlamli olmas1 gerekmektedir. Faktor
analizi isleminde 6l¢ek maddelerinin faktorlere atanmasi ya da dlgekten ¢ikarilmasi
islemlerinde faktor yiikii degerlerine bakilmaktadir. Faktor ylik degeri, maddelerin
faktorlerle olan iligkisini agiklayan bir katsayidir. Maddelerin yer aldiklar1 faktordeki
yiik degerlerinin yiiksek olmasi beklenir. Her bir maddenin faktor yiikiiniin 0,30’dan
kiiciik oldugu ya da s6z konusu maddenin faktor yiiklerinin iki farkli faktordeki
degerlerinin farkinin 0,10’dan kii¢iik olmas1 durumunda (binisiklik) madde 6lgekten

¢ikarilarak analiz islemine devam edilir.
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5.4.5. Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s alfa katsayis1 6lgegin giivenilirlik diizeyini vermektedir. Katsay1 0
ile 1 arasinda degismektedir. Alfa (o)) katsayisina bagli olarak 6l¢egin giivenilirligi su
sekilde yorumlanmaktadir (Nunnally, 1967, 248).

+ .00 < 0 < .40 ise dlgek giivenilir degildir,
* .40 <0 <.60 ise Olgegin giivenirligi diisiik,
.60 < a < .80 ise 6l¢ek oldukga giivenilir,

* .80 <a < 1.00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilir bir dlcektir.

5.4.6. Analiz Sonuclari

Agciklanan Cronbach's

Madde Faktor 1 Faktor 2 Varyans Alfa
V6 0,772

V24 0,754

V1 0,725

V19 0,723

V14 0,711

V18 0,706

V16 0,685

V5 0,661

V9 0657 33,082 0,926
V22 0,651

V21 0,630

V20 0,629

V17 0,622

V23 0,610

V10 0,591

V4 0,565

V15 0,534

V11 0,457

V3* -0,795

V7 0,790

ve* 0,723 14,500 0,810
V13* -0,694

V2 0,667

V12 0,520

Tablo 5.1: Orgiitsel Vatandashk Olcegi Faktor Analizine Gore Dagilimi
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KMO: 0,883
Bartlett X?: 1587,709; p<0,05
*Ters Kodlu Soru

Orgiitsel Vatandaslik 6l¢egi i¢in yapilan faktdr analizinde dlgegin KMO degeri
0,883 olarak hesaplanirken Bartlett testi anlamli bulunmustur. Buna gore dlgek, faktor
analizi i¢in uygundur.

Tablo 3’ de gortldigi gibi yapilan analiz sonucunda 6lgegin 2 faktérden
olustugu belirlenmistir. Birinci faktor, faktor yiikleri 0,457 ile 0,772 arasinda degisen
18 maddeden olusmaktadir. Faktoriin varyansi agiklama oran1 %33,082; giivenilirlik
katsayis1 0,926°dur. Ikinci faktor, faktdr yiikleri 0,520 ile 0,795 arasinda degisen 6
maddeden olusmaktadir. Faktoriin varyansi agiklama orani %14,500; giivenilirlik
katsayis1 0,810°dur.

Analiz sonucunda oOlgekten higbir madde silinmezken, V3, V8 ve V13 ters

kodlu sorulardir.

Maddeler Faktor Yiikii Aciklanan Varyans Crir;gﬁ;hls
726 0,884

Z25 0,852

797 0.825 71,682 0,867
Z28 0,824

Tablo 5.2: Oz yeterlilik Ol¢eginin Faktor Analizine Gore Dagilhimi

KMO: 0,811
Bartlett X2: 248,051; p<0,05

Oz yeterlilik dlgegi igin yapilan faktdr analizinde dlgegin KMO degeri 0,811
olarak hesaplanirken Bartlett testi anlamli bulunmustur. Buna goére dlgek, faktor

analizi i¢in uygundur.

Tablo 4°de goriildigii gibi yapilan analiz sonucunda olgegin tek faktorden
olustugu belirlenmistir. Olgek, faktor yiikleri 0,824 ile 0,884 arasinda degisen 4
maddeden olusmaktadir. Olgegin varyansi aciklama oramt %71,682; giivenilirlik

katsayis1 0,867dir.
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Aciklanan Cronbach's

Madde Faktor 1 Faktor 2 Varyans Alfa
M20 0,740

M16 0,732

M15 0,708

M9 0,694

M3 0,688

M4 0,685

M8 0633 26,169 0,848
M2 0,569

M19 0,557

M12 0,506

M7 0,468

M10 0,382

M17 0,705

M13 0,653

M14 0,598

M6 0,577 15,255 0,664
M5 0,564

M18 0,523

M11 0,427

Tablo 5.3: Is Tatmini Ol¢eginin Faktér Analizine Gore Dagihm

KMO: 0,774
Bartlett X2: 1036,794; p<0,05

Is tatmini 6lgegi igin yapilan faktér analizinde 6lgegin KMO degeri 0,774
olarak hesaplanirken Bartlett testi anlamli bulunmugtur. Buna goére Olgek, faktor

analizi i¢in uygundur.

Tablo 5’de goriildiigii gibi yapilan analiz sonucunda &lgegin 2 faktdrden
olustugu belirlenmistir. Birinci faktor, faktor yiikleri 0,382 ile 0,740 arasinda degisen
12 maddeden olusmaktadir. Faktoriin varyansi agiklama orani %26,169; giivenilirlik
katsayis1 0,848°dir. ikinci faktor, faktdr yiikleri 0,427 ile 0,705 arasinda degisen 7
maddeden olusmaktadir. Faktoriin varyansi agiklama oranmi %15,255; giivenilirlik
katsayis1 0,664’tiir. Analiz sonucunda M1 maddesi binisiklik nedeni ile 6l¢ekten

cikarilmistir.
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5.4.7. Verilerin Analizi

Verilerin analizi IBM SPSS Statistiks 24 for Windows programui ile yapilmis
ve sonuglart %95 giliven diizeyinde degerlendirilmistir. Calismada 6lgek puanlarinin
normal dagilima uygunlugunun belirlenmesi i¢in basiklik ve carpiklik degerleri
incelemistir. Olceklerden elde edilen basiklik ve carpiklik degerlerinin +3 ile -3
arasinda olmasi normal dagilim i¢in yeterli goriilmektedir (Groeneveld ve Meeden,

1984; Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997).

N Ortalama SS Carpikhk  Basikhik
Oz Yeterlilik 131 4,13 0,74 -1,327 2,953
Is Tatmini 131 3,72 0,54 -0,150 -0,359
(")rgiitsel Vatandashk 131 3,94 0,58 -0,900 1,533

Tablo. 5.4: Olceklerin Tanimlayici Istatistiklere Gore Dagilimi

Olgek puanlarinin basiklik ve ¢arpiklik degerleri incelendiginde her birinin
degerlerinin -3 ile +3 arasinda oldugu goriilmiistiir. Buna gore normal dagilim kosulu
saglanmistir. Bu bilgiler dogrultusunda ¢alismada parametrik testler kullanilmistir.
Olgek puanlari arasindaki iliski pearson korelasyon testi ile incelenirken etki regresyon
testi ile incelenmistir. Olgek puanlarmin sosyo demografik ozelliklere gore farklilik
gosterme durumu ise t testi ve ANOVA ile incelenmistir.

Calismada, araci roliiniin test edilmesi i¢in Baron ve Kenny (1986) tarafindan

Onerilen ¢ok asamali yontem kullanilmastir.
5.5. Bulgular ve Hipotez Sonuclar:
5.5.1. Bulgular

5.5.1.1.Demografik Bulgular ve iliski Analizi
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. Bay 51 39,2
Cinsiyet
Bayan 79 60,8
20-30 yas 34 26,4
31-40 yas 44 34,1
Yas 41-50 yas 16 12,4
51-60 yas 21 16,3
60 yas iistl 14 10,9
Evli 67 52,3
Medeni durum
Bekar 61 41,7
Lisans 23 17,8
En son mezuniyet Yiiksek lisans 47 36,4
Doktora 59 45,7
Prof. Dr. 9 7,1
Dog. Dr. 12 9,4
Akademik unvan Yrd. Dog. Dr. 31 24,4
Ogr. G. 51 40,2
Ars. Gor. 24 18,9
1-3 yil 50 38,5
4-7 yil 21 16,2
Akademisyenlik siiresi
7-10 yil 21 16,2
10 ve tizeri 38 29,2
1-3 yil 72 55,4
Universitesi'de ¢ahsma 47 Y1l 35 26,9
siiresi 7-10 yil 14 10,8
10 ve tizeri 9 6,9
Kurumda idari gorev ~ EVE! 26 20,3
var m1? Haylr 102 79,7

Tablo. 5.5: Kisisel Bilgilere Gore Dagilimm

Bu boliimde arastirmaya katilan akademisyenlerin cinsiyet, yas, medeni
durum, unvan, egitim durumu ve mesleki kidem, gibi demografik ve kisisel

ozelliklerine gore dagilimlarina yorumlara yer verilmistir. Tablo * da goriildiigii tizere
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Akademisyenlerin %47,7 i bekarlardan olugmaktadir. Akademisyenlerin en son
mezuniyet duruma bakildiginda lisans %17,8, Yiksek Lisans %36,4, doktora en
yiiksek oranla %45,7 ile akademisyenlerin en son mezuniyet yiizdesini gormiistiir.
Akademik iinvanlara baktigimizda ¢ogunlukla ‘Ogr. Gorevlisi® %40,2 onu takip eden
‘Dr. Ogr. Uyesi’%24,4 , ‘Dog. Dr.’%9,4 , ‘Prof. Dr’ % 7,1 ile en diisiik oranda
gozlemlenmistir. Akademisyenlik siireleri ise; “1-3 yil” %38,5,ile en yiiksek orana
sahiptir.‘4-7 y1I’ ile ‘7-10" yilin oranlar1 %16,2 dir. ‘10 y1l iizeri’ ¢alisanlarin sayisi
%29,2 dir. %55,4 oranla tiniversitesinde ‘1-3 yildir gérev yapanlar’ ve %79,7 oranla

kurumda idari gorevi bulunmayanlar olugturmaktadir.

2 aen i .. Orgiitsel
Ozyeterlilik Is Tatmini Vatandashk
Korelasyon 1 428" 763"
Oz yeterlilik p 0,000 0,000
n 131 131 131
Korelasyon 428" 1 A424™
Is Tatmini p 0,000 0,000
n 131 131 131
Korelasyon 763" 424" 1
Orgiitsel Vatandashk 0 0,000 0,000
Davranisi
n 131 131 131

Tablo 5.6: Oz Yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Iliski
Analizine Gore Dagilimlar:

Yapilan aragtirmaya katilan akademisyenlerin 6z yeterlilikleri, is tatminleri ve
orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla yapilan

korelasyon testi sonuclari tabloda verilmistir.
Analiz sonucuna gore is tatmini ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii orta

kuvvetli iligki bulunurken (r=0,428; p<0,01), 6z yeterlilik ve oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli iliski bulunmaktadir (r=0,763; p<0,01). Is
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tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda pozitif yonlii orta kuvvetli iligki

bulunmustur (r=0,424; p<0,01).

5.5.2. Hipotez Sonuglari

Hipotezler
B/F/T p Sonug

H: | Is tatminin orgiitsel vatandaslik
davranigina olan etkisi pozitif yonde ve | ,424 ,000 | Kabul
anlamldir.

Hy | Is tatminin 6z yeterlilik iizerindeki
etkisi pozitif yonde ve anlamlidir. 428 ,000 | Kabul

Hs | Oz yeterliligin orgiitsel vatandashga
etkisi pozitif yonde ve anlamlidir. 763 ,000 | Kabul

Hs | Oz yeterlilik is tatmininin orgiitsel
vatandaslik davranisina etkisinde (tam) | ,770 ,000 | Kabul
aracilik roliine sahiptir.
Hsa | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algist 0043 | 0966 | Red
cinsiyete gore farklilagmaktadir. ’ ’
Hso | Akademisyenlerin is tatmini cinsiyete

gore farklilagmaktadir. 2,103 | 0,037 | Kabul
Hsc | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik
davranisi cinsiyete gore -1,286 | 0,201 | Red
farklilasmaktadir.
Hea | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi
yasa gore farklilagsmaktadir. 0,214 | 0,930 | Red

Heb | Akademisyenlerin is tatmini yasa gore
farklilasmaktadir. 0,149 | 0,963 | Red

Hesc | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik
davranis1 yasa gore farklilasmaktadir. 2,015 | 0,096 | Red

Hza | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algist
akademik {invanina gore

farklilasmaktadir. 0673 10612 | Red

H7p | Akademisyenlerin ig tatmini akademik
tinvanina gore farklilagmaktadir. 0,559 | 0,693 | Red

H7c | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik
davranis1 akademik iinvanina gore 1,738 | 0,146 | Red
farklilasmaktadir.

Hsa | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi
toplam akademisyenlik siiresine gore | 2,081 | 0,106 | Red
farklilasmaktadir.
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Hs, | Akademisyenlerin is tatmini toplam

akademisyenlik siiresine gore 1,337 | 0,265 | Red
farklilagsmaktadir.

Hs. | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik
davranigi toplam akademisyenlik 1,066 |,0,366 | Red

stiresine gore farklilagmaktadir.

Hoa | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algis1
calistig1 kurumda akademisyenlik 2,071 | 0,107 | Red
stiresine gore farklilagmaktadir.

Hop | Akademisyenlerin is tatmini ¢alistig
kurumda akademisyenlik siiresine gore | 1,246 | 0,296 | Red
farklilagmaktadir.

Hoc | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaglik
davran1§1 (;ahs.tlglukur.umda'i. 1,347 | 0262 | Red
akademisyenlik siiresine gore
farklilagsmaktadir.

Hioa | Akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi
idari gorevde bulunma durumuna gére | 2,319 | 0,022 | Kabul
farklilagmaktadir.

Hiob | Akademisyenlerin is tatmini idari
gorevde bulunma durumuna gore 1,590 |0,114 | Red
farklilagsmaktadir.

Hioc | Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik
davranigi idari gérevde bulunma 2,583 | 0,011 | Kabul
durumuna gore farklilagmaktadir.

Tablo 5.7: Hipotezler ve Sonuclar:
5.5.2.1.Regresyon ve Aracilik Analizi Sonug¢lar:

Arastirmanin Hi, Hz ve Hs hipotezlerini test etmek ic¢in basit dogrusal
regresyon analizi, Hs hipotezini test etmek i¢in de Baron ve Kenny (1986)’nin araci

degisken analizi yapilmistir.
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Bagimsiz Degiskenler: is Tatmini
Araci Degisken: Oz Yeterlilik
Bagimh Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

H,

0z Yeterlilik

H2 Hg

Orgtitsel Vatandaslik

Davranisi
H,

\ 4

Is Tatmini

Sekil 5.2: Calismanin Modeli

Ha: Is tatminin 6reiitsel vatandaslik davranisina olan etkisi pozitif yonde ve anlamhidir.

Akademisyenlerin is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisim1 ne kadar

belirledigini incelemek iizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4242 ,180 ,173 ,52282

a. Predictors: (Constant), Is Tatmini

Tablo 5.8: Regresyon Modeli Ozeti (H1)

Tablo’da yer alan diizeltilmis R? degeri bagimlhi degiskendeki (orgiitsel
vatandaslik davranisi) degisimlerin ne kadarinin bagimsiz degisken (is tatmini)
tarafindan acgiklandigin1  gostermektedir. Buna gore, Orgiitsel vatandaslik
davranigindaki %17’lik degisimin i tatminine bagli oldugu sdylenebilir. Tahmini
standart hatas1 (std. error of the estimate) bagimli degiskenin (6rgiitsel vatandaslik

davranigi) kendi ortalamasi etrafindaki dagilimini 6lgmektedir.
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ANOVA?

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 7,729 1 7,729 28,277 ,000°
Residual 35,261 129 ,273
Total 42,991 130

a. Dependent Variable: Orgiitsel Vatandaslik Davranist

b. Predictors: (Constant), is Tatmini

Tablo 5.9: Basit Regresyon Modelinin Anlamhlik Sonuclar: (Hz1)

Tablo 5.9’de basit regresyon modelinin anlamlilik sonucunu gdsteren
ANOVA sonuclart yer almaktadir. Bu tablo gozlemlenen degerlerin regresyon
modeline ne kadar uyum sagladigi hakkinda bilgi vermektedir. Modelin anlamliligi,
bagimli degiskendeki (6rgiitsel vatandaslik davranisi) varyansin model tarafindan ne
kadar iyi aciklandigimi gosterir. Buna gore Hi hipotezinin test edildigi regresyon

modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur F1,120)= 28,277 (p<0.001).

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 2,267 ,317 7,148 ,000
Is Doyumu 449 ,084 424 5,318 ,000

a. Dependent Variable: Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Tablo 5.10: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar (H1)

Tablo 10’de basit regresyon modelinin katsayilar1 goriillmektedir. Tablodaki
standardize edilmemis katsayilar (unstandardized coefficients) regresyon modelinde
kullanilabilecek katsayilardir. Degiskenler arasindaki basit dogrusal iliskiye iliskin
regresyon denklemi;

Orgiitsel Vatandashk Davramsi=2,267+0,449(Is Tatmini)

seklindedir. Standardize edilmis Beta Katsayis1 0,424 diir. Yani, bagimsiz degisken (is
tatmini)’ndeki 1 standart sapmalik degisim, bagimli degisken (orgiitsel vatandaslhk
davranig1)’de 0,424’liik standart sapma oraninda degigsmeye yol agmaktadir (p<0.001).

Hy: Is tatminin 6z veterlilik iizerindeki etkisi pozitif yonde ve anlamlidir.
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Akademisyenlerin is tatmininin 0z yeterliligini ne kadar belirledigini

incelemek iizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 4282 ,183 177 ,66841

a. Predictors: (Constant), Is Tatmini

Tablo 5.11: Regresyon Modeli Ozeti (Hz)

Tablo 11°de yer alan diizeltilmis R? degeri bagimli degiskendeki (6z yeterlilik)
degisimlerin ne kadarinin bagimsiz degisken (is tatmini) tarafindan agiklandiginm
gostermektedir. Buna gore, 6z yeterlilikteki %18’lik degisimin is tatminine bagl

oldugu sodylenebilir.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 12,912 1 12,912 28,900 ,000P
Residual 57,634 129 A47
Total 70,546 130

a. Dependent Variable: Oz Yeterlilik

b. Predictors: (Constant), s Tatmini

Tablo 5.12: Basit Regresyon Modelinin Anlamhilik Sonuglar: (Hz)

Tablo 12°de basit regresyon modelinin anlamlilik sonucunu gésteren ANOVA
sonuclar1 yer almaktadir. Modelin anlamliligi, bagimli degiskendeki (6z yeterlilik)
varyansin model tarafindan ne kadar iyi aciklandigini gosterir. Buna gore H2
hipotezinin test edildigi regresyon modeli istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
F(1,1200= 28,900 (p<0.001).

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,971 ,406 4,860 ,000
Is Doyumu ,580 ,108 ,428 5,376 ,000

a. Dependent Variable: Oz Yeterlilik
Tablo 5.13: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar (H2)
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Tablo 13’de basit regresyon modelinin katsayilart goriilmektedir. Degiskenler
arasindaki basit dogrusal iligkiye iligskin regresyon denklemi;
Oz Yeterlilik=2,267+0,449(is Tatmini)
seklindedir. Standardize edilmis Beta Katsayis1 0,428dir. Yani, bagimsiz degisken (is
tatmini)’ndeki 1 standart sapmalik degisim, bagimli degisken (6z yeterlilik)’de
0,428’lik standart sapma oraninda degismeye yol agmaktadir (p<0.001).

Hs: Oz veterliligin oreiitsel vatandaslik davranisina etkisi pozitif yonde ve anlamlidir.

Akademisyenlerin 6z yeterliliginin orgiitsel vatandaslik davranisin1 ne kadar

belirledigini incelemek iizere basit dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 ,7632 ,581 ,578 ,37349

a. Predictors: (Constant), Oz Yeterlilik

Tablo 5.14: Regresyon Modeli Ozeti (Hz)

Tablo 14°de yer alan diizeltilmis R? degeri bagimli degiskendeki (6rgiitsel
vatandaslik davranisi) degisimlerin ne kadarimin bagimsiz degisken (6z yeterlilik)
tarafindan  agiklandigimi  gostermektedir. Buna gore, Orgiitsel vatandaslhk

davranigindaki %58’lik degisimin 6z yeterlilige bagli oldugu sdylenebilir.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 24,996 1 24,996 179,194 ,000°
Residual 17,994 129 ,139
Total 42,991 130

a. Dependent Variable: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

b. Predictors: (Constant), Oz Yeterlilik
Tablo 5.15: Basit Regresyon Modelinin Anlamhilik Sonuclar1 (H3)

Tablo 15°de basit regresyon modelinin anlamlilik sonucunu gésteren ANOVA

sonuglar1 yer almaktadir. Modelin anlamliligi, bagimli degiskendeki (6rgiitsel

vatandaslik davranisi) varyansin model tarafindan ne kadar iyi agiklandigin1 gosterir.
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Buna gore Hs hipotezinin test edildigi regresyon modeli istatistiksel olarak anlaml

bulunmustur F(1,109= 179,194 (p<0.001).

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,479 ,186 7,935 ,000
Ozyeterlilik ,595 ,044 ,763 13,386 ,000

a. Dependent Variable: Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Tablo 5.16: Basit Regresyon Modeline Ait Katsayilar (H2)

Tablo 16°de basit regresyon modelinin katsayilar1 goriilmektedir. Degiskenler
arasindaki basit dogrusal iliskiye iligskin regresyon denklemi;
Orgiitsel Vatandashk Davramsi=1,479+0,595(0z Yeterlilik)
seklindedir. Standardize edilmis Beta Katsayis1 0,763’dir. Yani, bagimsiz degigken (6z
yeterlilik)’deki 1 standart sapmalik degisim, bagimli degisken (orgiitsel vatandaslik
davranisi)’da 0,763’liik standart sapma oraninda degismeye yol agmaktadir (p<0.001).

Ha: Oz veterlilik is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde araci

degisken (mediator) roliine sahiptir.

Arac1 (mediator) degisken, bagimsiz degiskenin etkisini bagimli degiskene
ileten veya aracilik eden degiskenlere verilen addir (Glirbliz ve Sahin, 2014:276).
Araci degisken bazi kaynaklarda miidahaleci degisken olarak da tanimlanmakta olup,
bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki etkisini aciklamaya yardimci
olmaktadir (Baron ve Kenny, 1986). Aracilik modellerinin test edilmesinde farkli
yaklagimlar kullanilmaktadir. En c¢ok kullanilan Baron ve Kenny (1986)’nin
yaklagimidir. Nedensel adim yaklasimina gore aracilik testinin yapilabilmesi i¢in bazi
kriterlerin yerine getirilmesi gerekmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2014:277). Bu kriterlere

asagida yer verilmistir:

i.  Bagimh degisken (orgiitsel vatandaslik davranisi) ile bagimsiz degisken (is
tatmini) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidir. (H1 hipotezinin
test edilmesinde istatistiksel olarak anlamli iliski ortaya konmustur).

ii.  Bagimsiz degisken (is tatmini) ile araci degisken (6z yeterlilik) arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidir. (H2 hipotezinin test edilmesinde
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istatistiksel olarak anlamli iligki ortaya konmustur).

li.  Bagimsiz degisken (is tatmini) ile birlikte model igerisinde kullanildiginda,
arac1 degisken (0z yeterlilik) ile bagimh degisken (Orgiitsel vatandaglik
davranigl) arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski olmalidir. (Hz
hipotezinin test edilmesinde istatistiksel olarak anlamli iliski ortaya
konmustur).

iv.  Bagimsiz degisken (is tatmini) ile araci degisken (6z yeterlilik) birlikte ¢oklu
regresyon analizine dahil edildiginde bagimsiz degisken ile bagimli degisken
arasindaki iliski anlamini yitirmistir. Bu durumda akademisyenlerin 6z
yeterliliginin is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisina olan etkisinde tam

araci (full mediation) etkisi ortaya ¢ikmaktadir.

Asagida iv. adimda ¢oklu regresyon analizi sonucu ortaya c¢ikan tablolara yer

verilmigtir.
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7702 ,593 ,587 ,36966

a. Predictors: (Constant), Is Tatmini, Oz Yeterlilik

Tablo 5.17: Regresyon Modeli Ozeti (Ha)

Tablo 17’de is tatmini ve 6z yeterliligin birlikte modele dahil edildiginde

orgiitsel vatandaslik davranigindaki degisimin %59’unu agikladigi goriilmektedir.

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 25,500 2 12,750 93,302 ,000°
Residual 17,491 128 ,137
Total 42,991 130

a. Dependent Variable: Orgiitsel VatandaglikDavranigt

b. Predictors: (Constant), is Doyumu, Oz Yeterlilik
Tablo 5.18: Coklu Regresyon Modelinin Anlamlilik Sonuglar: (H3)

Tablo 18’de c¢oklu regresyon modelinin anlamlilik sonucunu gdsteren
ANOVA sonuglar1 yer almaktadir. Modelin anlamliligi, bagimli degiskendeki
(orgiitsel vatandaslik davranisi) varyansin model tarafindan ne kadar iyi agiklandigin

gosterir. Buna gore Ha hipotezinin test edildigi ¢oklu regresyon modeli istatistiksel

103



olarak anlamli bulunmustur F(2,128)= 93,302 (p<0.001).

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,173 244 4,809 ,000
Oz Yeterlilik ,555 ,049 711 11,404 ,000
Is Tatmini ,127 ,066 ,120 1,919 ,057

Tablo 5.19: Coklu Regresyon Modeline Ait Katsayilar (Hs)

Tablo 19’de ¢oklu regresyon modelinin katsayilar1 goriillmektedir. Degiskenler

arasindaki ¢oklu dogrusal iligkiye iliskin regresyon denklemi;

Orgiitsel Vatandashk Davramsi=1,173+0,555(0z Yeterlilik)+0,127(Is Tatmini)

seklindedir. Oz yeterlilik ile orgiitsel vatandaslk davranis: arasindaki iliskiyi gosteren
Standardize edilmis Beta Katsayis1 0,711°dir. Yani, bagimsiz degisken (6z
yeterlilik)’deki 1 standart sapmalik degisim, bagimli degisken (Orgiitsel vatandaslik
davranisi)’da 0,711°lik standart sapma oraninda degismeye yol agmaktadir (p<0.001).
Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi gdsteren Standardize
edilmis Beta Katsayis1 0,120’nin ise anlamini yitirdigi (p=0,057) goriilmektedir. Elde
edilen bulgular 1s181Inda akademisyenlerin is tatmininin Orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinde 6z yeterliligin tam araci (full madiation) etkiye sahip oldugu
ortaya konmus bulunmaktadir. Araciligin anlamliliginin incelenmesi i¢in giiven araligi
ve SOBEL degerleri incelenmistir. indirekt etki igin giiven arahigi 0,18 ile 0,47
arasindadir ve giiven araligi sifir1 kapsamamaktadir. Bununla birlikte SOBEL testi de
anlamli bulunmustur (Z=4,85; p<0,05). Bu bilgilerden hareketle tam araciligin anlamh

oldugu belirlenmistir.
5.5.2.2. Farkhlik Testleri

HS5a: Akademisyenlerin 0z veterlilik algisi cinsivete gore farklilasmaktadir.

HS5b: Akademisvenlerin is tatmini cinsivete gore farklilasmaktadir.

H5c: Akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi cinsiyete gore

farklilasmaktadir.
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n Ort. ss t p

Bay 51 4,13 0,89

Oz yeterlilik 0,043 0,966
Bayan 79 4,13 0,63
Bay 51 3,84 0,55

Is Tatmini 2,103 0,037*
Bayan 79 3,64 0,53
. Bay 51 3,86 0,67

g;%:;;ill\fatandashk 1286 0201
d Bayan 79 399 0,51

Tablo 5.20: Akademisyenlerin Oz yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk
Davranmisimin Cinsiyete Gore Farklihik Analizinin Dagilimlar:

Akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisinin
cinsiyete gore farklilik gosterme durumlarinin incelenmesi amaciyla yapilan t testi
sonugclar1 tabloda verilmistir.

Yukaridaki tabloya gore dagilimlarinda akademisyenlerin is tatminin cinsiyete
gore farklilik gosterdigi goriilmektedir (p<0.05, p=0,037). Bu durumda Hsy hipotezi
kabul edilmistir. Yani, bay akademisyenlerin is tatmini bayan akademisyenlerin is
tatmininden anlamli sekilde daha fazla ¢ikmistir. Bay akademisyenlerin ig tatmini
ortalamasi 3,84 iken bayan akademisyenlerin is tatmini ortalamasi 3,64 tiir.

Yukaridaki tabloya gore yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin orgiitsel
vatandashik davranis1 ve 6z yeterlilii cinsiyete gore farklilik gdstermemistir. Bu

durumda Hsa ve Hse hipotezleri reddedilmistir.

Hoé6a: Akademisyenlerin 0z veterlilik algis1 vasa gore farklilasmaktadir.

H6b: Akademisvyenlerin is tatmini vasa gore farklilasmaktadir.

Hé6c: Akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi yasa gore farklilasmaktadir.

n Ort. ss F P
20-30 yas 34 4,08 0,59
Oz 31-40 44 420 073 0214 0,930
Yeterlilik yas ’ ’ | |
41-50 yas 16 4,03 095

105



51-60 yas 21 4,14 0,91
60 yas tistl 14 4,18 0,61
20-30 yas 34 3,73 0,53
31-40 yas 44 3,68 0,58
Is Tatmini  41-50 yas 16 3,69 0,65 0,149 0,963
51-60 yas 21 3,75 0,45
60 yas Ustl 14 3,80 0,49
20-30 yas 34 4,02 0,46
31-40 yas 44 4,04 0,60
Orgiitsel
Vatandashk 41-50 yas 16 3,61 0,62 2,015 0,096
Davranisi
51-60 yas 21 3,84 0,66
60 yas Ustl 14 3,92 0,50

Tablo 21: Akademisyenlerin Oz yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk
Davramislarinin Yas’a Gore Farklilik Analizinin Dagilimlar:

Akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniginin
yasa gore farklilik gdsterme durumlarinin incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi
sonuglar1 tabloda verilmistir.

Yukaridaki tabloya gore yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin 6z
yeterlilik algisi, 15 tatmini ve oOrgiitsel vatandaslik davranist yasa gore farklilik
gostermemistir. Bu durumda Hea, Heb Ve Hec hipotezleri reddedilmistir. F degerleri

(p<0,05) araliginda anlamli ¢itkmamustir.

H7a: Akademisyenlerin 6z veterlilik algis1 akademik {invanina gére

farklilasmaktadir.

H7b: Akademisvenlerin is tatmini akademik invanina gore farklilasmaktadir.

H7c¢: Akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi akademik iinvanina gore

farklilasmaktadir.
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n Ort. SsS F P
Prof. Dr. 9 425 0,68
Dog. Dr. 12 402 063
Oz yeterlilik Eg;d' Dog. 31 422 078 0673 0612
Ogr. G. 51 417 0,84
Ars. Gor. 24 3,94 0,49
Prof. Dr. 9 398 0,65
Dog. Dr. 12 372 053
is Tatmini E;?d' Dog. 31 372 057 0559 0,693
Ogr. G. 51 369 0,55
Ars. Gor. 24 369 046
Prof. Dr. 9 4,03 0,60
Dog. Dr. 12 370 056
(")rgiitsel Vatandashk gid Dog. 31 3,90 055 1,738 0,146
Ogr. G. 51 406 0,65
Ars. Gor. 24 3,77 0,38

Tablo. 22: Oz yeterlilik, Is tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsinn

Akademik Unvana Gore Farklilik Analizinin Dagilimlar:

Akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniginin

akademik unvana gore farklilik gésterme durumlarinin incelenmesi amaciyla yapilan

ANOVA testi sonuglarina Tablo 22’de yer verilmistir.

Yukaridaki tabloya gore yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin 6z

yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniglari akademik iinvanlarina gore

farklilik gdstermemistir. Bu durumda H7a, Hz ve Hzc hipotezleri reddedilmistir. F

degerleri (p<0,05) araliginda anlamli ¢ikmamustir.

H8a: Akademisyenlerin 6z veterlilik algisi toplam akademisyenlik siiresine gore
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farklilasmaktadr.

H8b: Akademisyenlerin is tatmini toplam akademisyenlik siiresine gore

farklilasmaktadir.

HS8c: Akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi toplam akademisyenlik

suiresine gore farklilasmaktadir.

n Ort. SS F P
13 yil 50 408 074
4-7 yil 21 3,94 0,82
Oz yeterlilik 2,081 0,106
7-10 y1l 21 3,98 0,62
10 ve tizeri 38 4,36 0,70
1-3 yil 50 363 0,53
4-7 yl 21 3,74 0,57
Is Tatmini 1,337 0,265
7-10 y1l 21 3,68 0,60
10 ve tizeri 38 3,86 0,51
1-3 yil 50 395 0,60
47 yil 21 384 058
(")rgiitsel Vatandashk 1,066 0,366
7-10 y1l 21 3,79 0,52
10 ve tizeri 38 4,04 0,57
Tablo. 23: Oz yeterlilik, Is tatmini ve Orgiitsel Vatandashgin Toplam

Akademisyenlik Siiresine Gore Farklihik Analizinin Dagilhim

Akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniginin

toplam akademisyenlik siiresine gore farklilik gosterme durumlarmin incelenmesi

amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglarina Tablo 23’de yer verilmistir.

Yukaridaki tabloya gore yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin 6z

yeterlilik, is tatmini ve Orgiitsel vatandashk davranmiglar1 toplam akademisyenlik

stiresine gore farklilik gostermemistir. Bu durumda Hsga,

reddedilmistir. F degerleri (p<0,05) aralifinda anlamli ¢itkmamagtir.

Heb ve Hzc hipotezleri

H9a: Akademisyenlerin 6z veterlilik algisi1 iniversitesinde akademisyenlik siiresine
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gOre farklilasmaktadir.

H9b: Akademisyenlerin is tatmini Universitesinde akademisvyenlik sliresine gore

farklilasmaktadir.

H9c: Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi iniversitesinde

akademisvyenlik siiresine gore farklilasmaktadir.

n Ort. SsS F p
1-3 yil 72 4,00 0,77
4-7 y1l 35 4,27 0,63
Oz yeterlilik 2,071 0,107
7-10 y1l 14 4,21 0,90
10 ve tizeri 9 4,50 0,43
1-3 yil 72 3,65 0,53
4-7 y1l 35 3,84 0,50
Is Tatmini 1,246 0,296
7-10 y1l 14 3,63 0,58
10 ve tizeri 9 3,86 0,70
1-3 yil 72 3,92 0,60
4-7 y1l 35 3,91 0,53
(")rgiitsel Vatandashk 1,347 0,262
7-10 y1l 14 3,87 0,60
10 ve tizeri 9 4,31 0,44

Tablo 24: Oz yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashgin Universitesinde

Akademisyenlik Siiresine Gore Farkliik Analizinin Dagilhim

Akademisyenlerin 6z yeterlilik, is tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davraniginin
tiniversitesinde akademisyenlik siiresine gore farklilik gosterme durumlarinin
incelenmesi amaciyla yapilan ANOVA testi sonuglari tabloda verilmistir.

Tablo 24’e gore yapilan analiz sonucunda akademisyenlerin 6z yeterlilik, is
tatmini ve orgiitsel vatandaslik davraniglar {iniversitesinde akademisyenlik siiresine
gore farklilik géstermemistir. Bu durumda Hea, Hon Ve Hoc hipotezleri reddedilmistir.

F degerleri (p<0,05) araliginda anlamli ¢itkmamustir.
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H10a: Akademisyenlerin 6z veterlilik algis1 idari gérevde bulunma durumuna gire

farklilasmaktadir.

H10b: Akademisyenlerin is tatmini idari gérevde bulunma durumuna gore

farklilasmaktadir.

H10c: Akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi idari g6revde bulunma

durumuna gore farklilasmaktadir.

n Ort. SS t p

Evet 26 4,42 0,63

Oz yeterlilik 2,319 0,022*
Hayir 102 4,05 0,75
Evet 26 3,87 0,52

Is Tatmini 1,590 0,114
Hayir 102 3,68 0,54
. Evet 26 4,18 0,48

g;%:;;elll\’atandashk 2583  0,011*
4 Hayir 102 387 0,58

Tablo 25: Oz yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel Vatandashk Davramsimn
Akademisyenin Kurumda idare Gorevde Bulunma Durumuna Gére Farkhlik

Analizinin Dagilim
*p<0,05

Oz yeterlilik, Is Tatmini ve Orgiitsel vatandashgm kurumda idare gorevde
bulunma durumuna gore farklilik gdsterme durumlarimin incelenmesi amaciyla

yapilan *’t “’testi sonuglar1 tabloda verilmistir.

Degiskenlere iligskin tanimlayici istatistikler olan frekans (n) ve yiizde (%)
verilmistir. Calismada test tekniklerinden Gilivenilirlik ve ANOVA testleri
kullanilmistir. Bu testler, demografik olarak, egitim, yas, gelir seviyesi vs. gibi bir¢ok

kritere gore degerlendirmelere tabi tutulmustur.

Yukaridaki tabloya gore Oz yeterlilik ve Orgiitsel Vatandaslik davranist
akademisyenlerin kurumda idari gorevde bulunma durumuna gore farklilik
gostermektedir (p<0.05, p=0,022) (p<0.05, p=0,011). Bu durumda Hioa ve Hioc
hipotezleri kabul edilmistir. Idari gérev yapan akademisyenlerin 6z yeterliligi ve

orgiitsel vatandaslik davranisi1 egilimi anlamli sekilde daha yiiksektir. Is tatmini olarak
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ise akademisyenlerin kurumda idari gorevde bulunma durumu hicbir farklilik
gostermemektedir.  Yukaridaki tabloya gdre yapilan analiz  sonucunda
akademisyenlerin is tatmini kurumda idari gérevde bulunma durumuna gére farklilik
gostermemistir. Bu durumda Hiep hipotezi reddedilmistir. F degerleri (p<0,05)

araliginda anlamli ¢tkmamustir.
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SONUC, GENEL DEGERLENDIRME VE ONERILER

Giliniimiiz bilgi caginda ekonomik, teknolojik ve sosyal alanda gergeklesen
hizli degisim is yasamini derinden etkilemektedir. Degisime ayak uyduramayan
kurumlarin ayakta durmasi neredeyse imkansizdir. Insan sermayesi kavrami drgiitlerin
varliklarini siirdiirebilmeleri ve rekabet avantaji kazanmalarinda giderek daha c¢ok
onem kazanmaktadir. Bunun adina orgiitler, “orgiitsel vatandaslik davranis1” seklinde
tanimlanan goniillii davraniglar gosteren, orglitlerine pozitif katki saglayabilecek
yilksek katma degerli kisilere her gecen giin daha ¢ok ihtiyag duymaktadir.
Arastirmada kullanilan Orgiitsel Vatandaslik Olgeginin; Ozgecilik, Vicdanllik,
Nezaket, Sivil Erdem ve Sportmenlik olmak iizere bes alt boyutu bulunmaktadir. s
tatmini, ¢alisanlar ve oOrgiitler iizerindeki sonucglar1 agisindan, orgiitsel vatandaslik
davranisinin 6nemli bir belirleyicisidir. Arastirmada kullanilan Minnesota Is Tatmin
Olgeginin i¢sel ve digsal tatmin diizeyi ile genel tatmin diizeyini belirleyici 6zelliklere

sahip boyutlar1 bulunmaktadir.

Cagimizda yiiksekogretim sektoriinde yiliksek, yogun ve karisik bir teknolojik
kapasite ve donanimin yani sira, bilisim ve iletisim teknolojilerinin, ileri seviyede
kullanimina paralel, son derece egitimli, bilgi birikimi yliksek ve siirekli yenilenen,
gelismeye agik, esnek, uyum, sinerji ve ekip caligmasi gerektiren bir hizmet ve
akademisyen 0Ozelligi aranmaktadir. Bu nedenle, yiiksekdgretim hizmetlerinin
sunumunda, dinamik rekabet unsuru olan insan kaynagi konumundaki akademisyenler
stratejik Oneme sahiptir. Akademisyenlerin is tatmini, akademisyene isinin
sagladiklarina yonelik algisi, bu algiya karsilik verdigi duygusal yanittir.
Akademisyenlerin ig tatmini ve sergileyecekleri orgiitsel vatandaslik davranisi bir
yiiksekogretim kurumunun etkin ve verimli ¢alismasinda, gelisiminde ve yenilik¢i

acilimlar gostermesinde 6nemli yer tutan faktorlerdir.

Yiiksekogretim sektoriinde akademisyenlere yonelik gerceklestirilen bu
arastirmada, akademisyenlerin 1§ tatmin diizeylerinin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarina etkisi ile 6z yeterliliklerinin aract rolii oldugu bir model 6nerisinde
bulunulmustur. Yapilan literatiir arastirmasinda is tatmininin orgiitsel vatandaslik

davraniginin 6nemli 6nciillerinden biri olduguna dair ¢alismalara rastlanirken pozitif

112



psikolojik sermayenin alt boyutlarindan biri olan 6z yeterliligin aract roliine ve
etkilerine iliskin entegre herhangi bir ¢calismaya rastlanmamistir. Pozitif psikolojik
sermaye Orgiitlerin yonetimi icin essizlik ve uzun donemli rekabet avantaji sunan yeni
bir yaklagimdir. Gelistirilen modelin test edilmesine yonelik anket ydntemiyle
gerceklestirilen arastirma Istanbul’da faaliyet gdsteren tek bir Vakif iiniversitesinde
farkli fakiiltelerde ve akademik iinvanlarda tam zamanli gérev yapmakta olan 131
akademisyen iizerinde uygulanmistir ve Ongdriilen bazi hipotezleri dogrulamasi
acisindan oldukca onemli bulgular ortaya koymaktadir. Ayrica akademisyenlerin is
tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z yeterliliginin cinsiyet, yas, medeni durum,
egitim durumu, unvan, meslekte ¢alisma yillar1 gibi demografik bazi1 degiskenlere gore
farklilagip farklilasmadigina dair hipotezler test edilmistir. Olgeklerin gegerlilik ve
giivenilirlik analizleri, aciklayici1 faktor analizi ve degiskenler arasindaki iliski
analizleri yapilmistir. Arastirma hipotezlerini test etmek i¢in ise; basit ve c¢oklu

regresyon analizi, t testi, ANOVA testinden faydalanilmistir.

Iliski analizi sonuglarina gére is tatmini ile 6z yeterlilik arasinda pozitif yonlii
orta kuvvetli iligski bulunurken (r=0,428; p<0,01), 6z yeterlilik ve orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda pozitif yonlii kuvvetli iliski bulunmaktadir (r=0,763; p<0,01). Is
tatmini ile Orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda ise pozitif yonlii orta kuvvetli iligki

bulunmustur (r=0,424; p<0,01).

Arastirmada akademisyenlerin is tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranigsina
etkisinde 6z yeterliliginin tam araci roliine sahip oldugu Baron ve Kenny (1986)’nin
araci degisken analizi ile tespit edilmistir. Yani, akademisyenlerin is tatmini orgiitsel
vatandaslik davraniglarini anlamli bir sekilde etkilerken 6z yeterlilik algilar1 araci
degisken olarak ele alindiginda anlamli etkisini yitirmektedir. Bu durumda
akademisyenlerin artan is tatmini 6z yeterlilik algilarini arttirirken 6rgiitsel vatandaglik
davranis1 egilimlerini de 6nemli dlgiide ve pozitif yonde etkilemektedir. Is tatmini ve
0z yeterlilik arastirma modeline birlikte dahil edildiginde orgiitsel vatandaslhik

davranisindaki degisimin %59’unu acikladig goriilmektedir.

Aragtirmaya konu olan bagimsiz (is tatmini), bagimli degisken (6rgiitsel
vatandaslik davranisi) ve araci (6z yeterlilik algis1) arasindaki iliskiler incelendiginde,
yiiksekogretim sektoriinde ¢alisan akademisyenlerin katma degerinin arttirilmasi igin

is tatmin algillarinin yiiksek olmasi1 gerektigi farkli arastirma bulgulartyla
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desteklenmektedir. Bu durum akademisyenlerin orgiitsel vatandaslik yapisim
etkileyerek c¢alistiklar1 kuruma kars1 sahiplenmelerini de beraberinde getirmektedir.
Ayni1 zamanda, akademisyenlerin is tatmin seviyeleri yliksek oldugunda kendilerine
ve calistiklar1 kurumlarina olan giivenleri de artmaktadir. Bu baglamda kurumlarda
giivene dayali iligkilerin kurulmasi ile birlikte akademisyenlerin kurumlarma, diger
kurum ¢alisanlaria ve kurum yoneticilerine giiven duymasi saglanabilmektedir. Bu
giiven ortami ile kurum i¢indeki ¢atisma ve belirsizlikler azaltilip, rahat ve uyumlu bir
atmosfer yaratilabilir. Boylece kurumlarina duygusal agidan bagli, kendisini
kurumunda tam olarak tanimlayabilen, i tatmini ve 6z yeterlilik algis1 yiiksek, isten
ayrilmay1 istemeyen, ekip ¢alismasina uygun, kendine giivenen, tiretken ve orgiitsel

vatandaslik davranisi egilimi yiiksek akademisyenler ortaya ¢ikarilabilir.

Akademisyenlerin is tatmini, orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z yeterliliginin
cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, unvan, meslekte calisma yillar1 gibi
demografik bazi degiskenlere gore farklilagip farklilagsmadigina dair t testi ve ANOVA
sonuclar1 elde edilmistir. Anlamli ¢ikan sonuglar arasinda akademisyenlerin is
tatminin cinsiyete gore farklilik gosterdigi goriilmektedir. Bay akademisyenlerin is
tatmini bayan akademisyenlerin is tatmininden anlamli sekilde daha fazla ¢ikmustir.
Akademisyenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi ve 6z yeterliligi cinsiyete gore
farklilik gostermemistir. Benzer olarak, akademisyenlerin 6z yeterlilik algisi, is
tatmini ve Orgiitsel vatandaslik davranisi1 yasa, akademik iinvana ve liniversitesinde
akademisyenlik siiresine gore gore farklilik géstermemistir. Buna karsilik, 6z yeterlilik
ve Orgiitsel vatandaslik davranis1 akademisyenlerin kurumda idari gérevde bulunma
durumuna gore farklilik gostermektedir. Yani, idari gorev yapan akademisyenlerin 6z
yeterlilik ve oOrgilitsel vatandashik davranist gosterme egilimleri idari gorev
yapmayanlara gore anlaml sekilde daha yiiksektir. Is tatmini olarak ise
akademisyenlerin idari gorev yapma ya da yapmama durumlart farklilik

gostermemektedir.

Yiiksekogretim kurumlarinda akademisyenlerin is tatminlerini arttirmaya
yonelik yapilacak bilingli faaliyetler akademisyenlerin bireysel anlamda hem 6z
yeterliliklerini yani pozitif psikolojik sermayelerini hem de orgiitsel vatandaslik
davranis1 egilimlerini arttirarak kuruma yonelik katma deger iiretimini arttiracak ve

uzun vadede yiiksekogretim alaninda kurumsal rekabeti giiclendirecektir.
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Istanbul’da faaliyet gosteren tek bir vakif {iniversitesinde gerceklestirilen bu
Ozglin arastirmanin gelecek arastirmacilar tarafindan c¢ok sayida vakif ve devlet
tiniversitelerinde calisan akademisyenlere uygulanmasinin elde edilecek sonuglarin
akademik literatiire katki olarak genellestirilebilir ve karsilastirilabilir hale
getirilmesinde, uygulamada ise konu ile ilgili olarak akademisyenlerin ve akademik

yoneticilerin bilinglendirilmesi agisindan oldukca fayda saglayacag: diistiniilmektedir.
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Kurumda idari géreviniz var mi? O] Evet O Hayir
Liitfen Belirtiniz........

Asagida ¢alisanlarin bazi davraniglarini tanimlayan ifadeler yer almaktadir. Liitfen
her bir maddede tanimlanan davranisi ne 6l¢iide sergilediginizi diisliniiniiz ve verilen
ifadelerden size gore en uygun olani isaretleyiniz.
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Liitfen asagidaki ifadelere ne Olciide katildiginizi
gosteren segenegi (X) isaretleyiniz.

Kesinlikle katilmiyor

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorun

Kesinlikle Katiliyoz

1V |Is yiikii agir olan diger ¢alisanlara yardim ederim.
2V | Gorev bilinci en yiiksek calisanlardan biriyim.
Isimde her zaman baskalari tarafindan idare
3V |edilmesi gereken ve agiklari kapatilmasi gereken
biriyimdir.
Yorucu bir ig yaparken veya 6zel bir sorunum
4\ | varken dahi meslektaslarima ve 6grencilerime
icten ilgi ve nezaket gosteririm.
5V | Kurumdaki degisiklikleri siirekli takip ederim.
6 V | Her zaman ¢evremdekilere yardim etmeye
hazirimdir.
7V | Aldigim paranin hakkini vermenin gerekliligine
inanirim.
Onemsiz konularla ilgili sikayet ederek ¢ok
8V | zaman kaybederim.
Davraniglarimin is arkadaslarim tizerindeki
V' etkisini g6z onilinde bulundururum.
10V Bilgi ve becerilerimi siirekli olarak giincel
tutmaya c¢alisirim
11V | ise gelememis bir kisiye yardim ederim
Ise gelmemek konusunda gegerli sebeplerim
12v oldugu giinlerde bile devamsizlik yapmam.
13V | Pireyi deve yaparim
14V | Is arkadaslarimin haklarina riayet ederim.
Katilim1 zorunlu olmayan fakat kurum imaj1 igin
15V 5nemli olan toplantilara katilirim..
Isle ilgili problemleri olanlara kendi istegimle
16V yardim ederim.
(ay, kahve, yemek molalarini isimi aksatacak
17V derecede uzun tutmam.
18V | Olaylara olumlu bakarim
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19V

Herhangi bir karar alirken bu karardan
etkilenecegi diisiiniilen herkesin fikrini alirim ve
danisirim.

20V

Kurumsal duyuru, not, web sitesi vb. materyalleri
okur ve takip ederim.

21V

Yeni gelenlerin ortama alismalarina zorunlu
olmadigim halde yardim ederim.

22V

Kimsenin farkinda olmadig1 zamanlarda bile
isimle ilgili kurallarina uyarim.

23V

Kurumumu disarida gururla temsil ederim.

24V

Birlikte yapilan igleri nasil gelistirebilecegime
iliskin Onerilerini almak icin is arkadaslarim ile
stirekli iletisim kurarim.

257

Yaptigim isin tiim asamasinda kendimden
eminimdir.

26Z

Kendime giivenirim.

277

Basari i¢in yapmam gerekeni biliyorum.

287

Beni zorlayan islerde kimden yardim alacagimi
bilirim.

Asagidaki ifadeler i¢in kendi kendinize
"Meslegimden bu yoniiyle ne kadar memnun
oluyorum?** sorusunu sorunuz ve liitfen, her
maddenin sonunda uygun olan ifadeyi isaretleyiniz.

Hic¢c Memnun Degilim

Memnun Degilim

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1M

Isimin beni her zaman mesgul etmesinden

2M

Isimde tek basima calisma olanagimin olmasindan

3M

Isimde ara sira degisik seyler yapabilme sansimin
olmasindan

4 M

Isimin toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana
vermesinden

5SM

Y oneticimin birlikte calistig1 kisileri idare tarzindan

6 M

Y Oneticimin karar vermedeki yeteneginden

7M

Isimde vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme
sansimin olmasindan
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8 M

Isimin bana sabit bir is saglamasindan

9M

Isimin bagkalar1 icin bir seyler yapabilme imkanini
bana saglamasindan

10M

Isimde kisilere ne yapacaklarin1 sdyleme sansina
sahip olmamdan

11M

Isimde kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler
yapabilme sansimin olmamasindan

12M

Is ile ilgili alinan kararlar uygulanmaya
konmasindan

13M

Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicretten

14M

Is icinde terfi olanagimin olmamasindan

15M

Isimin kendi kararlarimi uygulama serbestligini
bana vermesinden

16M

Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme
sansini bana saglamasindan

17™M

Calisma sartlar1 bakimindan (fiziki sartlar)

18M

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasindan

19M

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmemden

20M

Yaptigim is karsiliginda duydugum basar1 hissinden
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