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Bu ¢alismanin amaci kisiler arasi ve orgiit ici iligkilerde is birligini arttiran ve
calisan davraniglarinin belirlenmesinde 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel giiven
kavraminin alt boyutlariyla (6rgiite giiven, yoneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina
giiven) birlikte, orgiite karsilik beklemeksizin yapilan faydali davranislar olan orgiitsel
vatandaslik davranigini alt boyutlarina (digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem,
sportmenlik) olan etkilerinin Karabiik Universitesinde ¢alisan idari personeli acisindan
incelemektir. Arastirmanin evrenini Karabiik Universitesinde calisan 465 idari
personel olusturmaktadir. Kolayda ornekleme yontemiyle secilen 234 personel
orneklemi olusturmustur. Calismanin veri toplama araci olarak 5'li Likert Olgegi ile
olusturulmug 27 ifadeli orgiitsel giiven Olgegi ve 20 ifadeli Orgiitsel vatandaslik

davramisi olgekleri kullanilmastir.

Sonug olarak bu arastirma, Karabiik Universitesi idari personelinin 6rgiitsel
giiven algilarinin, ¢alisma arkadaslarina, yoneticilerine ve orgiitiine olan giivenlerinin
orgiitsel vatandaglik davranislarinda agiklayic1 degiskenler oldugunu ortaya koymus ve

hipotezlerin anlamli oldugu goériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashik Davranisi, Orgiitsel Giiven, Y&neticiye

Giiven, Is Arkadaslarma Giiven



ABSTRACT

The aim of this study is to increase the organizational citizenship behavior
which is beneficial behaviors without waiting for the organization together with the
sub-dimensions of the concept of organizational trust (trust in the organization, trust in
the manager, trust in the colleagues), which increases the cooperation in the
interpersonal and intra-organizational relations and has an important place in the
determination of the employee behaviors. The purpose of this study is to examine the
effects of the publicity of the university (Karabuk University, conscience, courtesy,
civil virtue, sportsmanship) in terms of administrative staff working at Karabuk
University. The population of the study consists of 465 administrative staff working at
Karabuk University. The sample consisted of 234 personnel selected by easy sampling
method. The data were collected using a 5-point Likert scale, 27-item organizational

trust and 20-item organizational citizenship behavior scales.

As a result, this study revealed that organizational trust perceptions of Karabuk
University administrative staff, their trust in colleagues, managers and organization are
explanatory variables in organizational citizenship behaviors and some hypotheses

were found to be significant.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Organizational Trust, Trust in

Manager, Trust in Colleagues
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ARASTIRMANIN KONUSU

Bu c¢aligmanin konusu kisiler arasi ve orgiit i¢i iligkilerde ig birligini arttiran ve
calisan davraniglarinin belirlenmesinde 6nemli bir yere sahip olan orgiitsel giiven
kavraminin alt boyutlariyla (6rgiite giiven, yoOneticiye giiven, ¢alisma arkadaslarina
giiven) birlikte, orgiite karsilik beklemeksizin yapilan faydali davraniglar olan orgiitsel
vatandaslik davranisini alt boyutlarina (digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem,
sportmenlik) olan etkilerinin Karabiik Universitesinde ¢alisan idari personeli agisindan

incelemektir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Bu calismanm amaci1 Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak gérev
yapan calisanlarin Orgiitsel gliven algisinin ve orgiitsel vatandaslik davraniglarina

etkisinin belirlenmesidir.

Her kurum i¢in oOrgiitsel giiven ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemi
yiiksektir. Bu amagla Karabiik Universitesinde gorev yapan idari personelin katilimiyla
gerceklestirilen bu ¢alismada calisanlarin  Orgiitiine, yoOneticisine ve ¢alisma
arkadaslarina duydugu giivenin orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 (6zgecilik,
vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) iizerinde ne derece etkili oldugu analiz

edilmistir.

Orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandashk davramsinin  yiiksek oldugu
calisanlardan kurulu bir kurumun performans ve verimlilik konusunda sikinti
yasamayaca@ bilindiginden edinilen bilgilere gére OG nin OVD’ye etkisi incelenerek

caligma sonunda gerekli tavsiye ve Onerilerde bulunulmustur.

ARASTIRMANIN YONTEMIi

Karabiik Universitesinde calisan idari personel iizerine yapilan bu calisma
kapsaminda verilerin toplanmasi amaciyla nicel aragtirma yontemlerinden olan anket

tekniginden yararlanilmistir.

12



ARASTIRMA HIPOTEZLERI / PROBLEM

Karabiik Universitesi idari calisanlarmin orgiitsel giiven algisinin Srgiitsel

vatandaslik davranisi boyutlarina etkisi arastirmanin ana problemini olusturmaktadir.

Her boyuta iligkin ana ve alt hipotezler asagida sunulmustur.

e HI: Orgiite karst giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla orgiitsel vatandashk

davranisi sergilemektedir.
Hla: Orgiite kars: giiven yiikseldik¢e ¢calisanlar daha fazla ozgecilik davranisi sergilemektedir.
H1b: Orgiite karst giiven yiikseldik¢e ¢calisanlar daha fazla vicdanhlik davramsg: sergilemektedir.
Hlc: Orgiite kars: giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla nezaket davranisi sergilemektedir.
H1d: Orgiite kars: giiven yiikseldik¢e ¢calisanlar daha fazla centilmenlik davranis: sergilemektedir.

Hle: Orgiite karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla sivil erdem davranis: sergilemektedir.

e H2: Yoneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢calisanlar daha fazla orgiitsel vatandaslhk

davranisi sergilemektedir.

H2a: Yoneticiye karsi giiven yiikseldik¢e ¢alisanlar daha fazla dzgecilik davranisi sergilemektedir.
H2b: Yéneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla vicdanhlik davranis
sergilemektedir.

H2c: Yoneticiye karst giiven yiikseldikge ¢alisanlar daha fazla nezaket davranisi sergilemektedir.

H2d: Yoneticiye karst giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla centilmenlik davranisi
sergilemektedir.
H2e: Yoneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla sivil _erdem davranisi
sergilemektedir.

e H3: Calisma arkadaglarina karst giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla

orgiitsel vatandashk davranisi sergilemektedir.
H3a: Calisma arkadaslarina karst giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla ézgecilik davranist
sergilemektedir.
H3b: Calisma arkadaglarina karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla vicdanlhiik davranist
sergilemektedir.
H3c: Calisma arkadaglarmma karsy giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla nezaket davranisi
sergilemektedir.
H3d: Calisma arkadaslarina karsi giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla centilmenlik davranisi
sergilemektedir.
H3e: Calisma arkadaslarina karst giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla sivil erdem davranis
sergilemektedir.

13



EVREN VE ORNEKLEM

Calisma, Karabiikk Universitesi calisanlar1 iizerinde gerceklestirilmistir.
Calismanin evrenini Karabiik Universitesinde ¢alisan idari personel olusturmaktadir.
KBU Personel Daire Baskanligi’nda Eyliil 2019°da alinan bilgilere gére evren toplam
465 idari personelden olugmaktadir. Arastirmada, kolayda Ornekleme yontemi
kullanilmistir. Anket formlar1 elden 350 personele dagitilmis, 234’tinden geri doniis

alinmustir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR/KARSILASILAN GUCLUKLER

Arastirma ile elde edilen sonuglar kapsaminda arastirmanin evrenini olusturan
465 KBU idari personeline elden 350 adet anket dagitilmis sadece 234 adet calisandan
geri doniis almmustir. Bu anlamda geri doniis orani ise yaklasik %67 olarak
hesaplanmistir. Bu anketlerin degerlendirilmesi i¢in ise SPSS ve AMOS istatistik
programlar1 kullamlmistir. Arastirma calismanin yapildigi Karabiik Universitesi ile
stirlandirilmustir. Arastirma kapsamindaki KBU idari personelinin yogun olduklarin

ileri stirerek ankete katilmak istememeleri arastirmanin kisitlarini1 olusturmaktadir.

14



GIRIS

Insanlarin temel ihtiyaclarindan biri olan giiven olgusu, ikili iliskiler ve
toplumsal iligkilerin saglikli ve uzun bir sekilde devamliligi saglamak i¢in temel bir
kavram olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Giliven kisinin karsi taraftan zarar
gormeyecegine dair inanciyla birlikte savunmasiz kalma hissi olarak ifade edilebilir
(Rousseau, Sitkin, Burt ve Camerer, 1998:397). Giivenin bu 06zelligi kisiler arasi
iliskilerle simirli kalmamakla birlikte, her sektorde faaliyet goOsteren Orgiitlerin
calisanlar ile arasindaki iliskilerinde de 6nemli bir yer tutmaktadir. Kisacasi giinliik
hayatta oldugu kadar ¢alisma hayatindaki iliskilerin de dayanaginin biiyiik ve énemli
bir kismini giiven duygusu olusturmaktadir. Bu da orgiitsel giiven kavramini

dogurmaktadir.

Orgiitsel giiven kisilerin gorev yaptiklari kurumlar tarafindan kendilerine
saglanan imkanlara odakli ortaya ¢ikan goriislerini ve calistiklar1 kurumun
yoneticilerinin diirlist davranacagina ve vermis olduklar1 sozleri gerceklestirecegine
dair duyulan inanma duygusunu anlatmaktadir (Mishra ve Morrisey, 1990:446).
Orgiitsel giiven algilarinin yiiksek oldugu ¢aliganlardan olusan kurumlar basarili ve
verimli bir 1s giicii ile faaliyetlerine devam etmekte iken, orgiitsel giiven algisinin
diisiik ve karsilikli giiven duygusunun sarsilmis oldugu kurumlarda isin ikinci plana

atilmasindan dolay1 verimlilik ve performans diisiikliigii yasandigi kabul edilmektedir.

Bu c¢alismada Podsakoff, McKenzie, Paine ve Bachrach’a (2000:537) gore;
gorev tanimlarinda yer almayan, uygulanmamasi1 durumunda herhangi bir yaptirimi
olmayan, kisisel tercih bagli olarak faydali olmak amaciyla ortaya ¢ikan davranislarin
sergilenmesi olarak ifade edilen Orgiitsel vatandashik davranist boyutlar1 olan
digerkamlik, vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenlik davranislarina orgiitsel
giiven alt boyutlar1 olan Orgiite giliven, yoneticiye giliven ve calisma arkadaglarina

giiven kavramlarinin etkisi incelenecektir.

Buna gore calismanin birinci boliimde, gliven ve oOrgiitsel giiven kavrami
tammlarr agiklanacaktir. Orgiitsel giiveni ifade edebilmek icin giiven kavraminmn

detayli tanimlar1 yapilarak ve orgiitsel glivenin alt boyutlar1 ele alinip incelenecektir.

15



Ikinci béliimde, orgiitsel vatandaslik davranisi agiklanip, orgiitsel vatandaslik
davranig1 alt boyutlari olan digerkamlik (6zgecilik), vicdanlilik, nezaket, sivil erdem ve

centilmenlik (sportmenlik) davraniglari ile neden ve sonuglari ele alinacaktir.

Ucgiincii béliimde Karabiik Universitesi idari personeline uygulanan orgiitsel
giivenin Orgiitsel vatandaslik iizerindeki etkisine yonelik alan aragtirmasindan elde

edilen veriler anket degerlendirilecek ve sonuglar1 agiklanacaktir.
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1.  BIRINCIi BOLUM
ORGUTSEL GUVEN

Calismanin bu boliimiinde giiven kavramiyla ilgili tanimlara ve giivenin
Oonemine, giiven kavraminin tanimlarinin tarihsel gelisimine, Orglitsel gliven
kavramina, arastirmacilar tarafindan genel kabul gormiis orgiitsel giiven modellerine,

orgiitsel glivenin boyutlarina, orgiitsel glivenin onciilleri ve sonuglarina deginilecektir.
1.1. Giiven Kavram ve Onemi

Giliven kavrami insanlarin tiim temel iligkilerinin {izerine insa edildigi, birlikte
faaliyet yiiriitebilmelerini ve kendilerini emniyette hissetmelerine olanak saglayan
onemli bir faktordiir. Giiven kavrami psikoloji, sosyoloji, yonetim, ekonomi, siyaset
bilimi, uluslararasi islemecilik ve ticaret gibi bir¢ok alanin iizerinde durdugu ve
arastirmalar yaptigi bir konu olmustur. (Gambetta, 1988; Lewicki ve Bunker, 1996;
Worchel, 1979). Her disiplinin kavramlar1 kendine gére yorumlama tarzi olmasina
ragmen konu giliven oldugunda arastirmacilarin tamami farkli alanlardan olsa da

giivenin kisi iligkilerine etkisinin oldugu noktasinda ortak goriis beyan etmislerdir.

Glivenin sosyal proseslerdeki etkisini her disiplin farkli bakis acilariyla
aciklamiglardir. Worchel (1979) farkli olan bu bakis acilarini ii¢ ayr1 gurupta

birlestirerek incelemistir:

1) Kisilik teorisini savunanlarin  goriisii, giiven duygusunun sonradan
edinilmedigi, kisinin en basindan beri sahip oldugu ve gelisim siirecinde
sekillendigi yoniindedir, gliven kavramimin inan¢ ve beklentiler {izerine
kuruldugu asamadir.

2)  Giivenin kurumsal bir olgu oldugunu ifade eden ekonomist ve sosyologlarin

goriisiine gore ise giiven, kurum i¢inde ve kurumlar arasi iligkilerde kisilerin

kurumlarma gosterdikleri giiven olarak anlamlandirildig: asamadir.

3)  Sosyal-psikoloji teorisini savunanlar ise, kisiler arasi iliskiler {izerine
deginmis, bireylerin kisiler veya gruplar arasi seviyede giiveni sagladiklar1 ya

da kaybettikleri yoniinde bir goriisii savunmusglardir.

Yapilan arastirmalar incelendiginde, birgok arastirmacinin giiven kavrami

tizerine farkli tanimlamalar1 oldugu goriilmiistiir. Kisilerin iliskileri {izerinde etkisinin
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kesin oldugu kabul edilse de tanimlama konusunda net bir ifadeye ulasilamamustir.
Giiven kavrami hakkinda yapilan tanimlara bakarsak; Morgan ve Hunt’a (1994:27)
gore; kisinin diger tarafa karsi duydugu itimat duygusu istegi olarak ifade edilebilir.
Butler ve Cantrell’e (1984:24) gore; kisinin karsi tarafin yaklasiminin dogru, tutarls,
acik ve giivenilir davranislardan olusacagina dair beklenti i¢inde olmasidir. Mayer,
Davis ve Schoorman’a (1995:714) gore; kisinin diger tarafin davraniglarina karsi
savunmaz kalma arzusu olarak tanimlamistir. Rousseau vd. (1988:397) gore; bireyin
kars1 tarafin niyet ve davranislariyla alakali olumlu beklentisi olarak ifade etmislerdir.
Golembiewski ve McKonkie’ye (1975:157) gore; bireyin bir kisiye veya olaya inanci,
olumlu sonug elde etme arzusu ve kazang beklentisi ile riske girmesidir. Istenilen
olayin meydana gelisiyle bireyin algilama, tecrilbe ve deneyimlerine dayanan faydaci
stibjektif inanglardir. McAllister’e (1995:44) gore; karsi tarafin soz, eylem ve
kararlarina karsi kisinin dogru olduguna yonelik inancit olarak tanimlamistir.
Gambetta’ya (1988:143) gore; ekonomik faaliyet i¢inde yer alan bireyin digerine kars1
yarar saglayacagi en azindan zararli olmayacak davraniglarda bulunacagina karar

verme olasilig1 olarak ifade etmistir.

Tablo 1. Giiven Tanimlarinin Tarihsel Gelisimi

Yazar/Tarih Giiven Tanimi

Kisinin sonucunun diger kisiler tarafindan belirlendigi ve ortaya ¢ikacak netice
hakkinda emin olamadigr olaylar karsisinda bile ortaya koydugu pozitif
beklentidir. Bireyin karsisindaki kisiden rahatsiz olmak yerine o kiside
beklentilerini karsilayacagina dair duydugu inancgtir.

Deutsch (1958)

Kisinin hedefinin risk icinde oldugu durumlarda etken olabilecek herhangi bir
Griffin (1967) kisi, nesne ya da olayin kisinin beklentisi dogrultusunda davranacagina olan
inangtir.

Bir tarafin diger tarafin séz ve davramiglarindan dolayr sahip oldugu

Rotter (1967,1971) beklentidir

Meeker (1983) Giivenen tarafin giivenilenden yardim gérecegi beklentisidir.

Rempel, Holmas ve N e < .
P Giivenen kiginin giivenilenin diiriist ve yardimsever olduguna dair inancidir.

Zanna (1985)

Bir tarafin karst tarafin diisiince ve uygulamalarina yonelik inanci;, olumlu ve
Carnavale ve ; s .

adil yaklasim beklentisi ve bagkalarinin haklarinin korunmasna dair koruyucu
Wechsler (1992)

tutumlaridr.
Grovier (1994) Bireyin sahip oldugu inan¢ ve degerler sonucu ortaya koydugu davranis

bicimidir.

Kisinin karsi tarafin yonetme kabiliyetini 6nemsemeden, diger tarafin énemli bir
Mayer vd. (1995) sorumlulugu tamamlayacagima yonelik inang ve karsi tarafin kendisini
koruyacag diisiincesine bagh olarak savunmasiz kalmasidur.

Kisinin karsi tarafin diigiince, tavir ve ifadelerine bagh kalarak davranma istegi

MeAllister (1995) ve beklentisidir.
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Yazar/Tarih

Giiven Tanim

Robinson (1996)

Giivenen kisinin giivenilen tarafindan zarara ugratilmayacagi ve menfaatlerine
karsi gelmeyecegine yonelik inang ve beklentisidir.

Chow ve Holden

(1997)

Kisinin karsi tarafin giiven, dogruluk ve diiriistliik kavramlarina sahip olmasina
dair beklentisidir.

Shaw (1997)

Kisilerin birbirlerinin beklentilerini olumlu sonuglandiracaklarina yonelik
inangtir.

Jones
(1998)

ve George

Kisilerin sahip olduklar: deger ve inanglarinin sonucunda olusan beklentilerdir.

McKnight (1998)

Giivenen kisinin giivenilenin diiriist, tahmin edilebilir ve inanilir davranislara
sahip olduguna dair beklentisidir.

Rousseau vd. (1998)

Kisinin digerlerinin sahip olduklari davranis ve diisiinceleri hakkinda pozitif
beklenti ile kendini savunmasiz biraktigr durumdur.

Erdem ve

(2000)

isbasl

Kisinin diger tarafindan davramis ve sozlerinden dolayr zarar degil yarar
gorecegine dair beklentisidir.

Shockeley Zalabak
vd. (2000)

Bir tarafin inang, deneyim ve tecriibelerine bagl olarak karsi tarafa savunmasiz
kalma istegidir.

Gefen (2002)

Kisinin diger taraf ile iliskisindeki riske almaya ydnelik cesaretidir.

Wech (2002)

Bir kisinin diger bir kisiye yénelik olumlu bir beklentiye sahip olmasi ve bu
beklentiye iligkin psikolojik bir hassasiyet gostermesidir. Kiginin diger tarafa
karsi sahip oldugu olumlu beklenti dair inanctir.

Yilmaz ve
Kabaday1 (2002)

Iki tarafinda karsihkli olarak birbirlerinin etik o6zelliklerinden zarara
ugramayacag diisiincesi ile risk almast durumudur.

Kaynak: (Polat, 2009)

Arastirmacilarin yapmis oldugu giiven kavrami tanimlamalarina bakildiginda
giivenin; kisinin iki ya da daha fazla kisi ile arasindaki karsilikli davraniglarin
sonucunda ortaya ¢iktig1, zamanla gelisen veya degisebilen bir kavram oldugu, kisinin
kars1 taraftan beklenti i¢inde oldugu, diger tarafa karsi inang gerektirdigi ve bu sebeple
kendini savunmasiz biraktifi ve icinde bulunan beklenti ugruna riske girildigi

davraniglar biitlinii oldugu goriilmektedir.

1.2.  Orgiitsel Giiven Kavram

Ikili iliskilerin belirleyici unsurlarindan olan giiven, érgiitsel hayatin iginde gok
onemli bir yer tutmakta ve bu denli 6neme sahip olan orgiitsel gliven hakkinda yapilan
calismalar her gecen giin daha da artmaktadir (Yiicel ve Samanci, 2009:116). Orgiitsel
giiven kisilerin gorev yaptiklari kurumlar tarafindan kendilerine saglanan imkanlara
odakli ortaya c¢ikan goriislerini ve calistiklart kurumun yoneticilerinin diiriist
davranacagina ve vermis olduklar sozleri gerceklestirecegine dair duyulan inanma

duygusunu anlatmaktadir (Mishra ve Morrisey,1990:446).
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Calisanlarin yoneticilerine ve orgiitlerine giiven duydugu, genel anlamda giiven
ortaminin  saglamis oldugu orgitler, Orgiitsel etkililik a¢isindan avantajh
durumdadirlar. Orgiitsel etkililik calisanlar aras1 kaliteli iletisime olanak saglarken
iletisimin gii¢lii olmas1 giiveni tetikleyici bir etki yaratmaktadir. Birbirlerine acgik ve
diiriist calisanlardan kurulu orgiitlerde yliksek giliven diizeyine sahip bireylerin bir
konu hakkindaki olumlu ya da olumsuz tiim goriislerini saklamadan dogru bir sekilde

aciklama ihtimali yiiksektir (Tschannen-Moran,2001:313)

Literatiirde orgiitsel giiven ile ilgili yer alan ¢aligmalara bakildiginda orgiitsel
giiven konusunun birgok farkli boyutta ele alindigi gorilmistir. Bu kapsamda,
calismada oOncelikle orgiitsel giiven modellerine deginilecek daha sonra ise Orgiitsel
giiven; Orglite giiven, yoneticiye giiven ve ¢alisma arkadaslarina giiven olmak iizere ii¢

alt boyutta incelenecektir.
1.3.  Orgiitsel Giiven Modelleri

Orgiitsel giiven ile ilgili arastirmacilarm yapmis oldugu tanimlamalara
bakildiginda benzerlikler ve farkliliklar oldugu goriilmektedir. Bu sebeple
arastirmacilar oOrgiitlerde giivenin nasil ortaya ciktigini aciklayabilmek igin cesitli

modeller olusturmuslardir.

Calismanin bu bolimiinde literatiirde incelenen temel giiven modelleri

incelenecektir.
1.3.1. Mishra’mm Orgiitsel Giiven Modeli

Bireylerin ikili iligkilerinden beklentilerini ifade eden bireysel gliven konu
calisma hayat1 ve orgiitsel iliskiler oldugunda orgiitsel gliven olarak ifade edilmektedir.
Mishra giiveni yeterlilik (competence), acgiklik (opennes), ilgililik (concern) ve itimat
edilirlik (reliablity) olarak degerlendirerek dort boyutlu giiven modeli olusturmus ve
bu boyutlarin giiven algisini yarattigini ileri siirmistiir (Shockley-Zalabak vd.,
2000:145).

Tablo 2. Mishra’nin Giiven Modeli Boyutlar:

BOYUT ANLAMI

Yeterlilik Kisi veya orgiitiin kendisinden beklenilene sahip olma durumunu belirtir
Acqikhk Iliski i¢inde olan taraflarin arasindaki iletisimin diiriist olmasin belirtir.
Tlgililik Digerlerin refahina yonelik ilgili olmay1 belirtir.
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itimat Edilirlik Davraniglardaki tutarlilik beklentisini belirtir.

Kaynak: (Mishra, 1996:100)

Mishra giiven modelini olusturan kavramlardan ilki yeterlilik ile agiklamak
istedigi Orgiitiin faaliyet gosterdigi alanda var olmasini saglayacak yetkinlige ve bunu
devam ettirebilecek liderlik 6zelligine sahip olmasidir. Yeterlilik calisanlar agidan
bakildiginda kurumun piyasada varligini devam ettirip ettirememe ve orgiitsel diizeyde
rakipler ile ¢ekisebilme yetenegidir. Mishra’nin dort boyutlu giiven modelinin ikinci
boyutu ise agikliktir. Mishra (1996:273) tarafindan modellenen dort boyut arasindaki
iligkiyi kurabilmek ac¢isindan agikligi kavrayabilmek, yoneticilerin ¢aliganlar ile
arasindaki iliskilerinde anahtar rolii gormektedir. Orgiit icinde agiklik algis1 yonetici ve
lider statiisiinde yer alanlar tarafindan olusturulmaktadir. Yonetici ve lider konumunda
gorevli olanlarin astlar ile diirtist ve dogru bilgilerle iletisim halinde olmasi onlara
ornek model olusturacaktir. Modelin bir diger boyutunu da ilgililik olusturmaktadir.
Mishra (1996:276) ilgililik kavramini; karsilikli iligki icerisindeki kisi veya gruplarin
c¢ikar ve menfaatlerinin dengelendigi durum olarak ifade etmistir. Dortlii modellemenin
son boyutu ise itimat edilirliktir. Davranislardaki tutarlilik olarak anlamlandirilan
itimat edilirlik, kisinin tutarli ve giivenilir davranis beklentisi olarak ifade

edilmektedir.
1.3.2. Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd’in Orgiitsel Giiven Modeli

Shockley-Zalabak, Ellis ve Winograd, Mishra’nin giiven modelinde yer alan
yeterlilik, aciklik, ilgililik ve itimat edilirlik boyutlarina besinci bir boyut olarak
O0zdeslesmeyi ekleyerek bes boyutlu bir model olusturmuslardir. Arastirmacilar
Mishra’nin modellemesine sonradan ekledikleri 6zdeslesme boyutunu, calisanlarin
orgiitlerine baglanmas1 ve Orgiitleri ile biitiinlesmesi olarak agiklamaktadir.
Ozdeslesme boyutu orgiit iiyelerinin drgiitsel amaglar, orgiitsel degerler, inanglar ve
normlarla bir arada olup olmadiginin 6nemi iizerine vurgu yapmaktadir (Shockley-
Zalabak vd., 2000:42). Ozdeslesmenin &rgiit i¢in en 6nemli faydasi calisanlarin
kendilerini orgiitlerinin bir parcasi olarak gormelerinden kaynakli olarak oOrgiitsel
giiven algilarimi yiikseltecek ve oOrgiit i¢in daha yiiksek performans ve verimlilik

saglayacaktir.
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1.3.3. Mayer, Davis ve Schoorman’mn Orgiitsel Giiven Modeli

Model iki faktor tizerine kurulmustur. Bunlardan ilki giiven egilimi, ikincisi ise
giivenilenin karakteristik 6zellikleridir. Bireylerin yasamlar1 boyunca edindikleri
tecriibeler, kisilik ozellikleri ve kiiltiirel zenginlikleri gliven egilimlerini
belirlemektedir. Giiven egilimi kisinin karsisindakine giivenmeye istekli olmasi
anlamina gelmektedir. Giiven egilimi yiliksek bireylerin, kesinlikle glivenilmemesi
gereken kisilere bile giivendikleri goriilmektedir. Giiven egilimleri bu kisilerin gliven
algilarmi meydana getirmektedir. Modelin ikinci faktorii ise gilivenilen kisinin
karakteristik  Ozellikleridir. Yani giivenilen kisinin glivenilmeye deger olup
olmadigidir. Bu giiven modelinde yardimseverlik, diiriistlik ve yetenek giiveni
olusturmaktadir. Yardimseverlik gliven duyulan kiginin giivenenden bir karsilik
beklemeden yardimda bulundugu iligkidir. Yetenek ise kisinin konusu belli olan bir
alandaki uzmanlhgini, yetkinlik ve becerisini ifade etmektedir. Bu da yetenek sahibi
olan kisiye gliven duyulmasimi saglamaktadir. Son olarak diiriistliik ise iki tarafinda
birbirlerine agik oldugu ve gercekleri saklama egiliminde bulunmadigi davranis
bi¢imidir.

Sekil 1’de yer alan ifadelerden yetenek; kisinin isi yapabilme kapasitesi, is i¢in
gerekli olan tek bilgi ve beceri olarak tanimlanmaktadir. Iyi niyetli olmak daima yeterli
olmayabilir. Bireyin bir digerine bagimli oldugu, sadece yapilacak olan bir isin
beklentiyi karsilamayi1 gerekli kildigi anlarda, iyi niyetli de olsa gerekli kabiliyete

sahip olmadig1 diisiiniilen birine asla glivenilmez (Mishra, 1996).

Yardimseverlik, temel olarak empatiyi, toleransi ve karsilikli anlayis1 kapsayan,
ikili iligkilerdeki samimiyetten dolay1r giiveni saglamlastiran boyuttur. Bireyler
kendilerine dezavantaj yaratacak kisilere giivenmezler. Ornegin ¢alisanlar kendilerine
yol gosteren, sorunlarin ¢oziimiinde yardimci olan, hakkaniyetli ve adil davrandigini
diistindiiklerinde kisacas1 yardim gordiiklerinde yoneticilerine giiven egilimi

gostermektedirler.

Diiriistliigiin tanim1 bireyin sozlerinde ve davranislarindaki tutarlilik ve
dogruluk olarak yapilabilir. Kisinin ifadeleri ve yaptiklar1 arasindaki tutarlilik
diiriistliigiin bir belirtisidir. Ayrica, yapilan eylemlerin sorumlulugunu kabullenme ve
baskasin1 suglamadan gergegi saptirmamak dogrulugun 6rnegidir (Tschannen-Moran

ve Hoy, 1998).
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Sekil 1. Mayer, Davis ve Shoorman’in Orgiitsel Giiven Modeli

ALGILANAN RiSK

YETENEK PP
: - ILISKILERDE
YARDIMSEVERLIK GUVEN
#

DURUSUTLUK = gp|  ALINANRISKLER gy

SONUCLAR

GUVENENIN GUVENME EGILiMi

Kaynak: (Mayer, Shoorman ve Davis, 2007:346)

Mayer, Davis ve Schoorman’a ait olan bu modelde Sekil 1’de de yer alan
algilanan risk kavrami da bulunmaktadir. Algilanan risk bireyin giiven esnasinda riski
almak ya da almamak konusunda vermesi gereken karar durumunu ifade eder. Alinan
riskin ardindan olumsuz durumlarla karsilasilmamasi halinde gliven duygusu artar ve
giivenilen kisiye karst olumlu bir algi olusur. Alinan risk sonucunda olumsuz bir
durum so6z konusu oldugunda tam tersi olarak iligkinin negatif yonlii bir giiven

egilimiyle devam etmesine neden olmaktadir (Polat, 2007:716).
1.3.4. Bromiley ve Cummings’mm Orgiitsel Giiven Modeli

Bromiley ve Cummings giiven modellerini davranissal, biligsel ve duyussal
olarak ii¢ boyut altinda incelemistir. Belirtilen ii¢ boyutunda modellemedeki temel
amaci c¢alisanlarin davramiglarinin  tanimlanmasi tzerinedir. Birinci boyut olan
davranigsal boyut, calisanlarin giivenilir oldugu ve baglilikla ¢alistig1 ile ilgilidir.
Ikinci boyut, ¢alisanlarin eylem ve sdylemlerinin tutarliligi ile ilgilidir. Son olarak
liclincli  boyut ise c¢alisanlarin beklenmedik durumlarda diger c¢alisanlarinin

kazanglarindan yararlanmayacagini ifade etmektedir.
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Cummings ve Bromiley’e (1996:303-304) gére giiven bu ii¢ boyut etrafinda
sekillenir ve bu boyutlara bagl kalan calisan giivenilir bir birey haline gelir. Tim

calisanlarin bu sekilde davranmasi sonucunda da orgiitsel giiven ortaya ¢ikacaktir.
1.4.  Orgiitsel Giivenin Boyutlar

Yirminci yiizyilin ikinci yarisiyla birlikte giiven, yonetim literatiiriinde orgiitsel
ve yonetsel etkinligin 6n kosulu olarak yaygin sekilde incelenmeye baslanmistir
(Tschannen-Moran ve Hoy, 2000; Hoy ve Tarter, 2004). Bu inceleme ile kisiler
arasindaki glivenin, birey, grup ve Orgiitsel sonuglara (is performansi, érgiitsel baglilik,
orglitsel 6zdeslesme gibi) yonelik olumlu etkisi tespit edilmistir. Giiven, giiniimiizde
de sosyallesme siirecini olusturmak, is gorenlerin sorumluluk duygusunu gelistirmek
ve is gOrenler arasi bilgi aktarimini ilerletmeyi hedefleyen ¢ok dnemli kavram olarak

incelenmeye devam etmektedir.

Orgiitsel giiven, isveren ve yoneticilerden beklenen giiven ve destek hissi
olmakla birlikte, kendilerinin acik sozliiliklerine ve taahhiitlerini yerine
getireceklerine dair inang olarak ifade edilmektedir (Mishra ve Morrisey, 1990:444).
Orgiitsel giiven, zor sartlarda bile calisanlar tarafindan isletmelerinin kendilerini
etkileyecek olan ve ihtiyaglarin1 goz oniinde bulunduran politikalarina karsi olumlu
yonde beklentilerinin  olmasi, Orgilitin  bu anlamda desteklenmesi olarak
tanimlanmaktadir. Kisi, orgiit igerisindeki karar alicilara etki etme imkanina sahip
olmasa da orgiitiin, kendi faydasina olacak sekilde caba harcayacagina veya en azindan
kendisine zarar1 olmayacak bi¢cimde davranacagi konusunda inang hisseder ve kontrol
etmesi miimkiin olmayan davraniglara karsi savunmasiz kalmayr kabul edebilir

(Erdem, 2003:165).

Giliven kisiye ozgli olup, Orgiitsel gliven tiim Orgiiti kapsar ve oOrgiitiin
icerisinde karsilikli iligkiler temelinde ortaklasa giiven sonucu ortaya ¢ikar (Demirel,
2008:181). Orgiitsel giiven, bireylerin orgiit kimligi veya orgiit kisiligine duyduklart
giiveni ifade eder (Demircan ve Ceylan, 2003:142). Farkli deyisle bu giiven ile 6rgiitiin
calisanlarinin  yararma eylem gosterece§ine ve en azindan zararina eylem

gostermeyecegine dair is gorenlerce duyulan inangtir.

Biiyiik isletmelerde giliven orgiit kiiltlirlinden ve yoneticilere olan glivenden
kaynaklanmaktayken; kiiciik isletmelerdeyse firma sahibinin kisilik 6zelliklerinden

kaynaklanmaktadir. Calisanlarin isyerine duydugu giivenle orgiite duydugu giiven
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veya yoneticisiyle liderine duydugu inang ve giiven ayni olmayabilmektedir ancak
ortaklasa yiriitiilen islerde bir biitiin halinde hepsi de Orgiitsel giiven seklinde

adlandirilmaktadir.
1.4.1. Orgiite Giiven

Orgiite olan giiven, orgiit icerisinde isleyen sistem, sosyallesme siireci, is
gorme yontemi ve is birligi gibi kurumla ilgili faktorlere bagl olarak olusan giiven
tiiriidiir. Orgiit yapisina kars1 hissedilen giiven seklinde de ifade edilebilir. Orgiitsel
isleyisin saglam temellerle insa edildigi beklentisiyle, is gorenlerin daha fazla risk
almasini saglar (Tiiziin, 2007:104). Kisilerden farkli olarak, orgiit yapisina dayali olan
orgiite giiven kavrami, bireylerin orgiitsel iliskilerinden beklentileri olarak ifade edilir

(Polat, 2009: 14).

Orgiite duyulan giiven, orgiit i¢inde is gorenlerin rolii, aralarindaki iligki,
gecmisteki tecriibeleri birbirleri ile olan bagliliklar: temelindeki farkli tiirden niyet ve
davraniglarla iligkili tiyelerin tasidigi olumlu beklentilerdir. Ayn1 zamanda Orgiit igi
giiven, Orgiitiin hangi seviyede giivenilir oldugunun is gorenlerce degerlendirilmesi
biciminde de ifade edilebilir. Ciinkii is gorenler devamli bir sekilde oOrgiitlerini

gdzleyerek ona giivenip giivenmeme konusunda karar alirlar (Ozbek, 2011:234).

Orgiite duyulan giiveni artirmak igin ¢alisanlarin sorumluluk ve gorev tanimi
anlasilir net ve seffaf olmalidir. Orgiitsel iletisim vaktinde ve ayn1 zamanda dogru
olmali, faaliyetlerin yiiriitiilmesi maksadiyla Orgiitsel yetenegin varligina ve
stirdiiriilebilirligine dair inang olusturulmali, ortak hedefler net bir sekilde belirlenerek
anlasilir olmali, oOrgiitlerin stratejik diizeyde plani ve vizyonu olmalidir ki boylelikle

orgiitsel giiven diizeyi yiiksek olabilecektir (Tokgdz ve Seymen, 2013:62-63).

Yoneticiler ve is gorenler arasinda kurulan basarili iligkiler, karsilikli olarak
diiriistliik, agiklik ve etik degerler ¢ercevesindeki davraniglar orgiite duyulan giivenin
seviyesini olumlu yonde etkileyecektir. ilave olarak, yoneticilerin, is goren
iliskilerinde samimi tutumlari, istenildiginde ulasilabilir olmalari, basarinin 6tesinde
iyl lider olarak benimsenmeleri orgiite giiven olusumunda da gereklidir (Bor,

Islamoglu ve Birsel, 2007:50).

25



1.4.2. Yoneticiye Giiven

Lidere veya yoneticiye giiven, yoneticilerin dogruluk ve diiriistliik gibi
faktorleri de igeren etik davranislari, astlarin algilamasidir. Giiven, bu davranislar
algilamada ve yoneticilerin, astlarla ilgili gilivenilir kararlar almasinda oldukca
onemlidir (Ozdasl ve Yiicel, 2010:70). Liderler ve onlarin astlar1 arasinda olusan bu
giiven algisi, astlar tarafindan liderlerin karakteristik ve kisisel ozellikleri ile alakali
yapilan ¢ikarima dayanir. Liderler ve astlari arasinda kurulan giiven, etkili bir liderlik
davranis1 sergileme konusundaki énemli unsurlar arasindadir. Bunun yaninda liderin
giiven olusturma konusundaki c¢abalari, Orgiitsel etkinligi arttirmadaki anahtar
mekanizmadir (Kovac ve Jesenko, 2010:10-12). Yoneticiye duyulan giivenin diizeyi
ile Orglite duyulan giiven diizeyi arasinda ayni yonlii bir iliski s6z konusudur.
Yoneticiler kurumlarini temsil eden kisiler olarak goriilmekte ve yonetici ile ¢alisan
arasindaki giiven iliskisi Orgiitsel faaliyetlere yansitilarak c¢alisanlarin  olumlu

davraniglarinin gelismesine katkida bulunmaktadir.

Her seyden Once calisanlar, yoneticilerine karsi giiven duymak istemektedir.
Gliven, yoneticilerin her tiirlii davranis ve sozlerinin toplanarak, c¢alisanlar tarafindan
degerlendirilme yapildiktan sonra olusmaktadir (Erden ve Erden, 2009). Dolayisiyla
astlarda olusacak giliven algis1 orgiit kiiltiiriinden, insan kaynaklarinin prosediir ve
politikalarindan, yoneticilerin etik davramiglarindan etkilendigi icin yoneticiler,
astlarmna destek veren davraniglarda bulunmalidir (Zhang, Tsui, Song, Li ve lJia,
2008:115). Ozetle ydnetenlere karsi olan bu giiveni, alt kademede bulunan ¢alisanlarin,
yoneticilere duydugu inang seklinde tanimlamak miimkiindiir. Bu sekil bir giiven
tamamen yoneticilerin tutum ve davraniglarindan kaynaklanmaktadir. Yoneticilere
duyulan giiven, calisanlarin yoneticinin olumlu davranig ve tavirlarina karst bir 6diil
veya tepkisidir. Bu tarz bir inanca sahip kisi daha uyumlu, sadik, itddtkar ve verimli

olabilmektedir (Durdag ve Naktiyok 2011:14).
1.4.3. Cahsma Arkadaslarina Giiven

Calisma arkadasmma giiven, yatay yonlii itimat etme, calisma arkadasinin
yetkinligine glivenme ve onun dogru, gilivenilir ve ahlakli tutumlar i¢inde olacagina
duyulan inang olarak ifade edilebilir. Bu varsayimi g6z oniinde bulundurarak, ¢calisma

arkadasina giivenen birey, calisma arkadasinin ondan gerekli malumatlari, bilgi ve
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belgeleri saklamayacagi aymi zamanda onu herhangi bir konuda yaniltmayacagi

konusunda emindir (Borii vd., 2007:57).

Orgiitlerde is gorenler aras1 giiven duygusunun var olmasi énemli bir anlami
ifade etmektedir. Calisanlarin birbirlerine kendi iglerinde glivenmeleri ile ekip
calismasina karst olan baglilik, is yeri ile ilgili sorunlar1 sdyleme, ¢6ziim bulma ya da
i yerine olan bagllik, kararlar1 kabullenme, tam veya ileri diizey performans ve
uzlasma becerileri ile ilgili olumlu bir iligki bulunmaktadir. Kisiler arasi1 giiven orgiit

ici koordinasyonun ve kontroliin anahtar mekanizmasidir (Derin, 2011:12).

Bir orgiitte beraber is gérmek durumunda olan insanlarin birbirine giiveniyor
olmas1, maliyetleri azaltacaktir. Is arkadaslari arasindaki giiven, merkezilesmenin
azalmasina neden olmaktadir. Icsellestirilmis, gevsetilmis, denetim, baglilik
kavraminda goriildiigii sekilde 6n planda olmaktadir. Giiven azalmasiysa, kat1 digsal ve

cevresel denetimi devreye sokmakta, merkezilesmeyi arttirmaktadir (Ozbek, 2011:46).
1.5.  Orgiitsel Giivenin Onciilleri

Iki taraf arasinda karsilikl1 olarak duyulan giiven, taraflarin gecmis ve gelecegi
birbirlerine baglamas1 adina bir koprii vazifesi gordiigii kabul edilir. Luhmann
(1979)’a gore; giivenen taraftan giivenilen tarafa beslenilen giiven duygusunun belli
edilmesi gelecek adina bir goriise sahip olmak kisaca gelecek kesinmis gibi diisiinerek
ona goOre davraniglar sergilemektir. Giivenilen tarafindan bir olumsuzlukla karsi
karsiya birakilmayacagina dair inanca sahip olmaktir. Giliven kavramimin ge¢mis ve
gelecek arasindaki bu rolii zaman ilerledik¢e degisim gosterebilir ve taraflar arasindaki
yasanan iligkiler neticesinde deneyimleri artar buna bagl olarak birbirlerini daha iyi

anlar hale gelebilirler.

Orgiit kiiltiirii, orgiitsel giivenin en etkileyici faktdrlerindendir. Zamana degisen
ve gelisen orgiit kiiltiirii ile elde edilen deneyimler sonucu bireyler olumsuzluklarla
kars1 karsiya kalabilir ve bu sebeple karsi tarafin giivenilirligi ile ilgili hatali dngoriiler
one siirerek davranislarinda degisiklikler gosterebilirler. Calisanlarin orgiitlerine ya da
yoneticilerine karsi sahip olduklar1 beklentilerin karsilanmamasi, verilen sz ve
taahhiitlerin tutulmamas1 bu davraniglarin belirleyicisidir. Her kiiltlirlin ge¢cmisten
gelen kendine has 6zellikleri vardir. Baz1 toplumlarin kiiltiirlerinde giiven algis1 kadar
giivenme egilimi de yiiksek olmaktadir. Noordenhaven (1992) kiiltiiriin giliven

tizerindeki etkisine deginmek adina; Amerika Birlesik Devleri gibi ¢ok uluslu yapidan
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olusan, gliven kavraminin ¢ok 6nem tasimadigi veya bunun zitti olan Japonya gibi
geleneklerini devam ettirebilen, gegmisine bagh ve giiven duygusunun yiiksek oldugu

toplumlarin kiiltlirlerine vurgu yapmaistir.

Ise yonelik kabiliyetin orgiitlerde giiven kavrami icin 6nemli ve temel
kaynaklardan biri oldugu kabul edilir (Mishra, 1996:124). Bir isi yapabilme kabiliyeti
olarak degerlendirilen yetenek, orgiitsel a¢idan Orgiit yonetiminin gelecege yonelik
hedeflerinin saglamlig1 olarak kabul edilir. Calisanlar agisindan ise yetenek; liderin
amagclarii gergeklestirme kapasitesi, yasanilan problemler karsisinda profesyonel ve

akilci ¢oziimler sunabilme seviyesi ve Orgiit ici ikili iliskileri olarak degerlendirilir.

Giinliik hayatta yasanilan giivensizligin bir¢ok sebebi beklentiler, duygu ve
diistinceler ile alakali iletisim eksikliginden kaynaklanmaktadir. Giiveni gelistirmek
adina iletisim kullanilabilecek en dogru kavramdir. Karsilikli iletisim ve bilgi eksikligi
sonucunda taraflarin giivenleri zedelenmektedir. Zucker (1986:67)’a gore; giivenin
saglanabilmesi i¢in kars1 tarafin s6z ve davranislarinin tahmin edilebilir hale getirmek

adina giivenilen tarafindan dogru bilgileri paylasmasina dayanmaktadir.

Is yapabilme kabiliyeti orgiitlerde bir giiven kaynagidir. (Mishra, 1996).
Orgiitiin genel diizeydeki isleri tamamlama, hedefe ulasma ve piyasadaki miicadele
kabiliyeti vizyonunun saglamligmin gostergesidir. Orgiit icin daha kiiciik bir
pencerenden bakildiginda ise yetenek; lider ya da yoneticinin hedeflerini
gerceklestirebilme kapasitesi, karsilasilan problem ve sorunlara olan yaklasim ve
¢Oziimleme becerisi, ¢alisma ortaminda astlar1 ile olan iliski kontrolii olarak

degerlendirilir.

Farkli bilgi cesitleri giiveni art1 ve eksi yonde etkilediginden, giiven olusturmak
icin genis ve kapsamli bir bilgi cografyasina ihtiyag vardir. Tablo 3’te yapilan

aragtirmalarda giiveni en ¢ok etkileyen etkenler gosterilmektedir.

Tablo 3. Orgiitlerde Giiveni Etkileyen Faktorler ile Tlgili Arastirmalar

flgili Aragtirma Giivenin Sebepleri

Boyle ve Bonacich, 1970 Gegmiy etkilesimler

Jones vd., 1975; Cook ve Wall, 1980; Good, 1988; Butler,

1991; Hovland vd., 1993 Yetenek

Gabarro, 1978 Agiklik, ge¢mis sonuglar

Aciklik, paylasilan degerler,

Hart vd., 1986; Mccauleh ve Kuhnert, 1992 ;
otonomi
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Johnson, George ve Swap, 1982 Inanilirlik

Larzelere ve Houston, 1980; Lieberman, 1981; Ring ve Van De  Yeterlilik, yardimseverlik,
Ven, 1992; Mishra, 1996; diiriistliik, iyi niyet

Mishra ve Morrisey, 1990; Butler, 1991; Mccauley ve Kuhnert,

1992; Marlowe, 1992; Fairholm, 1994; Hetiim

Peters, 1994; Sonnenburg, 1994 Giiglendirme
Mishra, 1994 Orgiitsel Kiiciilme
Doney ve Cannon, 1998 Orgiit Kiiltiirii

Ruderman, 1987; Konovsky ve Pugh; 1994; Mayer vd., 1995;
Korsgaard vd., 1995 Greenberg, 1996; Tyler ve Degoey, 1996; Adalet Algilar
Pillai vd., 1999;

Kauzers ve Posner, 1987; Pillai vd., 1999; Doniistiiriicii Liderlik

Kaynak: (Demircan ve Ceylan, 2003:144)

Tablo 3’teki bilgilere gore orgilitsel giivenin nedenlerini bulmak adina birgok
arastirmact farkli kavramlar {lizerinden de olsa calismalar yapmis ve aciklamaya
calismiglardir. Arastirmacilarin tarafindan en ¢ok; gecmis etkilesimler, yetenek,
aciklik, paylasilan degerler, otonomi, inanilirlik, yeterlilik, yardimseverlik, diiriistliik,
iyi niyet, iletisim, giiclendirme, orgiitsel kiiciilme, oOrgiit kiiltiiri, adalet algilari,

dontistiirticii liderlik kavramlari 6rgiitsel glivenin nedeni olarak gosterilmistir.
1.6.  Orgiitsel Giivenin Sonugclari

Ikili iliskilerde son derece etkili ve gerekli bir kavram olan giiven algis1 6rgiit
i¢i iliskilerde de 6nemli bir yer tutmaktadir. Y&neticilerine giiven duyan Is gérenlerin
ozellikle is birligi, is tatmini, orglite baghlik, orgiitsel vatandaslik algilarini artirmakta

orglitliin maliyetleri diismesini saglamaktadir.

Is tatmini agisindan degerlendirildiginde, is gorenlerin orgiit ici iligkilerinde
sahip oldugu giiven algis1 gorevlerini yaparken aldigi hazzi, ise karsi sergiledigi
yetenek ve becerilerini kisacasi isinden aldigi tatmini etkilemektedir. Is gorenin
orgiitiine, yoneticisine ve i arkadaslarina kars1 giiven algisinin yiiksek olmasi, moral
ve motivasyonunun yiiksek olmasia dolayisiyla orgiitiin amag¢ ve hedeflerine katki
saglamasina ve isine baglilik gdstermesini saglamaktadir. Is tatmini yasayan bir is
goren performans ve verimlilik gostererek sahip oldugu bilgi, deneyim ve

yeteneklerini ortaya koyarak ¢alisacaktir.

Orgiitsel giivenin &rgiitsel baghlik algisii artirmasi ile ilgili olarak is
gorenlerin Orgiitin misyon ve vizyonunu kabul ederek kendilerinin Orgiitleri ile

biitiinlestirmektedirler. Bunun sonucunda is gorenler Orgiitiin amac¢ ve degerlerini
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benimser, oOrgiitleri i¢in gerekli zamanlarda fedakarlikta bulunurlar ve Orgiitte

devamliliklarini saglarlar.

Early, (1986)’a gore calisanlarinin geri beslemede bulunma seviyelerinin
amirlerine olan gilivenlerinden, iyi veya kotlii yonde etkilendigini ortaya koymustur.
Robinson ve Roussou, (1994)’a gore gliveni olusturan etmenleri, insan kaynaklarinin,
terfi, odiil, egitim, is glvenligi, isin yapisi, iicret, geri besleme ve performans
degerlendirme gibi ¢ogu alanlarda yer aldigini agiklamistir. Becker vd., (1996:73);
Costigan vd., (1998)’a gore; giiven iklimi, is konusunda ¢alisanlarin is motivasyonu
saglar ve boylece de isleri hakkindaki performanslarin arttirir. Gabarro, (1978)’a gore;
astlarin oOrglite ve yoneticilere giiveni yoneticilerin etkinligini ve performansini da
arttirir. Bu etki takimlar arasinda artan basariya ve problem ¢dzmedeki etkinlige de
yansir (Porter ve Lilly, 1996; Zand, 1972). Butler vd., (1999); Costigan vd., (1998)’a
gore; giivenin olusturulmasiyla beraber bireyler islerinden ¢ok fazla tatmin olur ve
boylece islerini birakmayi istemezler. Orgiitsel vatandashik davramglari da yiiksek
diizeyde giivenle beraber giderek artar (Konovsky ve Pugh, 1994; McAllister, 1995).
Orgiit acisindan yiiksek seviyelerde olusan orgiitsel giivenin baska bir faydasi ise
orgiitlerdeki degisim, degisiklik ve istenmeyen neticelerin kabul edilmesidir (Van Den
Boss, Wilke ve Lind, 1998). Giivenin kavraminin iicret konusundaki degisimlerin
basarili ve etkili bigimde uygulamaya koyulmasinda ve g¢alisanlarin alinan kararlara
tabi olmay1 kabullenmesinde etkili oldugu da bazi caligmalarca gosterilmistir (Van
Den Boss vd., 1998; Tyler ve Degoey, 1996; Condrey, 1995; Folger ve Konovsky,
1989; Costingan vd., 1998). Giivenin Orglitsel daralma ve iicret diisiikliigli gibi
istenmeyen sonuglara olusacak tepkileri karsi ne kadar 6nemli olabilecegini gosteren
bazi calismalar vardir. (Brockner ve Siegel, 1996; Brockner ve digerleri 1997

Robinson, 1996; Luthans ve Sommer, 1999).

Tablo 4’te giivenin Orgiitsel anlamda ortaya cikarabilecegi sonuglar yer

almaktadir.

Tablo 4. Orgiitlerde Giivenin Sonuclar

Arastirmaci Giivenin Sonuglari

Diffie-Couch, 1984; Fink, 1993; Fairholm, 1994; Sonnenburg,

1994; O Reilly, 1994, Pillai vd., 1999; Orgiitsel baghhk

Cook ve Wall, 1980 Uzun vadeli kararhilik
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Arastirmaci Giivenin Sonuclart

Sonnenburg, 1994 Verimlilik

Diffie-Couch, 1984; Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994;

Bair ve Stamand, 1995 Moral

Diffie-Couch, 1984; Mishra ve Morrissey, 1990; Sonnenburg,

1994: Fairholm, 1994; Bair ve Stamand, 1995 Isgiicii devri, devamsizlik

Sonnenburg, 1994; Fairholm, 1994; Bair ve Stamand, 1995 Yenilik

Kotler ve Schlessinger, 1979 Degisime direng

Zand, 1972; Boss, 1981; Hurst, 1984; Barnes, 1991 Problem ¢dzme, karar verme
Cook ve Wall, 1980; Blake ve Mouton, 1984; Morgan ve Is tatmini

Hunt, 1994 ¥ tatmint

Culbert ve Mcdonough, 1986; Balk vd. 1991; Higgins ve Toplam kalite yonetimi

Jonhson, 1991; Nyhan ve Marlowe, 1997 uygulamalart

Sonnenburg, 1994; Bair ve Stamand, 1995 Stres

Fulk vd., 1995 Performans degerlendirme algilar

Marlowe ve Nyhan, 1992; Konovsky ve Pugh, 1994;

Pillai vd., 1999 Orgiitsel vatandaslik davranisi

Kaynak: (Demircan ve Ceylan, 2003:145)

Golembiewski ve McConkie (1975)’ye gore giivenle alakali tanimlamalarda
arastirmacilarin fikir ve goriislerinde uzlagmasi; neticelerin calismalara dayanarak
diizenlenmesi ve uygulayicilara daha iyi ¢Oziimler Onerilmesi bakimindan &nem
tasimaktadir. Durum bdyle oldugu halde orgiitsel giiven kapsaminda yapilan kuramsal
ve deneysel arastirmalarin az olmasi, gelecekte yapilacak ya da yapilmasi diisiiniilen
caligmalara yol gostermek adina gerekli kaynak ve veri yeterliligini saglamamaktadir.
Barney ve Hansen (1994:181)’a gore; orgiitler yer alan ve orgiitlerin geleneklerinin bir
parcast olan ddiillendirme ve cezalandirma ya da karar verme sistemlerinin glivene

dayandirilan inanclar1 ve degerleri destekleyebilecegini belirtmislerdir.

Bir Isgoren calisigi kuruma giivenmese bile yoneticisine veya liderine
giivenebilir. Isgorenlerin orgiite olan giivenlerini etkileyecek faktdrlerden bazilari
onlarin 6rgiit tarafindan adil bir iicret ile ddiillendirilmedigi veya Isgdrenlerin orgiit
yararina elde ettikleri basarilarinin {istleri ve isverenleri tarafindan takdir edilmedigi
durumlardir. Bir bagka acgidan bakildiginda, c¢alisanlarin hem Orgiitlerine hem de
liderlerine giivenme durumu da gerceklesebilir. Bu sebeple, iilkemizdeki bulunan
kurum ve isletmelerde hangi izlemlerin ¢alisanin orgiitiine ve liderine giiveni {izerinde

etkili oldugunun deneysel olarak incelenmesi orgiitlerin performans ve verimliliginin
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artirilmas1 agisindan faydali olabilir. Baska bir deyisle oOrgiit igerisindeki giiven
diizeyini arttirabilecek bir orgiit kiiltiir ve stratejisinin gelistirilmesi, érgiitler agisindan
onem arz etmektedir. Liderlik kavrami Orgiitiin gelecege yonelik planlarina ve
paylasilan degerlere dayali giiven olusturma konusunda 6énemli bir yer alir (Fairholm,
1994). Eger bunlar yoksa lider, kisitlayici kurallar, dis kontrol ve yakin denetim ile

kontrolii saglamalidir.
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2. IKINCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Calismanin bu boliimiinde oOrgiitsel vatandaslik davranisi tanimlanmakta ve
boyutlar1 incelenmektedir. Bununla birlikte Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya
cikmasina etki eden faktdrler ve bu tiir davranisin ne gibi sonug¢larinin bulundugu
tizerinde durulmaktadir. Son olarak ise Orgiitsel giliven ile Orgiitsel vatandaglik

davranisi iliskisi anlatilmaktadir.
2.1. (")rgiitsel Vatandashk Davranisi Kavramm

OVD kavrami 1980°li yillardan itibaren literatiirde yer almaya baglamstir.
Kavramin literatiire girdigi tarihlerde diinya genelinde yasanan sosyal, ekonomik,
politik ve teknolojik gelismeler orgiitleri i¢inde bulunduklart yapi1 ve 6zelliklerden
farkli yapilanma anlayislarma dogru degisim gostermeye yoneltmis ve bu degisimin
odak noktasina da ¢alisan davraniglar1 faktoriinii koymustur. Sartlarin degisimi gerekli
kildigr bu kosul altinda gereken Onlemleri alan ve gerekli degisimleri kendilerinde
uygulayan Orgiitler hayatta kalabilirken yapisal doniigiimiinli tamamlayamayanlarin ise

varliklar1 son bulmustur.

Literatiirde ilk kez Organ ve arkadaglarn tarafindan 1983 yilindaki
calismalarinda kullanilan OVD kavraminin gelisme asamasi iki déneme ayrilmaktadir.
Birinci kisim 1930’lu yillardan baglayarak 1980’11 yillara kadar olan kavramsallasma
siireci, ikinci kisim ise bu tarihten itibaren baslayan ve gilinlimiize kadar gelen
OVD’nin bagimsiz bir kavram oldugu ve {izerine yogun c¢alismalar yapildigi donemdir

(Karaaslan, Ergun Ozler ve Kulaklioglu, 2009:137).

Birinci déneme ait aragtirmalarda Chester Barnard tarafindan 1938 yilinda “is
birligi yapma istegi” olarak yer alan kavram, 1966 yilinda D. Katz ve R. L. Kahn’in
calismalarinda “bagimli rol performansi ve kendiliginden gelisen davraniglar” olarak

kendine yer bulmustur.

1938 yilinda Bernard ¢alismasinda oOrgiit performansini ve verimliligini
arttirabilmek adina etkin bilgi paylasimi kavramina deginmis ve is gorenlerin igin is
birligi yapma anlayis1 ortaya ¢ikmustir (Borman, 2004:238). Is birligi, is gdrenlerin
ortak amaglara sahip olmasi ve bu amaglar1 gergeklestirme dogrultusunda ¢aligmalarini

birlestirmesidir. OVD agisindan bu konunun onemi is birligi davramsinim bir

33



zorunluluga tabi olmadan is gorenlerin kendi istekleri ile gergeklestirmesidir. 1966
yilinda D. Katz ve R. L. Kahn’in ¢aligmalarinda orgiitsel isleyis kavramini dnceden
tahmin edilemeyen ve yonetim tarafindan verilen gorevler haricindeki rol disi
davraniglardan olustugunu belirtmiglerdir. Bu rol dis1 davranislara is arkadaslarinin
igleri ile alakali problemlerini ¢dzmelerinde yardimci olma ve onlarin gérevlerini
gerekli durumlarda yerine getirme, Orgiitiin i¢inde yapici bir ¢alisma ortami yaratma,
orgiitin hak, ¢ikar ve kaynaklarini koruma, orgiit i¢inde yasanabilecek her tiirli
probleme kars1 dnlem alma, is ile ilgili gereksiz sikdyet ve yakinmalardan kaginma, is
yerinde zamaninda olma ve gerek olmadigi takdirde yerini terk etmemek Ornek

gosterilebilir (Bateman ve Organ, 1983:588).

Ikinci donemde ise bagimsiz bir kavram oldugu kabul edilen OVD iizerine
bir¢cok arastirmaci c¢aligmalar gerceklestirerek onu tanimlamaya ve Onemine vurgu

yapmaya caligmustir.

Organ (1988:4)’e gore OVD; is gorenlerin gorev tammlarinda yazili 6diil
sistemini dikkate almadigi, orgiitiin faaliyetlerinin etkili ve verimli bir sekilde devam
etmesine yardimci olmak amaciyla ve goniilliilik esastyla uyguladiklar1 davranislar
olarak tanimlanmaktadir. Bu davranislar Orgiitlerin 6diillendirme ve cezalandirma
sistemlerinde yer almayan ya da agikca gorev tanimlarinda tanimlanmamus, orgiitiin is
ve isleyisini kolaylastiran, kendiliginden gelisen ve oOrgiit yararina sergilenen
davramiglardir. Is tamimlarinda yer almamis olmas: orgiitsel vatandashik davranisinin
kisinin kendi iradesine bagli olarak gostermesi kosuluyla gerceklesebilecegi anlamini
tagimaktadir. Kisaca orgiitsel vatandaslik davranisi gorev tanimlarinda is goérenlere
zorunlu tutulmayan, uygulanmadiginda herhangi bir yaptirimi olmayan ya da
sergilenmesi durumunda karsiliginda bir 6diil beklenmeyen, bireysel tercih sonucunda
yapilan davranislarin ortaya konmasidir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach,
2000:513).

Orgiitiin kurallar1 arasinda 6diil ya da ceza sonucu dogurmayan istege baglh
olarak yapilan, gorev dis1 davranislar olarak ifade edilen, Orgiitiin verimliligine ve
etkinligine katki saglayan faaliyetler oOrgiitsel vatandaslik davranislar1 olarak
tanimlanmaktadir (Schnake ve Dumler, 2003:284). Yoneticiler bu ekstra rol
davramglarinin  6rgiitiin verimlilik ve performansini artirdiginin  bilincindedir. Is

gorenlerin sahip oldugu is etiginin temelini olusturan ekstra rol davraniglarina orgiite
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baglilik, ¢alisanin kendine saygisi ve ise katilim Ornek gosterilebilir (Turnipseed,
2002:2).

Orgiitsel vatandaslik davramisinin 6rgiit acisindan giiglii rekabet ortaminda
hayatta kalabilmesi ve kendini gelistirebilmesi, orgiit ¢iktilarnin etkinliginin
artirllabilmesi ve Orgiit c¢alisanlarinin  motivasyonlarinin  etkilenmesinde 6nemli
faktordiir (Yener ve Aykol, 2009:257). Is gorenler yoneticilerinden herhangi bir
beklenti i¢cine girmeden yetenek, deneyim ve bilgileriyle performans katkisi saglayarak

orgiitlerine faydali olmaktadirlar.

Orgiitsel vatandashik davranisinin = ortaya c¢ikmasiyla Dbirlikte calisan
davraniglarinin; ¢alisanlarin goérev tanimlarinda yazili ve orgiitlerinden aldiklart {icret
karsiliginda yapmasi1 gerekenler ile herhangi bir karsilik beklemeden is ve isleyisi
kolaylagtirmak adina kendi iradeleriyle yapmis olduklar1 davraniglar olarak iki boyutlu
ayrimi yapilmistir (Mohammad, Habib ve Alias, 2011:152). Orgiitlerin galisanlarindan
‘digerlerini diisinme’ olarak bekledigi rol disi davranislar ile rakiplerine avantaj
saglamayl amaclamaktadirlar. Cagimiz sartlarinda Orgiitlerin ¢alisanlarinin  ekip
calismasina uygun, pratik ¢oziimler sunan, verimli, ¢alisma arkadaslari ile uyumlu ve
is birligi icinde ¢alisabilen, yardimsever, is kabiliyeti yiiksek ve gelistirici diislincelere
sahip bireylerden olusmasi igin gosterdikleri ¢aba fazlasiyla hissedilmektedir. Orgiitiin
zorlu rekabet kosullarinda miicadele giiclinii artirmak ve belirledigi hedefleri
gerceklestirebilmek ve basari elde edebilmek adina orgiitsel vatandaslik davranisinin

artan onemine deginilmistir (Lapierre ve Hackett, 2007:539).

Orgiitsel vatandashik davranisinin is gorenler tarafindan sergilenme nedenleri

sunlardir (Giirbiiz, 2006:54):

e  Gorev yaptiklar birimlerde kendini giivende hisseden ve yoneticilerinin adil ve
hakkaniyetli oldugunu diisiinen is gorenlerin Orgiitlerine ve yoneticilerine
olumlu davraniglar géstermeleri sonucunda orgiitsel vatandaslik davraniginda
bulunurlar.

e s gorenler ile orgiit arasinda gdrev tamimlarinda yer almayan 6zel bir bag
bulunur. Bu bag, is gorenlerin islerine sadakati ve yoneticilerinin emirlerine
uyumu ile drneklendirilebilir. Bu bag is goéren tarafindan olumlu algilanarak
uygulanirsa orgiitsel vatandaslik davranisi sergilerler.

o s gorenler orgiitsel vatandashk davranisi gosterdigi taktirde olumlu tepkilerle
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karsilagacagi inanci onlar1 bu davranislari sergilemeye yonlendirir.

e Is gorenlerin tim kariyeri boyunca kendi iradesi ile oOrgiit yararina
gergeklestirdigi davraniglar kendisine 6diil ya da riitbe ilerlemesi saglayacagi
diisiincesi sonucunda orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunurlar.

e s gorenin orgiitsel vatandashik davranislarini is tanimmmn bir geregi olarak
gérmesi durumunda OVD’de bulunurlar.

e s goren sahip oldugu karakteristik 6zellikleri, inang ve degerleri dogrultusunda

orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunurlar.

Orgiitlerin varhiklarini siirdiirebilmeleri ve kurumsal basariyr yakalamalari
adina orgiitsel vatandaslik davraniglarinin; siirekli degisen piyasa kosullari, uluslararasi
rekabet ortami, kurumsal yenilik¢ilik ve esneklik gibi ayak uydurulmasi gereken
kosullara yanit vermede etkisi 6nem tasimaktadir (Van Dyne, Graham ve Dienesch,
1994:765).

Kisaca is gorenlerin oOrgiitlerinden herhangi bir ¢ikar ya da menfaat
beklemeksizin kendi iradeleri ile yapmis oldugu bu davraniglar 6rgiitlerinin gelecegini
etkilemekte ve hedeflerine ulagsmalarinda avantaj saglamaktadir. Bu sebeple is
gorenlerin kendilerini diisiinmekten daha ¢ok gorev aldiklari orgiitlerin vardigi adina

performans gostermekte ve orgiitsel vatandaslik davranislart sergilemektedir.
2.2.  Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlari

Katz (1964) orgitsel vatandaslik davranisinin  boyutlandirilmasinda
birbirleriyle etkilesimi olan konular1 bir araya getirerek siniflandirmalar yapmis ve bu
siniflandirmalar diger arastirmalara ncii olmustur. Is gorenlerin drgiitlerinin ilerlemesi
ve gelismesine yonelik ortaya koydugu yaratici fikirler, calisma arkadaslar1 ile
gosterdikleri uyum ve is birligine dair tutumlari, is gérenlerden beklenilen yiiksek
performans neticesinde kendilerine verilen egitimler, orgiitii ici ve orgiit dis1 talebi
artirabilmek adina olumlu Orgiitsel izlenim gosterilmeye c¢alisilmas: ve Orgiitii
korumaya yonelik faaliyetleri dikkate alinarak siralanmistir (Deniz ve Demirci,

2015:40).

Orgiitlerde  yoneticilerle yapilan goriismelerden elde edilen veriler
dogrultusunda Smith, Organ ve Near (1983)’a gore; is gorenlerden daha yiiksek verim

saglamak i¢in alinan onlemlerin genel uyumluluk ve digerkamlik ile iligkili oldugu
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ortaya c¢ikmis ve Orgiitsel vatandashik davraniglar1 ile ilgili iki boyut ortaya
koymuslardir. Organ (1988) nezaket (courtesy), sportmenlik (sportmanship) ve sivil
erdem (civic virtue) olarak adlandirdigi {i¢ boyut daha kazandirarak digerkamlik ve
vicdanlilik boyutlar1 ile beraber orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarini toplam da
bes boyuttan olusturmustur. Literatiir incelendiginde arastirmalarin ¢ogunlugu bu
boyutlandirma ile olusturulmustur. Calismamizda 6rgiitsel vatandaslik davraniglar alt
boyutlar1 olarak bu bes boyut incelendiginden bu boliimde daha fazla bilgi verilmesine

ihtiya¢ bulunmamaktadir

Lin (1991)’e gore orgiitsel vatandaslik kavrami alti boyuttan olusur. Bunlar is
gorenlerin Orgiitte taniniyor olmasi, is arkadaslarina yardim etmesi, orgiit i¢i uyumu,
kendini gelistirme yetenegi, disiplini ve diiriistliigiidiir. Orgiitsel vatandaslik davranist
birey ve orgiit acisindan olmak {izere iki boyutta degerlendirilir. Is gérenlerin diger
bireyler iizerindeki orgiitsel vatandaslik davranislar is arkadaslarina yardim, nazik ve
fedakar tutum ve davranislar sergileyerek orgiit yapilanmasina sagladiklari katkilardan
olusur. Orgiit agisindan degerlendirilen &rgiitsel vatandaslik davranislari ise; is gorenin
orgiit kurallarina uyumu, verilen isleri zamaninda tamamlanmasi, mesai saatlerine

gosterdigi sadakat gibi Orgiitiin tamamii etkileyen davraniglardan meydana

gelmektedir (Dash ve Pradhan, 2014:19).

Graham (1991:254) ve Van Dyne vd. (1994:767)’ gore orgiitsel vatandaslik
davranigi; orgiitsel uyum, orgiitsel sadakat ve orgilitsel katilim olmak {izere ii¢ boyuttan
olusur. Orgiitsel itaat olarak da adlandirilan 6rgiitsel uyum boyutu ile anlatilmak
istenen is gorenlerin kimsenin onun izlemedigi durumlarda bile orgiitiin kural ve
diizenlemelerine gore faaliyetlerde bulunmasi ve bu kurallar1 sahiplenerek
korumasidir. Orgiitsel sadakat (baglilik) her seyden once calisanlarin Orgiitleriyle
kendisini birlestirmesidir. Is gorenlerin &rgiitlerinin ¢ikarlarini korumasi, érgiitiiniin
olumlu 6zelliklerini savunarak itibar katmasi, orgiitiin is ve isleyisini desteklemesi gibi
orglite baglhiligini iceren davraniglardir. Kisaca Orgiitsel sadakat, is gorenlerin
orglitlerini tanitmasi, orgilit amaglarini desteklemesi, katkida bulunmasi ve zor sartlarda
bile dis tehditlere karsi korumasini gerektiren bir kavramdir. Son olarak orgiitsel
katilim1 boyutu ise is gorenleri Orgiit iginde aktif olarak rol aldigi, orgiit ile ilgili

faaliyetlerde yer almasi ve goniillii katilim gostermesidir.
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Podsakoff vd. (2000:513-515) ise arastirmalarinda yardim etme, centilmenlik,
sivil erdem, bireysel inisiyatif, kendini gelistirme, Orgiitsel sadakat ve orgiitsel itaat
olarak yedi boyuttan olusan Orgiitsel vatandaslik goriisii ortaya koymustur.
Yardimseverlik boyutu, is gorenlerin kendi calisma saatleri disinda ¢alisma
arkadaslarina goniillii olarak yardim etmesi ve isleri ile ilgili ortaya cikabilecek
problemlerden onlar1 korumasidir. Centilmenlik boyutu; is gorenlerin olumsuz
kosullarda bile sikayetten kaginmasi ve pozitif tutum ve davranislar sergilemesidir.
Sivil erdem boyutu; orgiitiin gelismesine yonelik yapici ve yaratict fikirlerle katkida
bulunmak olarak ifade edilebilir. Bireysel inisiyatif boyutu; is gorenlerin gorev ve
yetkileri disinda sorumluluk alarak Orgiitiin performansini artiric1  faaliyetlerde
bulunarak orgiite katki saglamasidir. Kendini gelistirme boyutu; is gorenlerin is ile
ilgili bilgi ve becerilerini kendi kendine goniillii olarak gelistirme davranisidir.
Orgiitsel sadakat boyutu; is gorenler tarafindan drgiitiin érgiit dismna olumlu tanitimi,
orgiitii dis tehditlere kars1 korumay1 ve zor sartlarda bile orgiite olan baghlig: ifade
eder. Son olarak Orgiitsel itaat ise; Orgiitiin tiim kurallarina kosulsuz bagli kalmay1

icermektedir.

Tablo 5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Arastirmacilar

Boyutlar

Smith,
Organ & Near (1983)

Genel Uyumluluk
Digerkamhik (vardimseverlik)

Organ (1988)

Digerkamlik (Altruism)
Viedanliik (Conscientiousness)
Nezaket (Courtesy)

Sivil erdem (Civic Virtue)
Centilmenlik (Sportmanship)

Lin (1991)

Orgiitte Tanmmiyor Olmak

Is Arkadagslarina Yardim Etmek
Orgiit I¢i Uyum Géstermek
Kendini Gelistirme Yetenegi

Is Gorenin Disiplini

Is Gorenin Diiriistliigii

Bireyler A¢isinda Orgiitsel Vatandashk Davranis:

Williams & Anderson (1991 . N
( ) Orgiit A¢isindan Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Orgiitsel Uyum (Orgiitsel Itaat)
Orgiitsel Sadakat (Orgiitsel Bagimlilik)
Orgiitsel Katilim

Van Dyne (1991)
Graham & Dienesh (1994)
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Is Arkadaglarina Yardim Etmek

Centilmenlik

Orgiitsel Uyum (Orgiitsel Itaat)
Podsakoff vd. (2000) Orgiitsel Sadakat (Orgiitsel Bagimlilik)

Bireysel Inisiyatif

Orgiitii Koruma (Sivil Erdem)

Kendini Gelistirme Yetenegi

Kaynak: (Dash ve Pradhan, 2014:20)

2.2.1. Digerkamhk (Altruism)

Digerkamlik diger bir adiyla 6zgecilik, is gorenlerin is arkadaglarinin is ile ilgili
karsilastigi problemlerde onlara yardimda bulunma, {istesinden kalkmayacagi
gorevlerde destek olma ya da hastalik gibi durumlar sebebiyle islerini
tamamlayamadiklar1 hallerde calisma arkadaslarinin gorevlerini géniillii olarak yerine
getirmesidir. Burada dikkate edilmesi gereken en 6nemli konu sergilenen davranigin
digerkdmlik kavrami igerisinde degerlendirilebilmesi i¢in c¢alisma arkadaslarina
yonelik olmasi ve goniilli olarak yapilmasi gerektigidir. Bu ve benzeri goniillii
davranislar ile is gorenlerin is birligi icinde calismalar1 gerceklesmekte, performans ve
verimlilikleri artabilmekte ve sonucunda orgiitiin hedeflerine ulasilmasina destek
olmaktadir (Demirel, Seckin ve Ozginar, 2011:37).

Digerkamlik boyutu is gorenler tarafindan ¢ogu zaman belli bir calisma
arkadasina yonelik yardimda bulunmay:1 igeren davramislardir (LePine, Erez ve
Johnson, 2002:53). Ise yeni baslayan bir arkadasina isin Ogretilmesi konusunda
yardimc1 olma ya da hastalik sebebiyle ise gelememis bir arkadasinin islerini, kendi
islerini tamamladiktan sonra onu yerine yapmasi bu davraniglara &rnek olarak
gosterilebilir. Basim ve Sesen (2006:87)’e gore; orgiite yeni katilmis olan bir ¢aligsanin
yapilacak isi 6grenmesi konusunda goniillii olarak yardimda bulunma, orgiitte yer alan
malzeme ve cihazlarim kullanimimin gosterilmesi, is yogunlugu fazla olan is
arkadaglarina destekte bulunma, mesaisine ge¢ kalan arkadasinin gorevlerini yerine
getirme gibi davraniglar ile orgiit i¢inde yasanabilecek problemlerin 6niine gegilmesi

amaglanmaktadir.
2.2.2. Vicdanhlik (Conscientiousness)

Vicdanlilik boyutu, is gdrenlerin is tanimlarinda kendilerine verilen gorev ve
yiikiimliiliiklerin disinda orgiitlin is ve isleyisine katki saglamak adina goniillii olarak

gosterdikleri davranislardir.
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Vicdanlilik boyutu ig goren tarafindan orgiit i¢inde belirli bir kisi ya da gruba
yonelik yardim etme ¢abasinin haricinden orgiit icin sagladigi faydayi ele alan bir
kavramdir. Bir is gérenin mesai saatleri i¢cinde is taniminda yer alan gorevleri yapmasi
olmast gereken bir davranistir. Ancak mesai saatleri haricinde kendisine kalan
siirelerde 1is ile ilgili performans gostermesi is gorenin vicdanlilik davranisina 6rnek
gosterilebilir. OVD’nin vicdanlilik boyutu ile zamani kullanma konusunda dikkatli
olmak, verilen gorevleri zamaninda tamamlamak, mevcut zamani iyi kullanabilmek

vurgulanmaktadir (Schnake ve Dumler, 2003:284).

Is gorenlerin mesai baslangic ve bitis saatlerine gosterdigi dikkat, mola ve
dinlenme siirelerinin zamaninda kullanilmas1 ve verilen hakkin agilmamasi, gorevleri
zamaninda bitirme, olumsuz hava sartlarinda ya da islerini aksatacak biylikliikte
olmayan rahatsizliklarda devamsizlik yapmamalari OVD’nin vicdanlilik boyutuna

ornek davraniglar arasinda gdsterilebilir.

Literatiirde digerkamlik ve vicdanlilik boyutlar1 bazi arastirmacilar tarafindan
beraber ele alindig1 goriilmistiir. Bu iki boyut beraber incelense bile aralarinda biiyiik
bir fark bulunmaktadir. Digerkdmlik davranisi is gorenin ¢alisma arkadaslarina yonelik
yapmis oldugu goniillii iyilestirme ve yardim davranislarimi konu alirken; vicdanlilik
boyutu ise, is gorenin belirli bir kisi ya da gruba degil, ise gosterilen davraniglarinin
tamamini icermektedir. Vicdanlilik kavramimin sergilendigi orgiitlerde is gorenler
arasinda catisma ve problemler daha az yasanmaktadir. Bunun sonucunda is gorenin
performans ve verimliliginin etkilendigi goriilmektedir (Yilmaz ve Giderler,
2007:272).

2.2.3. Nezaket (Courtesy)

(Deluga, 1994:316)’ya gore nezaket boyutu; is gorenlerin Orgiit iginde
gelecekte yasanmasi muhtemel problemleri engellemek adma Onlem almasidir.
Nezaket boyutu, is gorenlerin calisma arkadaglarinin haklarimi diistinmesi, aldigi
kararlar ya da tutum ve davraniglari neticesinde calisma arkadaslarina zarar verebilme
thtimallerini ortadan kaldirmasi, gerektiginde uyarmasit ve calisma arkadaslariyla
aralarinda yasanabilecek problemleri Onlemeleri gibi Orglite zarar verecek her tiirli

durumu engellemek amaciyla gergeklestirilen davranislar1 icermektedir.

Bir i gorenin alacagi karar sonucunda diger bir i géren etkileniyorsa, bu konu

hakkinda etkilenecek caligma arkadasina bilgi verilmesi nezaket boyutuna 6rnek olarak
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gosterilir. Yildiz (2014:202)’a gore nezaket boyutu; orgiit icinde etkilesim halinde olan

calisanlarin gerekli durumlarda birbirlerini uyarmasidir.

Nezaket davranigt Ongoriilen bir sorunun olugmasini beklemeden yetkili
yonetici ve ilgili calisma arkadaslarina bilgi vererek bu probleme onceden 6nlem
alinmaya ya da ¢dziim yolu bulunmaya calisilmasidir. Is gorenlerin orgiit iginde
yasanan ya da yasanabilecek herhangi bir is kaynakli ¢atismadan kendini uzak tutmasi

da nezaket boyutu igerisindedir.

Nezaket boyutu da digerkdmlik ve vicdanlilik boyutu gibi yardimseverlik
temelinde olusmaktadir. Nezaket boyutunun farkli olan yonii ise gelecekte
karsilagilabilecek problemleri 6nlemeye yonelik yapilan davraniglardan olusmasidir

(Agca ve Doven 2016:849).
2.2.4. Sivil Erdem (Civic Virtue)

Sivil erdem boyutu is gorenlerin orgiitlerini korumaya ve gelistirmeye yonelik
davranislar1  biitiiniidiir. Is gorenlerin ydnetime katihm gdstermek adina orgiit
toplantilarinda goniillii olarak yer almasi, Orgiit stratejisi belirlenmesi iizerine yapilan
tartismalara katilmasi ve bu toplant1 ve tartismalarda goriis ve fikirlerini beyan etmesi,
orgiit dist etkenleri takip ederek orgiitii i¢in firsat ve tehditleri belirlemek adina izlenim
yapmasi, soygun, yangin gibi sahsi zarar gérme ihtimalini i¢ceren durumlarda bile orgiit
i¢in en iyi olam1 yapmaya calismasi bu davranisa 6rnek gosterilebilir. Ornek olarak
bahsedilen bu davraniglar ¢alisanlarin sahip oldugu gorev bilinci ve ilizerine diisen

gorevleri yerine getirme bilinci ile ortaya koydugu sivil erdem davranislaridir.

Is gorenlerin 6rgiit icinde karar ve yonetim alaninda fikir ve goriis beyan ederek
pozitif etkide bulunmasi bu boyut iginde degerlendirilmektedir (Podsakoff vd.,
2009:123). Is gorenlerin diizenlenen organizasyon ve toplantilarda goniillii olarak yer
almas1 gerekmektedir. Katildig1 toplantilarda gerekli olan durumlarda sahip oldugu
diisiince ve yaratic1 fikirleri 6rgiit yararina kullanmasi i¢in paylasma durumudur. Is
gorenlerin orgiit icinde goniillii olarak aktif olmasi, orgiitte var olan mevcut ¢aligma
kosullarinin diizenlemesi ve iyilestirilmesini saglamak adina incelemeler yapilmasi,
Orgiitin sahip oldugu firsatlarin degerlendirilmesi, oOrgiit i¢i ya da Orglit dist
olusabilecek tiim tehdit ve risklerin gozlemlenmesi, Orgiitiin daha iyi yerlere nasil

gelebilecegi konusunda fikirlerini {istlerine sunmasi gibi davranislar OVD’nin sivil
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erdem boyutu kapsamina girmektedir (MacKenzie, Podsakoff ve Fetter, 1993:71;
Allison, Voss ve Dryer, 2001:284).

Sonu¢ olarak verilen Ornekler ve tanimlardan anlagildigi gibi sivil erdem
davranig1 is gorenlerin kendi tercihleri dogrultusunda gorev aldiklar1 Orgiitlerde
sorumlulukla birlikte drgiitlerini daha ileriye gotiirebilmek icin aktif rol almalaridir. s
gorenlerin orgiit i¢i yasanan problemleri ¢éziimlemeye ¢alismasi ve buna yap1 6neriler
sunmasi, Orgiitiin ¢ikarlar1 dogrultusunda alinan kararlar1 desteklemesi, yapilan

degisim ve gelismelere uyum saglamasi (Giirbiiz, 2006:56).
2.2.5. Centilmenlik (Sportmanship)

Centilmenlik boyutu o6rgiit i¢inde yasanan problemlere karsi olumlu ve pozitif
kalabilme durumu is gorenin bu durumlarda sergiledigi davranislar biitiiniidiir
(Konovsky ve Organ, 1996:255; Allison vd., 2001:283; Schnake ve Dumler,
2003:284). Gergeklesen ya da gergeklesmesi muhtemel problem ve sikintilara karsi is
gorenlerin nasil davranacagi konusunda karakteristik 6zellikler belirleyici olmaktadir.
Baz1 is gorenler bunu basarabilirken bazilarina zor gelmektedir. Agir c¢aligma
sartlarina, yogun is temposuna, ¢alisma arkadaslar1 ile uyum siirecine kolay adapte
olabilen is gorenler is yerlerinde ¢ikan problemlerden etkilenmemekte iken her firsatta
sikdyet etmeye yonelik davranislar sergileyen, en kiiciik sikintilart bile biiyilik
problemler haline getiren, karsilasilan zorluklarla miicadele yerine kagmaya calisanlar
moral ve motivasyon diisiisleri yasamakta ve centilmenlik boyutundan uzak
davraniglar sergilemektedir. Centilmenlik boyutundan uzak davranmig sergileyen is
gorenler gosterdikleri tutum ve davraniglar ile oOrgiitii ve c¢alisma arkadaslarini

etkileyerek performans ve verimliligi olumsuz yonde etkilemektedir.

Ozdevecioglu (2003:121)’na gore centilmenlik davranisi, orgiit iginde is
gorenler arasinda problem ¢ikarabilecek her tiirlii olumsuz kosula katlanabilmektir.
Yasanan tiim olumsuz durumlara ragmen sikayet etmeden hos goriilii bir sekilde
problem yasanmasini &nlemektir. Is gorenler siirekli yasananlari yakimma konusu
yapmaktansa, pozitif diisiincelerle olaylarin olumlu yonlerini gormeyi tercih
etmelidirler. Bu seklide oOrgiit iginde ortaya c¢ikan problemler olumlu sonuca

ulastirilabilir.

OVD’nin centilmenlik davranigina esas olan iyi niyetli olunmasidir. Kavram iyi

niyetli olma iizerine olusturulmustur. Is gorenlerin orgiit i¢inde onem tasimayan
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sorunlar1 biiylitmek yerine gorevlerine odaklanarak orgiitleri icin en yiiksek faydayi
saglamalarini icermektedir. Deniz ve Demirci (2015:41)’e gore is gorenlerin ¢alisma
arkadaglar ile aralarinda huzursuzluk yaratmak yerine, anlayis icerisinde yaklagim

gostererek pozitif bir caligsma ortami hazirlamaktir.

Orgiitlerde yoneticilerin is birligi ortami saglama ve calisanlarin gorevlerini
yapma konusunda isteklerini artirmak i¢in gerekli olan centilmenlik davranisi ekip
calismasini pozitif yonde etkilemektedir. Bu da harcanan enerji miktarini diistirmekte
ve yoneticilerin yonetimsel konulara daha ¢ok vakit ayirmasina yardimer olmaktadir.
Aksi durumlarda ise centilmenlik algisinin eksikligi orgiit i¢inde c¢alisanlarin is
birliginde uzak kalmasina yol agmakta ve orgiitiin ¢ekiciligini azaltarak performans ve
verimlilik diisiikliigiine neden olmaktadir (Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie,
1997:264).

2.3.  Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onciilleri

OVD’ye etki eden faktorler; ¢alisanlarin 6zelliklerine bagli faktorler, orgiitiin
ozelliklerine bagli faktorler ve liderin 6zelliklerine bagli faktorler olarak {i¢ grupta

incelenmistir.
2.3.1. Calisanlarin Ozelliklerine Bagh Faktérler

Calisanlarin 6zelliklerine bagli faktorlerde en temel etken kisisel 6zellikler
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Near, Organ ve Smith digsal 6zelliklere sahip kisilerin
orgiitsel vatandaslik davramislarini sosyal uyarilara ve dis ortamlara daha duyarl

olduklari i¢in daha fazla gosterme ihtimalinin daha yiiksek oldugunu belirtmistir.

Kisisel 0Ozellikler, bireylerin yasamlart boyunca karsilastiklar1 zorluklara
gosterdikleri tepkileri ve bir is yapmaya veya isi siirdiirmeye yonelik ugraslar1 olarak
ifade edilmektedir. Orgiit i¢inde bireylerin taahhiit diizeyini etkileyen ve davranis
bicimlerini belirten bir baska nicelik dis ve i¢ denetim odakli olmalidir. Bireyler i¢
denetim odakli olduklarinda orgiitlerinde devam etmeleri iizerine bir yol izlerler ve
orgiitten ayrilmalart i¢in Orgiit baskisini gerekir. Dis denetime bagli bireyler orgiitte
kalir ancak bu durum kendi tercihleri dogrultusunda degil, kader ve sans iizerine
kurulu oldugunu diisiiniirler. Bu baglamda 6rgiit i¢inde dis denetime odakli bireylere

gore i¢ denetim odakli bireyler daha aktif olmaktadir (Basaran, 2000).
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OVD’yi etkileyen ¢alisan &zelliklerinden bir digeri ise bireyin ruhsal durumu
olarak ifade edilen moral kavramidir. Organ bu durumu soyle ifade etmistir; “is
becerileri ve siiregleri Orgiitsel rol performansini belirlemede 6nemli iken; moral

2

unsurlar1 de ekstra rol davramislarini belirlemede Onemli olmaktadir.” Bu konu
lizerinde yapilan arastirmalarda, calisanlarin belirli zaman araliklarinda duygusal
durumlarindaki degisimler onlarin daha c¢ok Orgiitsel vatandaslik davranisi

sergilemelerine neden oldugu gorilmistiir.

George ise bu konuda soyle bir agiklama yapmustir; “eger bireyin ruh hali
olumluysa, oOrgiitteki calisma arkadaslarina ve Orgiit i¢i olaylara kars1 algis1 pozitif
olacaktir. Ayrica prososyal davranis sergilemede sosyal farkindaliginin artmasina bagh
olarak daha goniillii olacaktir.” Burada ifade edilen ¢alisanlarin duygusal durumlari,
Organ’a gore kisa bir siireyi ve zamanla degisebilecek bir siireci kapsamakta; Orgiitsel

Vatandaslik Davranislar géstermede daha belirleyici olmaktadir (Isbasi, 2000:21-23).

Diger bir unsur ise calisanlarin ise karst tutumlari ve is tatminleridir.
Baslangigta orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili yapilan ¢alismalar, 6rgiit igerisinde
bireylerin sergiledikleri davranislari iizerinde yogunlasmustir. Is tatmini kavrami sosyal
bilimler alaninda {izerinde en ¢ok tanim ifade edilen bir kavramdir. En sade sekilde
ifade etmek gerekirse is tatmini, ¢alisanlarin yaptiklar ise karsit gostermis olduklar
genel bir tutumdur. Calisanlarin gosterdikleri bu tutumlar neticesinde ihtiyaglarinin
tatmin edilmesiyle beraber mutluluk durumu ortaya ¢ikmasi kacinilmaz olacaktir

(Halsey, 1988:884).

Is gorenlerin ise karst sahip olduklari olumlu ya da olumsuz tutumlar
neticesinden gosterecekleri davraniglarda etkilenmekte, olumlu tutumlarin sonucunda
pozitif bir ruh hali ile ise devam edilebilirken olumsuz tutumlar sonucunda is
tatminsizligi yasanacaktir (Erdogan, 1994:159). Is tatminsizligi orgiit acisindan
birtakim negatif olaylarin temeli olarak ifade edilmektedir. Is gorenler bircok alanda is
tatmini yasayabilmektedir. Bunlar alinan yardimlar, is gorene saglanan kariyer imkana,

Ozliik haklar1 ve en 6nemlisi is orgiit iginde olusan Orgiitsel adalet algisidir.

Bir diger etken olan Orgiitsel adalet ayni zamanda is tatmini kavramimi da
kapsayan genis bir kavramdir. Bu yilizden bir¢ok ¢alisanin orgiitsel adaletin saglandigi
Orgiitte is tatmin diizeylerinin de yiiksek olacagi ve bu tatmin oOrgiitsel vatandaglik

davranig1 sergilenmesinde etkili olacaktir. Bu ifade ile, bir isletmenin ¢alisanlara

44



sagladigi is tatmin diizeyi, yapilan isin niteligine ve caligsanlar tarafindan hangi sekilde
algilandigina bagli oldugu ifade edilmektedir (Sarikaya, 2002:15). Yaptig1 goérevden
zevk alan ve caligmalarinin neticesinde ¢ikan sonugtan tatmin olan is gorenlerde
orgiitsel baglilik algis1 olugmaktadir. Bunun sonucunda is gorenlerin Orgiitsel

vatandaslik davranisi sergiledikleri goriilmektedir.

Calisanlarin 6zelliklerine bagh faktorlerde incelenen son faktor ise calisanlarin
ihtiyaglaridir. Kendirligil (2006) orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini
tizerine birtakim arastirmalar yapmustir. Bu konuda yazdigir tez calismasinda, is
gorenleri Orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeye iten en Onemli nedenleri su

sekilde siralamistir,

e Bireyin ait olma,
e Basarili olma,

e  Yararli olma,

e Iftihar etme,

e Odiillendirilme

Ihtiyaglarin ¢ogunun sekil verdikleri motiflerle sekillendirildigi ortaya ¢ikiyor;
bu yoneticiler iscilere is tariflerinde yer almayan organizasyonel vatandaslik
davraniglarin1 sergilemelerini saglayacak ve her iki c¢alisganin da ihtiyaclarini
karsilayabilecek ve talep edilmeyen ve maddi sonuglara yol agmayan menfaatler

saglayacaktir (Kendirligil, 2006:76).
2.3.2. Orgiitiin Ozelliklerine Bagh Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 bireyler tarafindan gerceklestirildiginden, bu
davraniglar bireylerin goriiliir aktiviteleri olarak ifade edilebilmektedir. Bu siireg
icerisinde bireyler kadar bireylerin bulunduklar1 ¢evre de etkili olmaktadir. Biitiin bu
etkenlerin ayni1 anda degerlendirilmesi neticesinde ‘Orgiitsel vatandaslik davranigt’
ortaya cikmaktadir. Poyraz ve Aksoy (2012:185) tarafindan oOrgiitsel vatandaglik

davraniginin ortaya ¢ikmasinda etkili olan orgiitsel faktorler soyle siralanmistir;

e Orgiite bagllik,
e Orgiitsel adalet,
e Kidem ve hiyerarsik diizen,

e Orgiitsel vizyon,
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e Kararlara katilim,

e Kisi ve orgiit biitiinlesmesi.

Orgiitsel 6zellikler, orgiitsel vatandaslik davranisi sergilenebilmesi icin tiim
fonksiyonlarin bir araya toplanmip ortaya ¢ikan sonug ile sekillenmesidir. Orgiitiin

Ozellikleri is gorene ve gelecege dair vaatlerinin de ne oldugunu gostermektedir

Bireyin caligtig1 orgiite kars1 orgiitsel vatandaglik davranisi sergilemesi orgiite
kars1 duyulan baglhiligin gelisip gelismedigiyle alakalidir ve baglilik gelismisse bu
davramis1 sergileme olasilign daha vyiiksektir. Orgiit hakkinda olumlu tutumlarin,
olumlu davraniglara neden olacagr disiiniiliirse, baglilik gibi olumlu olarak
degerlendirilebilecek bir tutumun da orgiitsel vatandaslik davranisina yol agabilecegi

diisiiniilebilir (Giirbiiz, 2007:48).

Orgiitsel adalet kavrami orgiitsel vatandashk davranisi etkileyen bir diger
faktdr olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel adalet kavrami ise kendi i¢inden dagitim

adaleti, prosediir adaleti ve etkilesim adaleti olarak ii¢ grupta incelenmektedir.

Dagitim adaleti hakkaniyet kavramini temel almaktadir. Kaynaklarin ve
odiillerin adil olarak dagitilmasi ve is gorenlerin Orgiitlerine sagladigi katkilarin
karsiliginin alinmasinmi ifade eder. Prosediir adaleti, is gorenlerin Orglitiin amacg ve
hedeflerinin gergeklesmesi igin olusturulan uygulama siirecinde s6z sahibi olmasidir.
Etkilesim adaleti ise, bu prosediirlerin uygulanmasinda adil davranilmasini

belirtmektedir.

Calisanlarin  Orgilitsel adalet algilar1  gosterdikleri Orgilitsel vatandaslhik
davraniglarini etkilemektedir. Ug faktorden olusan bu kavram is gorenlerde siiphe
yaratmadan uygulanirsa orgiitsel vatandaglik davranisi sergilenmesine olumlu ortam
yaratacaktir. Aksi durumda ise is gorenler oOrgiitsel adalet algisinin diisiik olmasi

sebebiyle oOrgiitlerinde c¢esitli sikinti ve problemlere sebep olacaktir (Karaman ve

Aylan, 2012:42).

Is gorenlerin orgiitsel vatandashk davranisi sergilemelerine etken bir diger
faktor de yaslari, oOrgiitteki kidemleri ve oOrgiitiin hiyerarsik yapisidir. Morrison
(1994)’a gore, is gorenin kideminin fazla olmasi igsverene olan giiven ve bagliligini
artirmakta bunun sonucunda ig goren lizerinde fazla olan sorumluluklari rol dis1 olarak

degerlendirmeyerek orgiitsel vatandaslik davranisi kapsaminda gergeklestirmektedir.

46



Karaman ve Aylan (2012:43) tarafindan kidem sahibi olan ¢alisanlarin digerlerine
nazaran daha fazla sorumluluk aldiklar1 ve goniillii davranislardan kaginmadiklar1 ifade
edilmistir. Hiyerarsik yapida liste olan i géren oOrgiitiin karar mekanizmasinda yer
almasi, sahip oldugu statii ve sagladigi avantajlar dolayisiyla kendilerine verdigi

sorumluluk sonucunda 6rgiitsel vatandaslik davranisi egilimi gostermektedirler.

Vizyon, elimizdeki yeterliliklerimize ve sahip olduklarimiza baglh olarak
tasarladigimiz bir resimdir. Vizyona odakli orgiitler, yeni bir ivme kazanan ve yeni bir
yon bulan Orgiitler olarak tanimlanmaktadir. Bir orgiitiin orgiitsel vizyonunu, orgiitiin
kendine ait olan degerleri ve kendine koydugu hedefleri tanimlar. Orgiit tarafindan is
gorenlere bir vizyon belirlemek performanslarini artirmak i¢in onlar1 bir hedefe
yonlendirmektir. Kendini bir vizyona bagli géren is gorenler daha yiiksek performans

gosterme egilimine girecektir (Balay, 2000).

Karara katilim kavrami, orgiit icerisinde ¢alisan bireylerin alinan stratejik
kararlarda etkili olmalar1 olarak tanimlanmaktadir. Alinan bu kararlar ¢alisanlarin
Orglit i¢ci motivasyonlarini artirarak basarili olmak amaciyla daha fazla emek
harcamalarina yol agmaktadir. Karar mekanizmasinda kendini bir anahtar olarak goren
calisanlar, orgiite olan aitlik duygusunu daha gii¢lii hissederek orgiite bagliliklar1 her
gecen giin artis goOsterecektir. Bu durumlar neticesinde de Orgiitsel vatandaglik

davranigi sergilemesi kaginilmaz olacaktir (Kaynak, 2007:40).

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

olmasi ve iiretim seviyesinin en tist diizeyde olmasi ¢ok dnemlidir.
2.3.3. Liderin Ozelliklerine Bagh Faktorler

Bu alanda yapilan ilk arastirmalar, orgiit icerisinde c¢alisan ile lider tutumlar
arasindaki etkilesim {izerinde yogunluk go6stermektedir. Liderlik arastirmalarmin

gelismesi neticesinde, orgiitsel 6zelliklerinde etkileri incelenmeye baglanmaistir.

Liderlerin calisanlara yonelik sergiledikleri davraniglarin bir¢ogu orgiitsel
vatandaslik davranisi ile etkilesim igerisinde oldugu bir gercektir. Bu konuda Organ ve
Bateman, yonetici ve liderlerin astlarin1 destekleme davranisi i¢inde bulunmalart is
gorenlerin Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme egilimlerini artirmaktadir (Keles,

2009:36). Liderlerin gosterdikleri davramiglar, Orgiitsel vatandaslik davranisi
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davraniglarini ortaya ¢ikarmak i¢in 6nemli bir etkiye sahiptir. Yani liderlik davraniglari
orgiitsel vatandaslik davranisi ile tutarh bir iliski i¢erisindedir. Liderlerin kendini takip
eden ig gorenlere yardimda bulunmasi, onlara izlemeleri gereken yolu gdstermesi
kendisi adina sergiledigi bir oOrgiitsel vatandaslik davranisi olarak sayilacak ve bu
davranis ile i gorenlerine de Ornek teskil edecektir. Bu sekilde lider is gorenlerine

orgilitsel vatandaslik davranisi sergilemelerinde de liderlik etmis olacaktir.

Orgiitiin i¢inde is gorenler arasinda adaletin saglanmasinda, motivasyonlarmin
artmasinda ve is birligi kavraminin yerlesmesinde liderlerin iizerlerine diisen vazifeler
cok Onemli bir yer tutmaktadir. Bununla beraber calisanlarin, yonetici ve liderleri
hakkinda diiriist ve adil olduklar1 seklindeki algilamalari onlarin karsilik verme
diisiincesiyle oOrgiitsel vatandaslik davranisi gostermelerini saglamaktadir (Kurt,

2011:37).
2.4. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Orgiitsel vatandashk davramsmm MacKenzie vd., (1993) yonetimsel
degerlendirme, Podsakof ve MacKenzie, (1997) ve Podsakoff vd., (2000) orgiitsel
performans ve orgiite katkilar, Bolino, Turnley ve Niehoff, (2004:234) bireysel ve

orgiitsel sonuclar agisindan degerlendirerek incelemistir.

Orgiitiin verimliligi ve performansi agisindan orgiitsel vatandashk davranisi
onemli bir etken olarak arastirmacilar tarafindan ele alinmistir. Chahal ve Mehta
(2010:29), orgiitiin orgiitsel vatandaslik algisi yiliksek ig gorenlerden kurulu olmasmin
ise devamsizligin diisiik, is gorenlerin orgiite sadakatlerinin ve ig tatminlerinin yiiksek
olmasimi sagladigini, sonucunda ise Orgiitsel etkinligin ve performansin artig
gosterdigini savunmustur. Orgiitsel vatandashk davranisi sergilenmesi durumunda
orgiit kaynaklart etkin bir sekilde kullanilmakta, is gorenlerin kendilerini glivende
hissetmelerine ve birbirleri arasindaki uyum ve iletisimin saglanmasina yardimeci
olmaktadir. Bu sebeple oOrgiitsel vatandaslik davranislari is goérenlerin is tatminini

saglayarak Orgiitte devam etmelerine imkan vermektedir (Motowidlo, 2000:123).

Orgiitsel vatandashk davranis1 is gorenlerin orgiitlerinde goniillii olmalar1 ve
yardimseverlik anlayis1 temelinde sergiledikleri davramslardan olusmaktadir. Orgiitsel
vatandaslhik davranislarindan digerkdmlik boyutu geregi is gorenlerin yoneticiye gerek
kalmadan birbirlerine goniillii olarak yaptiklari yardimlar sonucunda yoneticilerin

isleri kolaylagsmakta ve yoOnetimsel faaliyetlere daha fazla zaman ayirabilmektedir.
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Ayni sekilde nezaket boyutu kapsaminda birbirleri ile uyum saglayan ve yasanabilecek
aksaklik ve problemleri engellemek adina gerekli onlemleri alan is gérenler sayesinde
yoneticiler ¢alisanlar arasindaki problemleri ¢6zmekle zaman kaybi1 yagamamaktadir.
Sivil erdem boyutu kapsaminda orgiitlerini koruma ve sahiplenme duygusuna sahip is
gorenler orgiit dis1 gerceklesen tehlikelere karsi orgiitlerini korumalar1 ve gerekli
durumlarda temsil etmeleri orgiite yardim saglamaktadir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997: 36).

Giirbiiz (2006:58) ve Karaman ve Aylan (2012:44-45)’a gore Orgiitsel

vatandaslik davranislarinin etkileri su sekilde siralanabilir:

e OVD orgiitiin performans ve verimliligini artirmaktadir.

e OVD sergilenen performansimn devamhiligmi ve basarinin = siirekliligini
saglamaktadir.

e OVD performans: yiiksek is gorenlerden kurulu orgiit yeni ise baslayanlarin
goziinde pozitif etki yaratmaktadir.

e OVD oérgiit icinde moral ve motivasyonun yiiksek olmasina, is gorenler arasi
birlik ve beraberlik anlayisinin olusmasina katki saglayarak orgiitiin personel
devir hizim1 diistirmektedir.

e OVD algis1 ile goniillii olarak yapilan yardimlasma sonucunda is gorenler
arasinda problem yasanmasinin 6niine gecilmektedir.

e OVD il birlikte &rgiitlerine baglhlik hisseden is gorenlerin gérev bilinci
artmaktadir.

e OVD is gorenlerin orgiitle biitiinlesmesini saglayarak disa bagliliklarmi
azaltmaktadir.

e OVD etkisiyle olusan vicdanlilik ile birlikte gérev ve sorumluluk alma istegi
artmaktadir.

e OVD algis1 ile is gorenlerin orgiitlerine daha yararli olabilmeleri igin
kendilerini gelistirme egilimine girmelerini saglamaktadir.

e OVD ile is gdrenlerin drgiitlerine bagliliklar ve itaatleri artmaktadir.

Literatiire bakildiginda; orgiitsel vatandaslik davranislarinin genel anlamda
oOrgiitlin isleyisine olumlu bir etkide bulunacagi goriilmektedir. Buna ragmen Karaman
ve Aylan (2012:45)’a gore bazi arasgtirmalarda orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya
¢ikma sebebi olarak orgiit i¢indeki eksikliklerden s6z edilmektedir. Bolino, Turnley ve
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Niehoff vd. (2004:239) yapmis oldugu bir arastirma sonucuna goére Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin daima olumlu neticede olmadigini savunmuslardir. Yapilan
bu arastirma da ilk olarak OVD’ye katilmanm nedenini performans eksikliginden
kaynaklandi81, ikinci olarak orgiit etkinliginin saglanmasm kolaylastiran OVD’nin
ayn1 zamanda onu azalttigin1 ve son olarak kimi durumlarda uygulanan OVD’nin is
gorenler i¢in olumsuz c¢alisma kosullar1 hazirladigini savunmustur. Ciinkii bu

davraniglan sergileyebilecek is gorenler yiiksek maliyetli olmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi agisindan &rgiitiin basaris1 ve etkinligi arasindaki
iliskiyi degerlendirirken sonucun olumlu goriiniiyor olmast orgiit icin de kesinlikle
pozitif sonu¢ dogurdugu anlamma gelmemektedir. Orek vermek gerekirse; bir is
gorenin digerkamlik algisi ile ise yani baslayan ya da islerinde problem yasayan bir
calisma arkadasina isle ile ilgili bir konu da yardimda bulunmasi 6rgiitiin personel
egitimi i¢in ayirmasi gereken zaman ve paradan tasarruf saglarken, yardimda bulunan
personel acisindan kendini gelistirmek adina zaman ayiramamast anlamina
gelebilmektedir. Ornekten de anlasilabilecegi gibi ortaya konan mevcut bir drgiitsel
vatandaslik davranmiginin Orgiit i¢in ayni anda hem olumlu hem de olumsuz sonug

meydana getirdigi soylenebilir (Oplatka, 2009:378).

Kisaca, literatiirde yer alan arastirmalarin biiyiik bir ¢ogunlugu Orgiitsel
vatandaslik davranislarinin pozitif etkileri lizerinde yogunlasmistir. Ama bu negatif
sonuglari olmadigi anlamima gelmemekle beraber bu yoniine deginilmesi gerektigi
sonucuna varilmaktadir. Is gorenler, drgiitlerinde ise yeni baslayan veya is yogunlugu
fazla c¢aligma arkadaslarina yardimci olma, Orgiit icinde yasanan problemleri
gormezden gelme ya da sikayet etmeme gibi davramiglart her zaman oOrgiitsel
vatandaslik davranisinin olumlu taraflar olarak degerlendirmektedir. Ancak, orgiitsel
vatandaslik davraniglarinin is gorenlerin, kendilerine verilen isleri zamaninda
bitirememeleri, Orgiitiin kendilerinden bekledigi performansi sergileyememeleri,
gorevleri geregi sahip olmalar1 gereken kabiliyette olmamalar, is arkadaglariyla uyum
saglayamamalar1 gibi olumsuz sartlar altinda oOrgiitiin isleyisine saglamak adina
meydana geldigi savunan arastirmacilarda bulunmaktadir. Bu sebeple orgiitiin
yonetimsel kurallari, is goren acgisindan degerlendirildiginde ise alim, egitim ve

performans degerleme siiregleri Orgiitiin tiim paydaslar tarafindan onaylanacak netlik
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ve seffaflikta olmadir ki ekstra maliyet ve Orgiit i¢i yasanabilecek olumsuzluklarin

Oniine gegilsin.

2.5. Orgiitsel Giiven ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi Arasindaki
Mliski
Is gorenlerin orgiitsel giiven algilarmin ortalamadan yiiksek olmasi, onlarin

yaptiklar1 ise odaklanmasina yardimci olarak gorevlerini istekli bir sekilde yerine

getirmelerini ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemelerini saglanmaktadir.

OVD, érgiitiin performansini ve verimliligini artirmak i¢in énemli bir rol oynar.
Is gorenlerin goniilliiliigii ile ortaya ¢ikan bu davramslar1 gdstermeleri igin orgiitsel
giivenlerinin yiiksek olmasi gereklidir. Orgiitsel giiveni olusturan {ic ana boyut

bulunmaktadir. Bunlar 6rgiite, yoneticiye ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutlaridir.

Giivenin olugmasi ve is gorenlerin Orgiitsel glivenlerinin saglanmasi igin bazi
temellere ihtiyag duyulur. Is gorenlerin orgiite giiveni agisindan ele alindiginda; ise
alma siireci, egitim siireci, kariyer gelistirme, terfi, odiillendirme, performans
degerleme siireci ve disiplin gibi olgularin, esit ve adil uygulanmasi, orgiite glivenin
olusmasinda biiyiik bir etken olacaktir. Yoneticiye giliven acisindan ele alindiginda;
yOneticinin ig gorenlerin karara katilimini saglamasi, cesaretlendirici sozlerle motive
etmesi, zaaf ve zayifliklarindan faydalanmayacagi algisi ¢alisanlarda yoneticiye
giivenin temellerini olusturacaktir. Yoneticiye giiven, is gorenler ile yonetici
konumundakiler arasindaki iliskide 1is gorenlerin davramis ve tutumlarim
uygulamasinda ve oOrgiitsel sorunlarin engellenmesi ve ¢oziimiinde en One ¢ikan
boyuttur (Pillai vd., 1999:899). Lider orgiitteki giiciinii astlarinin kendine duydugu
giivenden almakta, calisanlarin liderlerine duydugu giiven ile aralarinda bir bag
olusmaktadir. Is gdrenlerin liderlerine giiven duymalar1 onun sdz ve davramslarindaki
inandiricilikla saglanmakta, inandiricilik ise liderin dogruluk, diiriistliik, adalet ve
giivenilirligi ile kazanilmaktadir. Lidere duyulan giiven astlarinin kendisine duydugu

beklentilere baghdir (Sayli, 2019)
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Giliven kavrami orgiit i¢inde is gorenler ve yoneticiler arasindaki iligkilerin
temelini olusturur. Yoneticiye giiven algis1 yiiksek is gorenlerden kurulu oOrgiitler
hedeflenen amaglar1 gerceklestirme konusunda avantaj sahibidirler. Yoneticilerin is
gorenleri ile arasindaki iligkilerinde sahip olduklart giiveni arttirmak ve gelistirmek
adina olumlu adim atmalari, Orgiit i¢i gliven {lizerine dayali atmosferi yakalamalari is
gorenlerin verimliligini ve performansimi arttirmakla birlikte is gorenlerin Orgiitsel

vatandaslik davranisi sergilemelerine de gerekli ortami hazirlamaktadir.

Is gorenlerin sahip olduklar1 davranislari, tutumlar1 ve aralarndaki giiven
orglitlin verimligi acisindan diisiiniildiiglinde hayati bir 6neme sahiptir (Deluga, 1995:
4) Kisiler aras1 iligkilerde giiven ne kadar dnemli ise bireyin is goren rolii ile yer aldig:
orgiit i¢indeki iliskilerinde de o derece dnemlidir. Bunun en 6nemli sebebi ise ortak
ama¢ ve hedefler dogrultusunda bir araya gelmis bir Orgiitiin bu hedef amaclara
ulagirken karsilagacagi giicliikleri saglanacak giiven ortamiyla beraber daha diisiik
seviyelere indirebilmesidir. Orgiitlerin piyasadaki varligmin devamliligmin saglamasi
ve Orgiitiin hedef ve amaclarinin gergeklestirebilmesi adina 6nemli bir yer tutan
orgiitsel giliven; Orgiitiin iretkenligi, verimliligi ve performansmmin da en Onemli
belirleyicisidir. Giiven ortamini saglanmis olan orgiitler gelismeye agik ve etkili bir
iletisime sahiptirler. Giiven kavraminin bulunmadigi ya da eksik kaldig1 orgiitlerde ise
amaclarin ger¢geklesmesinde mutlaka eksiklikler s6z konusu olacaktir (Yiicel ve

Samanci, 2009:118).

Orgiit icinde ¢alisanlar siirekli olarak is arkadaslar1 ve yoneticileri ile karsilikli
iliski halindedirler. Kisiler arasi tekrarlanan iliskiler {izerine kurulu olan giivene,
gecmis temelli giiven denmektedir (Merritt, 2008:197). Is gorenlerin is arkadaslar1 ve
yoneticileri ile olan iligkilerinin diizeyini gecmis deneyim ve tecriibeleri belirleyicidir.
Olumsuz deneyimlerle anilan yoneticilerle ¢alismak performans diisiikliigiine sebep
olurken birlikte olumlu tecriibeler yasanilan, ge¢cmiste kendisine yarar saglayan
yoneticilerle ¢aligmak is gorenlerin daha yiiksek performans gosterme cabasinda

olmasini saglamaktadir (Brower vd., 2009: 329).

Orgiitsel giivenin yiiksek olmasi is gorenlerin yaptiklari islere odaklanmalarina
katki saglar. Orgiit faaliyetlerini yiiriittiigii esnada islerine konsantre olmus is gorenler
kendilerine verilmis olan gorevleri zamaninda yerine getirmekle birlikte gorev

tanimlarinda yer almayan ancak oOrgiitiin ¢ikarlarin1 koruyucu davraniglarda da
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bulunmalar1 saglanmis ve bu sekilde orgiitiin verimliligi de artmus olur. Is gérenlerin
giiven algilarinin diisiik olmasi durumunda islerine odaklanmasi zorlasirken bu sorun
dikkat dagitici bir etken olarak ortaya c¢ikar. Lider ve yonetici konumundakilere karsi
olumsuz bir giliven algist besleyen calisanlar verilen gorevleri yerine getirmeyerek
kendini savunma ve korumaya yonelik davraniglar sergilerler. Bu gibi durumlarda is
gorenlerin  gorevleri haricinde gostermesi beklenen ekstra rol davraniglarim

uygulamalarindan s6z etmek miimkiin olmayacaktir (Mayer ve Gavin, 2005:876).

Yapilan literatiir taramalarinda OG ile OVD arasindaki iliskiyi inceleyen
arastirmalara 0rnek vermek gerekirse; Altuntag ve Baykal (2010:191)’1n, devlet ve
ozel hastanelerdeki hemsireler iizerinde Istanbul ilinde yaptigi c¢alismada; orgiitsel
giiven yoneticiye giiven, hastaneye giiven ve arkadaglarina giiven olarak {i¢ alt boyutta
incelenmistir. OVD ise vicdanli olma, sivil erdem, nezaket, sportmenlik ve 6zgecilik
olarak bes alt boyutta incelenmistir. OVD’nin alt boyutlarindan 6zgecilik ile 6rgiitsel

giivenin alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iliski bulunamamastir.

MacKenzie vd. (2001), ekstra rol davranisinin alt boyutlarini ise yardim etme
davranisi, sportmenlik ve sivil erdem olarak belirlemistir. Yoneticiye giliven ile yardim

etme davranis1 ve sportmenlik arasinda pozitif ve anlamli iliski bulmustur.

Literatiir taramalarinda OG’nin alt boyutu olan yoneticiye giiven ile OVD
arasindaki iliskiyi inceleyen caligmalar ise su sekilde orneklendirilebilir: Arslantas
(2008), bir tiniversitenin igletme tezsiz yiiksek lisans programina kayitli beyaz yakali
52 ¢alisan tizerinde yaptigi ¢calismada (r=0.39). Brower vd. (2009), ¢alismasinda hotel
ve tatil rezervasyonu yapan bir sirkette 155 ¢alisan ilizerinde yaptig1 arastirmada
(r=011). Deluga (1994:322), farkli sektorlerde ¢alisan 86 is goren lizerinde yaptigi
calismada; vicdanlilik (r2=0.08), sportmenlik (r2=0.10), nezaket (12=0.09) ve 6zgecilik
(r2=0.06). Wong, Ngo ve Wong (2003), Kuzey Cin’de dort sirkette ¢alisan 295 ¢alisan
tizerinde yaptigi ¢alismada (=0.48). Dirks ve Ferrin (2002), arastirmasinda 6zgecilik
(r=0.19), sivil erdem (r=0.11), diirtstliik (r=0.22), nezaket (r=0.22), sportmenlik
(r=0.20). Konovsky ve Pugh, (1994), Giliney Amerika’da 1700 hastane calisani

izerinde yaptig1 aragtirmada (r=0.28) pozitif ve anlamli iliski bulmuslardir.
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3. UCUNCUBOLUM

ORGUTSEL GUVENIN ORGUTSEL VATANDASLIK
UZERINDEKI ETKISINE YONELIK ALAN ARASTIRMASI

Calismanin bu boliimiinde, Karabiik Universitesi’nde idari personel olarak
gorev yapan c¢alisanlarin algiladiklar1 glivenin, gosterdikleri vatandaslik davranisini ne
sekilde etkiledigini belirlemeye yonelik gerceklestirilen alan arastirmasma yer

verilmektedir.
3.1. Yontem

Calismanin yontemi igerisinde; calismanin kapsamina, caligmada arastirilan
hipotezlere ve modele, ¢alismanin ana kiitlesine ve orneklemine, ¢alismanin 6l¢iim

araclarina deginilmektedir.
3.1.1. Cahsmanin Kapsami

Arastirmanin  Karabiik Universitesi idari personeli iizerinde yapilmasinin
sebebi, yeni kurulan bir {iniversite olan KBU’niin ayn1 dgrenci niifusuna sahip benzer
tiniversitelere gore cok daha az sayida idari personel ile egitim-0gretime devam
etmesinin ve bu fazla is yiikiiniin idari personelin OG algisimin OVD anlayisina
etkilerinin neler oldugunun 6grenilmek istenmesi ve ¢alismanin konusu olan OG ve
ODV anket sonuglarinin KBU idari personelinden kolay elde edilebilir olmasindan
kaynaklidir. Sonug olarak calisanlarin Orgiitsel giivenlerinin yliksek olmasi onlarin
yaptiklar1 ise odaklanmasina yardimeir olacagindan, onlarin goérevlerini yerine

getirmeleri ve orglitsel vatandaslik davraniglar sergilemeleri saglanmis olur.

KBU Personel Daire Baskanligi verilerine gore calismanin hazirlanmaya
basladig1 tarih olan Eyliil 2019°da 324 erkek 141 kadin olmak {lizere 465 idari

personelden olusmaktadir.
3.1.2. Calismanin Amaci

Bu calisma KBU’de idari personel olarak gorev yapan ¢alisanlarin OG ve OVD
algilarina odaklanmaktadir. Calismada belirtilen iki kavram arasindaki iligki
incelenmektedir. Bu cercevede, OG boyutlarmin OVD boyutlarimi nasil etkiledigini

belirlemek amacglanmaktadir.
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Diger bir ifadeyle calismanin amaci; KBU idari personelinin orgiitiine,
yoneticisine ve c¢aligma arkadaglarina duydugu giivenin Orgiitsel vatandaslik
davraniginin  boyutlart (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem)

tizerinde ne derece etkili oldugunun belirlenmesidir.
3.1.3. Caliymanin Hipotezleri

Blau (1964) tarafindan ileri siiriilen sosyal miibadele teorisine gore vatandaslik
davraniglari, yoneticilerin zorlamadig1 c¢alisan davranislaridir. Benzer sekilde Organ
(1990), orgiitsel vatandaslik davranmisini agiklamada sosyal miibadelenin gerekli
oldugunu savunmakta ve sosyal miibadele iliskilerinin temelini olusturan karsilikli
giivenin, vatandaslik davranisinin uzun vadede karsilikli olmasini saglayacagini
belirtmektedir. Dolayisiyla, sosyal miibadele teorisi ¢ercevesinde bakildiginda 6rgiitsel
giivenin artmas1 ile Orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda iliski bulundugu

sOylenebilir.

Farkli ¢alismalar kapsaminda orgiite duyulan giliven ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iligkinin incelendigi goriilmektedir. Dirks ve Ferrin (2002) ve
Tokgodz ve Seymen (2013) tarafindan gergeklestirilen arastirmalar, bir 6rgiite duyulan
giivenin oOrgiitsel vatandaslik davranigi boyutlart (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem) ile pozitif bir iliskisi oldugunu gostermektedir. Benzer iliski
Singh ve Srivastava (2016) tarafindan gergeklestirilen ¢alisma ile de dogrulanmistir.
Tyler ve Blader (2003) ve Gould-Williams (2003) aragtirmalari sonucunda da orgiite

giivenin ekstra rol davraniglarini 6nemli dl¢ilide etkiledigi tespit edilmistir.

Daha Onceki arastirmalara gore calismanin ilk hipotezi ile Orgiite giivenin

orgilitsel vatandaslik davranisina etkisi arastirilmaktadir.

e HI: Orgiite karsi giiven yiikseldikce cahsanlar daha fazla orgiitsel
vatandashk davramsi sergilemektedir.

e Hla: Orgiite karsi giiven yiikseldikce calsanlar daha fazla oézgecilik davrams
sergilemektedir.

e HIb: Orgiite karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla vicdanhlik davrams:
sergilemektedir.

e Hic: Orgiite karsi giiven yiikseldikce c¢alisanlar daha fazla nezaket davramsi

sergilemektedir.
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e Hld: Orgiite karsi giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla centilmenlik davranisi
sergilemektedir.

e Hle: Orgiite karsi giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla sivil erdem davrams:
sergilemektedir.

OG ile OVD arasindaki iliskiyi inceleyen bazi1 ¢alismalarda yoneticiye duyulan
giivenin vatandaglik davranisini arttirict etkisinin bulundugu saptanmistir (Podsakoff
vd.,1990; Aryee, Budhwar ve Chen, 2002:272). Lester ve Brower (2003) tarafindan
gerceklestirilen arastirma, yoneticiye duyulan giiven algisinin astlarin performanslarini
ve OVD’yi olumlu ydnde etkiledigini tespit etmistir. Ali ve Miralam (2019:84)
tarafindan gerceklestirilen ¢alisma, ¢alisanlarin yoneticilerine duyduklar1 giiven ile
OVD boyutlan (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem) arasinda

dogrusal bir iligkinin bulundugunu gostermektedir.

Literatiirde gergeklestirilen aragtirmalarin bulgularina gore, yoneticiye giiven

ile OVD arasindaki iliskiye yonelik asagidaki hipotez olusturulmustur.

e H2: Yoneticiye kars1 giiven yiikseldik¢ce calisanlar daha fazla orgiitsel
vatandashk davranisi sergilemektedir.

o  H2a: Yoneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla ézgecilik davranis
sergilemektedir.

o H2b: Yéneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla vicdanlhilik davranis
sergilemektedir.

e  H2c: Yoneticiye karsi giiven yiikseldik¢e ¢alisanlar daha fazla nezaket davranisi
sergilemektedir.

o H2d: Yoneticiye karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla centilmenlik davranis
sergilemektedir.

o Hle: Yoneticiye karst giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla sivil erdem davranist

sergilemektedir.

Bazi1 arastirmalarda ise caligma arkadaslarina giiven ile orglitsel vatandaslhk
davranis1 arasinda iliski ortaya konulmaktadir. Settoon ve Mossholder (2002) iki farkh
orgiitten elde ettigi veriler kapsaminda, c¢alisma arkadaslarina giiven ile
meslektaslarina yonelik kisileraras1 vatandaslik davranisi arasinda pozitif iliskiler
oldugunu belirlemistir. Benzer sekilde, cesitli arastirmalarda, calisma arkadaslarina
giivenin Orgiitsel vatandaglik davranigini arttirict bir etkisi bulundugu ortaya

konulmaktadir (Aryee, Budhwar ve Chen, 2002:272; Tan ve Lim, 2009).
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Onceki arastirmalardan elde edilen bulgular kapsaminda ¢alisma arkadaslarina

giiven ile OVD iliskisine yonelik hipotez asagidaki gibidir.

e H3: Cahsyma arkadaslarina kars1 giiven yiikseldikce ¢ahisanlar daha fazla
orgiitsel vatandashk davranisi sergilemektedir.

o  H3a: Calisma arkadaslarina karsi giiven yiikseldik¢e ¢alisanlar daha fazla ézgecilik
davranisi sergilemektedir.

o H3b: Calisma arkadagslarina karsi giiven yiikseldikce ¢alisanlar daha fazla vicdanlilik
davramst sergilemektedir.

o  H3c: Calisma arkadaglarina karsi giiven yiikseldikce calisanlar daha fazla nezaket
davramst sergilemektedir.

o H3d: Calisma arkadaslarima karsi giiven yiikseldik¢e c¢alisanlar daha fazla
centilmenlik davranisi sergilemektedir.

o H3e: Calisma arkadaslarina karsi giiven yiikseldik¢e ¢alisanlar daha fazla sivil erdem

davramst sergilemektedir.
3.1.4. Cahismanin Modeli

Calismada test edilecek hipotezlerin toplu olarak gosterildigi calisma modeli

Sekil 2’de sunulmaktadir.

Sekil 2. Calisma Modeli

/ ORGUTSEL \

VATANDASLIK
/ \ DAVRANISI
ORGUTSEL GUVEN \
Ozgecilik
Orgiite Giiven — H1 ( )
4 J Vicdanlilik
H2
Yoneticiye Giiven | )
\ J H3 Nezaket
f Calisma Arkadasina ) » p .
. Giiven J Centilmenlik
Sivil Erdem
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3.1.5. Calismanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Calismanin ana kiitlesini KBU idari personeli olusturmaktadir. KBU Personel
Daire Baskanligindan Eyliil 2019°da alinan verilere gore 465 aktif idari ¢alisan
bulunmaktadir. Evreni olusturan 465 personelden kolayda 6rnekleme yontemiyle 350
kisi anket formu dagitilmis ve 234’1 katilim saglamistir. Dolayisiyla c¢aligmanin

orneklemi icerisinde 234 idari personel yer almaktadir.
3.1.6. Calismanin Veri Toplama Yo6ntemi

Calismanin hipotezlerini test edebilmek i¢in veriler anket araciligiyla elde
edilmistir. Olgiimlerin gerceklestirilebilmesi i¢in uygun olan &lgeklerle anket formu
olusturulmus ve katilimcilara elden ulagtirilmistir. Bu kapsama g¢alisma kapsaminda

uygulama anket teknigi yoluyla gerceklestirilmistir.

Olusturulan anket formunda {i¢ béliim bulunmaktadir. ilk béliimde, calismaya
katilan idari personelin Orgiitiine, yoneticisine ve calisma arkadaslarina karsi giliven
derecesini tespit etmeye yonelik 27 ifade bulunmaktadir. Bu ifadelerden 8 tanesi
katilimcilarin  orgiitine ne derece giivendigini, 10 tanesi yoneticisine ne derece
giivendigini ve 9 tanesini ¢aligma arkadaglarina ne derece giivendigini tespit edebilmek

amactyla kullanilmaktadir.

Ikinci boliimde, calismaya katilan idari personelin orgiitsel vatandashk
davranig1 derecesini saptamak amaciyla 20 ifade yer almaktadir. Bu ifadelerden 4
tanesi Ozgecilik davranigini, 4 tanesi vicdanlilik davranisini, 4 tanesi nezaket
davranigini, 4 tanesi centilmenlik davranisini ve 4 tanesi de sivil erdem davranigini

belirlemeye yoneliktir.

Son boliimde ise, ¢aligmaya katilan idari personelin demografik 6zelliklerini
amaciyla kullanilan sorulara yer verilmistir. Bu kapsamda katilimcilarin cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, kurumda caligma siiresi, hizmet yili, daha 6nce

calistig1 kurum sayisi ve kurum/birim degisikligi diisiiniip diistinmedigi sorulmaktadir.
3.1.7. Cahsmann Olcekleri

Calismada, katilimcilarin orgiitsel giiven ve orglitsel vatandaslik davraniginin
derecesini belirlemeye yonelik dlgiimler gerceklestirilmistir. ki dlcege dair bilgilere

asagida yer verilmektedir.
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3.1.7.1.  Orgiitsel Giiven Olcegi

Katilimeilarin orgiitlerine, yoneticilerine ve g¢alisma arkadaslarina ne derece
giivendigini tespit edebilmek amaciyla Tokgdz ve Seymen (2013) tarafindan
olusturulan ol¢ekten yararlanilmistir. Tokgdz ve Seymen (2013) orgiitsel giiven dlgegi
cercevesinde; ¢alisanlarin orgiitlerine giiven seviyelerini belirlemek i¢cin Whitener vd.
(1998) tarafindan gelistirilen yonetsel giivenirlik modelini, yoneticilerine giiven
seviyelerini belirlemek i¢in Mayer, Davis ve Schoorman (1995) tarafindan gelistirilen
giiven modelini ve calisma arkadaslarina giiven seviyelerini belirlemek i¢in McAllister

(1995) tarafindan gelistirilen kisilerarasi giiven 6lgegini kullanmustir.

Orgiitsel giiven 6lcegi icerisinde ii¢ boyut bulunmaktadir ve toplam 27 ifadeden
olusmaktadir. Ik boyut &rgiite giivendir ve bu boyut 8 ifade ile dlgiilmektedir. ikinci
boyut olan yéneticiye giiven 10 ifadeden olusmaktadir. Ugiincii boyutta ise ¢alisma
arkadaslarina giiven yer almaktadir ve bu boyuta iliskin Ol¢climde 9 ifade

kullanilmaktadir.

Orgiitsel ~giiven olgeginde derecelendirme 5°li  likert &lgegi  olarak
gerceklesmektedir. Katilimcilar kodlamay1 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-tamamen
katiliyorum arasinda yapmaktadir. Olgek igerisinde ters kodlanan ifadeye yer
verilmemistir. Bu cergevede, Ol¢ekten alinan yiiksek puanlar katilimeilarin Grgiitsel

giiven algisiin yliksek oldugu anlamina gelmektedir.
3.1.7.2.  Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Ol¢egi

Katilimcilan orgiitlerine karsi sergiledikleri vatandaglik davranisinin derecesini
tespit etmek amaciyla Bolat (2008) tarafindan gelistirilen Orgiitsel vatandaslik
davranis1 kullanilmustir. Olgek, Tokgdz ve Seymen (2013)’in ¢aligmasindan almarak

arastirmaya uyarlanmistir.

Orgiitsel vatandashk &lgegi icerisinde, 5 boyut ve toplamda 20 ifade
bulunmaktadir. Bu boyutlar, 6zgecilik davranisi, vicdanhilik davranisi, nezaket
davranisi, centilmenlik davranisi ve sivil erdem davranisi olarak isimlendirilmektedir.

Olgek kapsaminda her boyutun &l¢iimii icin 4 ifadeye yer verilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik olgeginde derecelendirme 5°1i likert &lgegi olarak
gerceklesmektedir. Katilimcilar kodlamay1 1-kesinlikle katilmiyorum ile 5-tamamen

katiliyorum arasinda  yapmaktadir. Olgek icerisinde ters kodlanan iki ifade
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bulunmaktadir. Bu ifadeler analizlere c¢evrilerek dahil edilmistir. Bu c¢ercevede,
Olcekten alian yiiksek puanlar katilimcilarin 6rgiitsel vatandaslik davraniginin yiiksek

oldugu anlamina gelmektedir.
3.1.8. Cahismanin Analiz Yontemi

Calismada ilk olarak olgeklerin gegerlilik ve giivenilirlik derecelerine
bakilmistir. Olgeklerin farkli calismalarda kullamldigi sekliyle arastirmaya dahil
edilmesi nedeniyle gegerliligin belirlenmesinde dogrulayict  faktér analizi

kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizinde AMOS programindan yararlanilmistir.

Olgeklerin giivenilirligi ise arastirmacilar tarafindan en ok tercih edilen
yontem olan Cronbach Alfa (o) istatistiginin hesaplanmasi ile belirlenmistir.

Olgeklerin giivenilirlik testlerinde SPSS programi kullanilmustir.

Gegerlilik ve giivenilirlik analizleri gerceklestirildikten sonra hipotezlere iliskin
testler yapilmistir. Hipotez testlerinde, yapisal esitlik modellemesi kapsaminda yol

analizinden faydalaniimistir. Yol analizinde AMOS programi kullanilmistir.
3.2.  Bulgular

Bulgular igerisinde ilk olarak g¢aligmaya katilan idari personelin demografik
bilgileri incelenmektedir. Bunun ardindan 6lgeklerin gegerliligi ve giivenilirligi i¢in
yapilan test bulgular1 degerlendirilmektedir. Daha sonra, ¢alismada kullanilan
degiskenlerin tanimlayici istatistiklerine bakilmaktadir ve degiskenler arasindaki
korelasyonlar incelenmektedir. Son olarak ise, calismanin hipotezleri kapsaminda

gerceklestirilen testlerin bulgularina bakilmaktadir.
3.2.1. Katimcilarin Demografik Dagilim

Analizler kapsaminda Oncelikle arastirmaya katilan 234 idari personelin
cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, liniversitede ¢aligma siiresi, hizmet yili,
daha Once calistigi kurum sayist ve kurum degistirmek isteyip istemedigi agisindan
dagilimlarina bakilmistir. Belirtilen degiskenlere gore katilimcilarin dagilimi Tablo

6’da gosterilmektedir.
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Tablo 6. idari Personelin Demografik Dagilim

Degisken Kategori Frekans (N) Yiizde (%)
L. Kadin 73 31,2
Cinsiyet Erkek 161 68,8
Evli 188 80,4
Medeni Durum Bekar 45 19,2
Cevaplamayan 1 0,4
30 yas ve alti 49 20,9
31-38 yas arasi 12 30,8
Yas 39-44 yas arasi 60 25,7
45 yag ve iistii 48 20,5
Cevaplamayan 5 2,1
Lise ve Alt1 12 51
Onlisans 51 21,8
Egitim Durumu Lisans 122 52,1
Lisanstistii 47 20,1
Cevaplamayan 2 0,9
2 yil ve alti 4 1,7
3-5 yil arasi 67 28,6
Universitede Calisma Siiresi 6-9 yil arasi 114 48,7
10 y1l ve tistii 47 20,1
Cevaplamayan 2 0,9
Syil altn 28 12,0
5-9 yil arasi 59 25,2
Hizmet Yih 10-14 yil 95 40,6
15 yil ve iistii 48 20,5
Cevaplamayan 4 1,7
1 ve alti 137 58,5
Karabiik Universitesind : > 2
Degistirilen Birim Sayisi > 3 133
4 ve iistii 9 3,8
Cevaplamayan 7 3,0
Evet 106 45,3
Kurl{m{Birim I??gistirmek Hayir 126 53.8
Isteyip Istemedigi
Cevaplamayan 2 0,9
TOPLAM 234 100

Tablo 6’ya bakildiginda en dikkat ¢eken o6zellik katilimcilarin  biiyiik
cogunlugunun erkek olmasidir. 161 kisi ile katilimcr kitlesinin %68,8’ini erkekler
olustururken, 73 kisi ile bu kitlenin yalnizca %31,2’sini kadinlar olusturmaktadir.
Karabiik Universitesi Personel Daire Baskanligmin Eyliil 2019 verilerine gére mevcut
idari personel sayist olan 465 kisinin 324 kisi ile ana kiitlenin %69,7 sini erkekler, 141
kisi ile %30,3’iinii kadinlar olusturmaktadir. Bu arastirmanin 6rneklem kitlesini

olusturan cinsiyet oranlar1 da bu 6zellikleri destekler niteliktedir.
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Katilimcilarin medeni haline gore dagilimma bakildiginda ise 188 kisi ve
%80.,4’liikk oranla evli katilimcilarin biiylik ¢ogunlukta oldugu goriilmektedir. 45
katilimer %19,2 oranla bekardir. Katilimeilardan %0,4°liik orana sahip 1 kisi ise yanit

vermemistir.

Katilimcilar sirasiyla; %30,8’lik kismi 72 kisi ile 31-38 yas araliginda,
%25, 7’lik kism1 60 kisi ile 39-45 yas araliginda %20,9’luk kismi 49 kisi ile 30 yas
altinda ve son olarak %20,5’1ik kism1 48 kisi ile 45 yas lstlinde yer almaktadir.

Katilimcilarin %2,1°lik kismi olan 5 kisi ise yanit vermemistir.

Egitim durumuna bakildiginda 9%52,1°’lik oran ile 122 katilimcinin lisans
mezunu oldugu, %21,8’lik oran ile 51 katilimcinin 6n lisans mezunu oldugu,
%20,1°lik oran ile 47 katilimcinin lisansiistii mezunu oldugu ve %5,1°lik oran ile 12
katilimcinin lise mezunu oldugu goriilmektedir. Katilimeilardan 0,9°lik orana sahip 2

kisi ise yanit vermemistir.

Katilimeilarin toplam hizmet siirelerine bakildiginda sirasiyla; %40,6’lik kismi
olan 95 kisi 10-14 y1l arasi, %25,2°1lik kism1 olan 59 kisi 5-9 yil arasi, %20,5’lik kism1
olan 48 kisi 15 yil ve tizeri, %12,0’lik kism1 olan 28 kisi 5 yildan az siirelerle gorev
yapti§1 goriilmiistiir. Bu verilerden anlasilacagi gibi Karabiik Universitesi idari
personeli deneyimli ¢alisanlardan olusmaktadir. Katilimeilarin %1,7°1lik kismi olan 4

kisi yanit vermemistir.

Katilimcilarindan; %48,7’lik oran ile 114 kisi 6-9 yil arasi, %28,6’lik oran ile
67 kisi 3-5 yil aras1, %20,1°lik oran ile 47 kisi 10 yil ve istiinde, %1,7’lik oran ile 4
kisi 2 yil ve altinda Karabiik Universitesinde gérev yapmakta oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin %0,9’luk kismi olan 2 kisi ise yanit vermemistir.

Katilimeilarm Karabiik Universitesinde ¢alisan idari personelin degistirdikleri
birim sayist soruldugunda; %58°5°1ik orana sahip 137 kisi 1 ve alt1, %21,4’lik kismi
olan 50 kisi, %13,3’liikk orana sahip 31 kisi 3, %3,8’lik orana sahip 9 kisi 4 ve iizeri
birim degisikligi gerceklestirmistir. Bu da gosteriyor ki Karabiik Universitesi idari
personeli gorevlerinde istikrarli ¢alismaktadir. Katilimcilardan %3,0°lik orana sahip

olan 7 kisi ise yanit vermemistir.

Katilimcilara  birim  degisikligi  diisiiniip  diisiinmedigi  soruldugunda

katilimcilarin %53,8’lik orana sahip olan 126 kisilik kismi1 hayir cevabini, %45,3’liikk

62



orana sahip olan 106 kisilik kismi1 ise ‘evet’ cevabini vermis, %0,9’luk orana sahip

olan 2 kisi ise yanit vermemistir.
3.2.2. Olceklerin Gecerlilik Analizi

Calismada odlgeklerin yapr gegerliligi test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi
kullanilmistir. Dogrulayici faktor analizi, daha 6nce gecerliligi test edilmis ve belirli
faktorler altinda birlestirilmis bir 6lgegin aragtirmanin gerceklestirildigi 6rneklem ile
ne kadar benzer oldugunu saptamak amaciyla kullanilmaktadir (Anderson ve Gerbing,
1988:412; Byrne, 2016). Bu calismada kullanilan OG &l¢eginin ve OVD dlgeginin
daha oOnceki aragtirmalar kapsaminda gegerliligi saptanmis ve faktor yapisi
belirlenmistir. Bu nedenle, ¢aligmada Slgeklerin yap1 gegerliligi dogrulayic1 faktor
analizi ile test edilmektedir. Bu kapsamda ¢alismanin bagimsiz degiskeni olan OG
olgegi ve bagiml degiskeni olan OVD 6lgegi ayr1 ayr1 dogrulayict faktdr analizine tabi

tutulmustur.
3.2.2.1.  Orgiitsel Giiven Olcegi Gecerlilik Analizi

Ik olarak OG 6lgeginin yap1 gecerliligini test etmek icin dogrulayici faktor
analizi yapilmistir. Analiz sonucu, calisma arkadaslarina giiven boyutu icerisinde yer
alan bir ifadenin (Calisma arkadaslarimin mesleki becerileri oldukga yliksektir)
standardize edilmis artik hata Kovaryanslari igerisinde diger ifadelerle 2,50 degerinden
yiiksek gozlemlere sahip oldugu belirlenmistir. Dolayisiyla belirtilen ifade, Olgek
yapisini ve uyumunu olumsuz olarak etmesi nedeniyle analiz disinda birakilmis ve

dogrulayici faktor analizi tekrarlanmistir (Hair vd., 2014:621).

OG olgegi igin gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi ile elde edilen

bulgular Tablo 7’de gosterilmektedir.

Analizde ilk olarak ol¢ek ifadeleri i¢in hesaplanan faktor yiikleri ve faktor
yiiklerinin anlamlilifi kapsaminda t-degerleri incelenmistir. Bu cergevede, oOrgiite
giiven boyutunda faktor yiikleri 0,834-0,911 arasinda, yoneticiye giliven boyutunda
faktor yiikleri 0,785-0,961 arasinda ve ¢alisma arkadaslarina giiven boyutunda faktor
yikleri 0,823-0,953 arasinda hesaplanmistir. Bununla birlikte, t-degerlerine
bakildiginda ise Glgek icerisinde en diisiik t-degerinin 15,258 oldugu belirlenmistir.

Belirlenen bulgulara gore dlgek igerisindeki faktor yiliklerinin tamami en diisiik olmasi
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gereken 0,50’nin ve tiim t-degerleri 1,96’nin lizerindedir. Dolayisiyla tiim ifadelere

iliskin faktor yiikleri 0,01 seviyesinde anlamlidir (Hair vd., 2014:115).

Tablo 7. Orgiitsel Giiven Olcegi Dogrulayici Faktér Analizi Bulgular

Faktor Standart

Olgek Icerisindeki Ifadeler Yiikleri Hatalar

t degeri

Orgiite Giiven

1. Calistigim iiniversite ve/veya birim biitiin ¢alisanlarina adil

0,834** - -
davranir.

2. Calistigim iiniversite ve/veya birim diiriist ve hakkaniyetli bir
isleyise sahiptir.
3. Calistigim tliniversite ve/veya birim genelde agiklikla yonetilir. ~ 0,896** 0,056 17,791

0,891** 0,059 17,603

0,911** 0,042 26,374

4. Calistigim {iniversite ve/veya birimde performans
degerlendirmesini objektif olarak yapmaktadir.

5. Calistigim iiniversite ve/veya birim ilgili ve saygilidir. 0,850** 0,061 16,324

6. Calistigim iiniversite ve/veya birim 6zliik haklar1 konusunda adil 0.858** 0,064 16,583

davranir.

7. Calistigim iiniversite ve/veya birimde yoneticiler ve ¢alisanlar

**
arasinda giiven diizeyi ytiksektir. 08 0,060 17,339

8. Calistigim tliniversite ve/veya birime her zaman giivenirim. 0,844** 0,064 16,078
Yoneticiye Giiven

1. Yoneticim yardimsever biridir. 0,858** - -

2. Yoneticim verdigi sozleri daima tutar. 0,925** 0,043 25,158
3.  Yoneticim astlarinin haklarin1 ve ¢ikarlarin1 daima korur. 0,947** 0,050 21,895
4. Yoneticim ¢aligsanlarini destekleyicidir. 0,961** 0,047 22,693
5.  YoOneticim tutarl biridir. 0,957** 0,050 22,494
6. Yoneticim gerginlik yaratmaz. 0,886** 0,055 19,016
7. Yoneticim giivenilir biridir. 0,915** 0,046 23,299
8. Yoneticim olumlu ¢alisma ortami yaratir. 0,942** 0,049 21,685
9. Yoneticim aldig1 kararlarda ¢aliganlarinda katilimini saglar. 0,872** 0,054 18,424
10. Yoneticim yeterli bilgi ve beceriye sahiptir. 0,785** 0,059 15,258
Calisma Arkadagslarina Giiven

1. Calisma arkadaslarimin arasindaki giiven diizeyi yiiksektir. 0,886** - -

2. Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler. 0,925** 0,045 22,548
3. Calisma arkadaslarim diiriist ve agiktirlar. 0,942** 0,046 23,776
4. Calisma arkadaslarim uyumludurlar. 0,953** 0,044 24,566
5. Calisma arkadaslarim igyerindeki kurallari istismar etmezler. 0,895** 0,048 20,825
6. Calisma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler. 0,899** 0,046 21,056
7. Calisma arkadaslarim giivenilirdirler. 0,946** 0,045 24,033
8. Caligma arkadaslarim politik (icten pazarlikli) davranis

sergilemezler. 0,823** 0,047 20,031

*p<0,05; **p<0,01; N=234

Gergeklestirilen dogrulayici faktor analizinde uyum igin; ki kare uyum testi
(x2/sd), uyum 1iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI),
karsilastirmali uyum indeksi (CFI), Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR)
ve yaklasik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degerlerine bakilmistir. Modelde
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uyumun saglanabilmesi i¢in y2/sd’nin 5’in altinda, GFI’nin 0,850’nin {izerinde,
NFI’nin 0,900’{n tizerinde, CFI’nin 0,950’°nin lizerinde, SRMR ’nin 0,090’1n altinda ve
RMSEA’nin 0,080’in iizerinde olmas1 gereklidir (Hu ve Bentler, 1999).

Analiz sonucu uyum iyiligi kriterleri i¢in elde edilen degerler Tablo 8’de

gosterilmektedir.

Tablo 8. Orgiitsel Giiven Olgegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kiriteri Kriter Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (}2/sd) 682;;3;280 <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,825 > 0,800
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,925 > 0,900
Karsilagtirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,954 >0,950
Standardize Edilmis Hatalarin Karekoki (SRMR) 0,042 <0,090
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,079 <0,080

Tablo 8’e bakildiginda; y2/sd degeri 2,437, GFI degeri 0,825, NFI degeri 0,925,
CFI degeri 0,954, SRMR degeri 0,042 ve RMSEA degeri 0,079 olarak hesaplanmustir.
Dolayisiyla, dogrulayicit faktor analizi ile elde edilen uyum 1iyiligi kriterlerinin

tamaminin kabul sinirlarinin icerisinde oldugu saptanmistir (Hu ve Bentler, 1999).

Dogrulayict faktér analizi sonucunda oOrgiitsel gliven Olceginin yap1
gecerliligine sahip oldugu, bir ifadenin yapiyr ve uyumu bozdugu, sonug¢ olarak 26

ifade ve {li¢ boyuttan olusan yapinin dogrulandigi séylenebilir.
3.2.2.2.  Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Ol¢egi Gegerlilik Analizi

Ikinci olarak OVD &lgeginin yap1 gegerliligini test etmek igin dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Analiz sonucu, 6l¢ek yapisin1 ve uyumunu olumsuz yonde
etkileyen bir ifadenin olmadig: tiim ifadeler kapsaminda analizin dogrulandig: tespit
edilmistir.

OVD igin gergeklestirilen dogrulayici faktdr analizi ile elde edilen bulgular

Tablo 9’da gosterilmektedir.

Analizde ilk olarak ol¢ek ifadeleri icin hesaplanan faktor yiikleri ve faktor
yiiklerinin anlamliligi kapsaminda t-degerleri incelenmistir. Bu ¢ergevede, 6zgecilik
boyutunda faktor yiikleri 0,878-0,994 arasinda, vicdanlilik boyutunda faktor yiikleri
0,820-0,946 arasinda, nezaket boyutunda faktor yiikleri 0,885-0,964 arasinda,
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centilmenlik boyutunda faktor ytikleri 0,687-0,909 arasinda ve sivil erdem boyutunda
faktor yikleri 0,738-0,890 arasinda hesaplanmistir. Bununla birlikte, t-degerlerine
bakildiginda ise Glgek icerisinde en diisiik t-degerinin 11,727 oldugu belirlenmistir.
Belirlenen bulgulara gore 6lgek igerisindeki faktdr yiiklerinin tamami en diisiik olmasi
gereken 0,50’nin ve tiim t-degerleri 1,96’nin lizerindedir. Dolayisiyla tiim ifadelere

iliskin faktor yiikleri 0,01 seviyesinde anlamlidir (Hair vd., 2014:115).

Tablo 9. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi
Bulgular:

Faktor Standart

Olcek Icerisindeki Ifadeler viikleri Hatalar

t degeri

Ozgecilik Davranist

1. Universitede ve/veya birimimde yeni calismaya baslayan
kisilerin c¢alisma ortamma uyum saglamalarina yardimeci 0,898** - -
olurum.

2. Calisma arkadaslarima, isleri ile ilgili sorunlart ¢6zme

**
konusunda yardimci olurum. ey 0,039 28,700

3. ?h.tlyag: duyduklarinda c¢alisma arkadaslarimin islerini onlar 0,878%* 0,048 20,702
i¢in yaparim.
4, lslerini daha iyi yapabilmeleri igin galisma arkadaslarima

yardimci olurum. 0,904** 0,046 22,303

Vicdanliik Davranisi

1. Zamaninda isimin baginda olurum. 0,894** - -

2. Verilen gorevler zor olsa bile itiraz etmem. 0,820** 0,051 17,206
3. Bana verilen isleri zamaninda tamamlamaya 6zen gosteririm.  0,946** 0,043 23,821
4, Universitenin ve/veya birimimim kurallarina harfiyen uyarim. ~ 0,905** 0,046 21,374
Nezaket Davranist

1. Calisma arkadaslarima zarar veren davraniglardan kaginirim. 0,964** - -

2. Calisma arkadaglarima problem yasamayi engellemek igin

N 0,911** 0,032 27,866
Onlemler alirim.
3. Calisma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten kaginirim. ~ 0,942** 0,029 32,450

4. Davraniglarimin ¢alisma arkadaglarimi etkileyecegini bilir ve

bunu hesaba katarak hareket ederim. 0,885™ 0,037 24,958

Centilmenlik Davranisi

1. Calisma ortami i¢inde yasanan kii¢iik olaylar biiyiitiir, pireyi

0,738** - -
deve yaparim.
2. Olaylar1 genellikle olumlu y6nleriyle gérmeye ¢aligirim. 0,885** 0,075 13,555
3. Siradan olaylar sikayet konusu yapmaktan kac¢inirim. 0,909** 0,078 13,848

4. Universitenin ve/veya ¢alistigim birimin yaptiklarinda mutlaka

**
kusurlu bir yan bulurum. 0,687 0,065 13,534

Sivil Erdem Davranisi

1. Universite ve/veya ¢aligtigim birim ile ilgili gelismeleri takip
ederim.

2. Universitenin ve ¢alisigim birimin gelisimi icin yap1
onerilerde bulunurum.

0,890** - -

0,834** 0,053 16,412

3. Universitede ve/veya galistigim birimde zorunlu olmayan

**
ancak onemli oldugu degerlendirilen toplantilara katilirim. 0,738 0,066 11,727

4. Universitenin ve/veya c¢alistigim birimin yayinladigi ilan, 0,850** 0,054 16,935
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mesaj ya da yazili materyalleri okur ve devamli takip ederim.

*p<0,05; **p<0,01; N=234

Gergeklestirilen dogrulayici faktér analizinde uyum igin; ki kare uyum testi
(x2/sd), uyum 1iyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI),
karsilagtirmali uyum indeksi (CFI), Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR)
ve yaklagik hatalarin ortalama karekokii (RMSEA) degerlerine bakilmistir. Modelde
uyumun saglanabilmesi i¢in ¥2/sd’nin 5’in altinda, GFI’nin 0,850’nin {izerinde,
NFI’nin 0,900’{n tizerinde, CFI’nin 0,950’°nin lizerinde, SRMR ’nin 0,090’1n altinda ve
RMSEA’nin 0,080’in iizerinde olmasi gereklidir (Hu ve Bentler, 1999).

Analiz sonucu uyum 1iyiligi kriterleri i¢in elde edilen degerler Tablo 10°da

gosterilmektedir.

Tablo 10. Orgiitsel Vatandashik Davramsi Olcegi Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Kriteri Kriter Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (¥2/sd) 460599;2157 <5
Uyum lyiligi Indeksi (GFT) 0,837 >0,800
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,915 > 0,900
Karsilagtirmalt Uyum Indeksi (CFI) 0,952 >0,950
Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,043 <0,090
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,081 <0,080

Tablo 10’a bakildiginda; y2/sd degeri 2,934, GFI degeri 0,837, NFI degeri
0,915, CFI degeri 0,952, SRMR degeri 0,043 ve RMSEA degeri 0,081 olarak
hesaplanmistir. Dolayisiyla, dogrulayict faktér analizi ile elde edilen uyum 1iyiligi

kriterlerinin kabul sinirlarinin igerisinde oldugu saptanmistir (Hu ve Bentler, 1999).

Dogrulayict faktor analizi sonucunda oOrgiitsel vatandaslik davranisi dlgeginin
yap1 gecgerliligine sahip oldugu, sonug olarak 20 ifade ve bes boyuttan olusan yapinin

dogrulandig1 s6ylenebilir.
3.2.3. Olgeklerin Giivenilirlik Analizi

Yap1 gegerliliklerine iliskin dogrulama gergeklestirildikten sonra oOlgeklerin
giivenilir olup olmadigi arastirilmaktadir. Diger bir ifadeyle, katilimcilarin Olgek
igerisindeki ifadelere verdikleri cevaplarin ne derece tutarli olduguna iliskin inceleme
gerceklestirilmektedir (Kline, 2016:91). Giivenilirlik analizi, arastirmacilar tarafindan

en ¢ok tercih edilen yontem olan Cronbach alfa (o) istatistiginin hesaplanmasi ile
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incelenmistir. Alfa degeri O ile 1 arasinda degismekte ve degerin 1’e yakin olmasi
Olcegin giivenilirliginin yiiksek oldugu anlamina gelmektedir. Bununla birlikte bir
Olcegin giivenilir kabul edilebilmesi i¢in Cronbach alfa degerinin 0,70’in {izerinde bir
deger almasi gereklidir (Nunnally ve Bernstein, 1994:265; Morgan vd., 2011:135;
Kline, 2016:92).

Calismada kullanilan OG ve OVD 6&l¢ekleri icin Cronbach alfa degerleri Tablo

11’de sunulmaktadir.

Tablo 11. Giivenilirlik Degerleri

Olgekler ifade Sayis1 Cronbach Alfa (o) Degeri

Orgiitsel Giiven 26 0,972
Orgiite Giiven 8 0,953
Yoneticiye Giiven 10 0,969
Calisma Arkadaglarina Giiven 8 0,965

Orgiitsel Vatandashk Davrams 20 0,962
Ozgecilik 4 0,960
Vicdanlilik 4 0,940
Nezaket 4 0,960
Centilmenlik 4 0,893
Sivil Erdem 4 0,888

Tablo 11°e gore, orgiitsel giiven Olgeginin glivenilirlik degerinin 0,972 oldugu
saptanmistir. Bununla birlikte 6lcek boyutlari kapsaminda hesaplanan giivenilirlik
degerleri; oOrgiite gliven icin 0,953, yoneticiye giiven i¢in 0,969 ve c¢alisma
arkadaslarina giiven icin 0,965 olarak hesaplanmistir.

OVD olgeginin giivenilirlik degeri ise 0,962 olarak belirlenmistir. Ayrica
orglitsel vatandaslik Olcegi boyutlar1 kapsaminda hesaplanan giivenilirlik degerlert;
0zgecilik i¢in 0,960, vicdanlilik i¢in 0,940, nezaket i¢in 0,960, centilmenlik i¢in 0,893

ve sivil erdem i¢in 0,888 olarak hesaplanmistir.

Glivenirlik testleri sonucunda, tiim hesaplanan Cronbach alfa degerlerinin 0,70
oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgu calismada kullanilan 6l¢eklerin giivenilir

olgekler oldugunu gostermektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994:265).
3.2.4. Tanumlayici1 Degerler

Calismada, OG’nin ve OVD’nin derecesi ve birbiriyle iliskisi incelenmektedir.
Hipotez testleri oncesinde, Orgiitsel giiveni ve orgiitsel vatandaslik davranisini 6lgmek

icin kullanilan ifadelerin, boyutlarin ve genel olarak dlgeklerin tanimlayict 6zellikleri
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incelenmektedir. Bu  sekilde calismada  kullanilan

yorumlanabilmektedir (Tabachnick ve Fidell,

ortalama ve standart sapma degerlerine bakilmaktadir.

3.24.1. Orgiitsel Giiven Tamimlayic1 Degerleri

verl

Ozet

sekilde

2013:7-8). Bu c¢ercevede verinin

Katilimcilarin orgiitsel giiven algilar1 kapsaminda degiskenlere iliskin ortalama

ve standart sapma degerleri Tablo 12°de 6zetlenmektedir.

Tablo 12. Orgiitsel Giiven Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olcek icerisindeki ifadeler Ort. S.S.
Orgiite Giiven 2,882 1,048
1. Calistigim tiniversite ve/veya birim biitiin ¢alisanlarina adil davranir. 2,632 1,183
2. Caligtigim iiniversite ve/veya birim diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir. 2,803 1,202
3. Caligtigim tiniversite ve/veya birim genelde aciklikla yonetilir. 2,821 1,104
4. Calistigim iiniversite ve/veya birimde performans degerlendirmesini objektif

olarak yapmaktadir. 2,692 1,149
5. Calistigim iiniversite ve/veya birim ilgili ve saygilidir. 3,227 1,162
6. Calistigim iiniversite ve/veya birim 6zliik haklari konusunda adil davranir. 2,987 1,227
7. Calisgtigim iiniversite ve/veya birimde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giiven 2910  1.166

diizeyi yiiksektir. ' '
8. Caligtigim iiniversite ve/veya birime her zaman giivenirim. 2,983 1,197
Yéneticiye Giiven 3,324 1,117
1. Yoneticim yardimsever biridir. 3,551 1,232
2. Yoneticim verdigi sdzleri daima tutar. 3,338 1,226
3. Yoneticim astlarinin haklarini ve ¢ikarlarin1 daima korur. 3,274 1,216
4. Yoneticim ¢alisanlarini destekleyicidir. 3,269 1,179
5. Yoneticim tutarl biridir. 3,274 1,237
6. Yoneticim gerginlik yaratmaz. 3,205 1,250
7. Yoneticim giivenilir biridir. 3,397 1,239
8. Yoneticim olumlu ¢aligma ortami yaratir. 3,256 1,187
9. Yoneticim aldig1 kararlarda ¢alisanlarinda katilimini saglar. 3,214 1,207
10. Yoneticim yeterli bilgi ve beceriye sahiptir. 3,462 1,215
Calisma Arkadaslarina Giiven 3,588 1,042
1. Calisma arkadaslarimin arasindaki giiven diizeyi yiiksektir. 3,470 1,131
2. Calisma arkadaslarim sorumluluk sahibidirler. 3,573 1,098
3. Calisma arkadaslarim diiriist ve agiktirlar. 3,577 1,173
4. Calisma arkadaslarim uyumludurlar. 3,671 1,130
5. Calisma arkadaslarim isyerindeki kurallari istismar etmezler. 3,577 1,110
6. Calisma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler. 3,637 1,084
7. Caligma arkadaslarim giivenilirdirler. 3,697 1,144
8. Calisma arkadagslarim politik (igten pazarlikli) davranis sergilemezler. 3,504 1,150
ORGUTSEL GUVEN (GENEL) 3,269 0,902

N=234; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma
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Tablo 12’ye bakildiginda, calismaya katilan idari personelin genel giiven
algisina iliskin ortalama 3,269 olarak hesaplanmistir. Bu kapsamda katilimcilarin genel

giiven algisinin orta diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Boyutsal olarak bakildiginda, katilimcilarin oOrgiite gliven derecesinin orta
diizeyde (Ort=2,882), yoneticiye gliven derecesinin orta diizeyde (Ort=3,324) ve
calisma arkadaglarina gliven derecesinin yiiksek diizeyde (Ort=3,588) oldugu tespit
edilmistir. Bu ¢ergevede, idari personelin iiniversite ve yoneticilerden ziyade daha ¢ok
calisma arkadaslarina giiven duyduklari sOylenebilir. Ayrica, en diisiik olarak

katilimcilarin {iniversiteye giiven derecesi hesaplanmistir.
Ayri ayri Olgek ifadelerine bakildiginda, en yiiksek ortalamaya sahip ifadeler;

o  “Calisma arkadaslarim giivenilirdirler” (Ort=3,697),
e “Calisma arkadaglarim uyumludurlar” (Ort=3,671),
o  “Calisma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler” (Ort=3,637)

olarak belirlenmistir.

Olgek ifadeleri igerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip ifadeler ise;

o  “Calistigim tiniversite ve/veya birim biitiin ¢alisanlarina adil davranir”
(Ort=2,632),
o  “Calisgim tiniversite ve/veya birimde performans degerlendirmesini objektif

olarak yapmaktadir” (Ort=2,692),
o “Calisgim iiniversite ve/veya birim diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir”

(Ort=2,803) olarak tespit edilmistir.

Bu cercevede, calisma arkadaglarina giiven icerisindeki ifadelere katilim
derecesinin daha yiiksek, orgiite giiven icerisindeki ifadelere katilim derecesinin daha

diisiik oldugunu sdylemek miimkiindiir.
3.2.4.2.  Orgiitsel Vatandashk Davramisi Tammlayic1 Degerleri

Katilimcilarin OVD kapsaminda degiskenlere iliskin ortalama ve standart

sapma degerleri Tablo 13’te 6zetlenmektedir.

70



Tablo 13. Orgiitsel Vatandashik Davramsi Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Olcek icerisindeki ifadeler Ort. S.S.

Ozgecilik Davranig 3,856 1,034
1. Universitede ve/veya birimimde yeni ¢alismaya baslayan kisilerin ¢alisma

ortamina uyum saglamalarina yardimci olurum. 3,902 1081

2. Oclalljlrlama arkadaslarima, isleri ile ilgili sorunlar1 ¢6zme konusunda yardime1 3914 1,100

3. Ihtiya¢ duyduklarinda calisma arkadaslarimin islerini onlar i¢in yaparim. 3,803 1,090

4. Tslerini daha iyi yapabilmeleri icin calisma arkadaslarima yardime1 olurum. 3,803 1,109

Viedanlilik Davranist 3,758 1,046
1. Zamaninda isimin basinda olurum. 3,782 1,164

2. Verilen gorevler zor olsa bile itiraz etmem. 3,620 1,121

3. Bana verilen isleri zamaninda tamamlamaya 6zen gosteririm. 3,902 1,139

4. Universitenin ve/veya birimimim kurallarina harfiyen uyarim. 3,727 1,124

Nezaket Davranisi 3,844 1,137
1. Calisma arkadaglarima zarar veren davraniglardan kagimnirim. 3,916 1,233

2. Calisma arkadagslarima problem yasamay1 engellemek i¢in onlemler alirim. 3,808 1,146

3. Calisma arkadaglarimin haklarina zarar vermekten kaginirim. 3915 1,204

4. Davraniglarimin ¢alisma arkadaglarimu etkileyecegini bilir ve bunu hesaba 3739 1231

katarak hareket ederim.
Centilmenlik Davranist 3,610 1,073
1. Calisma ortami iginde yasanan kiigiik olaylar1 biiyiitiir, pireyi deve yaparim.* 3,701 1,344

2. Olaylan genellikle olumlu yonleriyle gérmeye ¢aligirim. 3,628 1,135
3. Siradan olaylar sikayet konusu yapmaktan kaginirim. 3,624 1,173
4. Universitenin ve/veya ¢alistigim birimin yaptiklarinda mutlaka kusurlu bir yan
3,487 1,274
bulurum.*

Sivil Erdem Davranist 3,499 0,980
1. Universite ve/veya calistigim birim ile ilgili gelismeleri takip ederim. 3,620 1,181
2. Universitenin ve ¢alistigim birimin gelisimi icin yap1 6nerilerde bulunurum. 3,504 1,105
3. Universitede ve/veya calistigim birimde zorunlu olmayan ancak énemli oldugu

- . 3,406 1,108
degerlendirilen toplantilara katilirim.
4. Universitenin ve/veya ¢alistigim birimin yayiladi1 ilan, mesaj ya da yazil 3466 1138

materyalleri okur ve devamli takip ederim.
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI (GENEL) 3,713 0,885

N=234; Ort=Ortalama, S.S.=Standart sapma

Tablo 13’e bakildiginda, ¢alismaya katilan idari personelin genel vatandaslik
davranigina iliskin ortalama 3,713 olarak hesaplanmistir. Bu kapsamda katilimcilarin

genel vatandaglik davranisi algisinin yiliksek diizeyde oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Boyutsal olarak bakildiginda, katilimcilarin 6zgecilik davranist derecesinin
yiiksek diizeyde (Ort=3,856), vicdanlilik davranisi derecesinin yiiksek diizeyde
(Ort=3,758), nezaket davranisi derecesinin yliksek diizeyde (Ort=3,844), centilmenlik
davranisi derecesinin yiiksek diizeyde (Ort=3,610) ve sivil erdem davranisi derecesinin
yiiksek diizeyde (Ort=3,499) oldugu belirlenmistir. Bu cercevede, idari personelin
boyutlar acisindan da yiiksek derecede vatandashk davranis1 gerceklestirdigi
goriilmektedir. Katilimeilar, en yiiksek diizeyde ozgecilik ve nezaket, en diisiik

diizeyde ise sivil erdem davranisi sergilediklerini belirtmektedir.
Ayr1 ayr1 Olcek ifadelerine bakildiginda, en yiiksek ortalamaya sahip ifadeler;

o  “Calisma arkadaslarima zarar veren davranmislardan ka¢imirim” (Ort=3,916),

o  “Calisma arkadaglarima problem yagsamayi engellemek i¢in onlemler alirim”
(Ort=3,915),

o  “Calisma arkadaslarimin haklarina zarar vermekten kagimirim” (Ort=3,914)

olarak belirlenmistir.
Olgek ifadeleri igerisinde en diisiik puan ortalamasina sahip ifadeler ise;

o “Universitede ve/veya ¢alistigim birimde zorunlu olmayan ancak énemli oldugu
degerlendirilen toplantilara katilirim” (Ort=3,400),

o “Universitenin ve/veya ¢calistigim birimin yayinladigi ilan, mesaj ya da yazili
materyalleri okur ve devam/: takip ederim” (Ort=3,466),

o “Universitenin ve/veya ¢alistgim birimin yaptiklarinda kusurlu bir yan

aramam” (Ort=3,487) olarak tespit edilmistir.

Bu g¢ergevede, 6zgecilik ve nezaket davranisi igerisindeki ifadelere katilim
derecesinin daha yiiksek, sivil erdem ve centilmenlik davranisi igerisindeki ifadelere

katilim derecesinin daha diisiik oldugunu sdéylemek miimkiindiir.
3.2.5. Degiskenler Arasindaki Korelasyon

Calismanin hipotezlerini test etmeden Once, analizlerde kullanilan degiskenler
arasindaki iligki, korelasyon analizi ile test edilmistir. Gergeklestirilen korelasyon

analizine dair bulgular Tablo 14’te verilmektedir.
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Tablo 14. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Degerleri

Korelasyonlar

Degiskenler

1 2 3 4 5 6 7 8
1 Orgiite Giiven 1
2 Yoneticiye Giiven  0,590** 1
3 Cal. Ark. Giiven 0,512**  0,558** 1
4 Ozgecilik 0,492**  0,494**  (,598** 1
5 Vicdanlhihk 0,409**  0,533** 0,537** 0,657** 1
6 Nezaket 0,403**  0,442** 0,487** 0,677 0,699** 1
7 Centilmenlik 0,361** 0,476** 0,537** 0,658** 0,644** 0,601** 1
8 Sivil Erdem 0,438** 0,428** 0,503** 0,601** 0,611** 0,634** 0,509** 1

*p<0,05; **p<0,01; N=234

Tablo 14’te gosterilen korelasyon analizi bulgularina bakildiginda; orgiitsel
giiven boyutlarinin kendi arasindaki iligkinin pozitif yonli ve anlamli oldugu
belirlenmistir. Yine orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 arasindaki tiim iligkiler de
pozitif yonlii ve anlamhidir. Bununla birlikte orgiitsel giiven boyutlar1 ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlart arasindaki tiim iliskilerin anlamli oldugu ve tiim bu
iliskilerin beklendigi sekilde pozitif yonlii oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgular,
arastirma hipotezleri kapsaminda beklenilen iliskilerin 6ngoriilebilecegini, dolayisiyla

hipotez testlerinin anlamli oldugunu gostermektedir.
3.2.6. Arastirmanin Hipotez Testleri

Calismada, ¢alisanlarin orgiite, yoneticiye ve calisma arkadaslarina duyduklari
giivenin OVD sergileme egilimlerini ne sekilde etkiledigi arastirilmaktadir. Bu
cercevede, OVD’nin boyutlar1 (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil
erdem) iizerinde orgilite glivenin, yoneticiye giivenin ve ¢alisma arkadaslarina glivenin

ne derece etkili oldugu belirlenmeye ¢alisilmaktadir.
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Calismanin amacina uygun olarak ii¢ temel hipotez ve her temel hipotezin
altinda beser alt hipotez test edilmek istenmektedir. Amaca uygun olusturulan
hipotezleri test edebilmek amaciyla yapisal esitlik modellemesi kullanilmis ve bu
cergevede yol analizi ile iliskiler belirlenmeye c¢alisilmistir. Gergeklestirilen yol analizi

ile elde edilen sonuglar Sekil 3’de 6zetlenmektedir.

Sekil 3. Hipotezlerin Genel Goriiniimiine iliskin Yol Diyagram

[ Orgiitsel Giiven ] [Orgﬁtsel Vatandashk Davranlsl]

R2=0,348

Ozgecilik

Orgiite Giiven

Yoneticiye
Giiven

Calisma
Arkadaslarina
Giiven

N
2
)
y
S
N
S
P Y QQ
’

. Nge: 0,186
~
H2e: 0,41 R’ =0,434
~

~
H3e: 0,387 N\ @
N

Yol analizi ile test edilen hipotezlerin standardize degerleri, standart hatalari, t-

*p<0,05; **p<0,01; N=234

degerleri ve p-degerleri Tablo 15°te sunulmaktadir.

Gergeklestirilen yol analizinde uyum i¢in; ki kare uyum testi (y2/sd), uyum
tyiligi indeksi (GFI), normlandirilmis uyum indeksi (NFI), karsilastirmali uyum
indeksi (CFI), Standardize Edilmis Hatalarin Karekokii (SRMR) ve yaklagik hatalarin
ortalama karekokii (RMSEA) degerlerine bakilmistir. Modelde uyumun saglanabilmesi
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igin ¥2/sd’nin 5’in altinda, GFI'nin 0,850’nin iizerinde, NFI’nin 0,900’iin iizerinde,
CFI’'nin 0,950’nin tzerinde, SRMR’nin 0,090’1in altinda ve RMSEA’nin 0,080’in

tizerinde olmasi gereklidir (Hu ve Bentler, 1999).

Tablo 15. Yol Analizi Bulgular

Degiskenler Standardize  Standart t-degeri p-degeri
Deger Hata
Orgiite Giiven > Ozgecilik 0,213** 0,068 3,065 0,002
Orgiite Giiven > Vicdanlilik 0,054 0,077 0,748 0,454
Orgiite Giiven > Nezaket 0,150* 0,091 1,983 0,047
Orgiite Giiven > Centilmenlik 0,047 0,075 0,632 0,527
Orgiite Giiven > Sivil Erdem 0,186* 0,083 2,362 0,018
Yoneticiye Giiven > Ozgecilik 0,073 0,063 1,057 0,291
Yoneticiye Giiven > Vicdanlilik 0,299** 0,073 4,024 0,001
Yoneticiye Giiven > Nezaket 0,151* 0,085 1,985 0,047
Yoneticiye Giiven > Centilmenlik 0,210** 0,071 2,760 0,006
Yoneticiye Giiven > Sivil Erdem 0,114 0,077 1,449 0,147
Cal. Ark. Giiven > Ozgecilik 0,469** 0,066 6,917 0,001
Cal. Ark. Giiven > Vicdanlilik 0,387** 0,073 5,631 0,001
Cal. Ark. Giiven > Nezaket 0,382** 0,085 5,330 0,001
Cal. Ark. Giiven > Centilmenlik 0,488** 0,076 6,351 0,001
Cal. Ark. Giiven > Sivil Erdem 0,387** 0,078 5,147 0,001

*p<0,05; **p<0,01; N=234

Analiz sonucu uyum 1iyiligi kriterleri i¢in elde edilen degerler Tablo 16°da

gosterilmektedir.

Tablo 16. Yol Analizi Uyum Iyiligi Degerleri

Uyum Kiriteri Kriter Degeri Kabul Sart1
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 26172’,:;:22/952 <5
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,766 > 0,800
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,901 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,934 >0,950
Standardize Edilmis Hatalarin Karekoki (SRMR) 0,071 <0,090
Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,087 <0,080

Tablo 16’ya bakildiginda; y2/sd degeri 2,749, GFI degeri 0,766, NFI degeri
0,901, CFI degeri 0,934, SRMR degeri 0,071 ve RMSEA degeri 0,087 olarak
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hesaplanmistir. Uyum 1yiligi degerleri incelendiginde baz1 degerlerin istenilen sinirlar
igerisinde olmadig1 goriilmektedir. Bu durumun 6rneklem biiyiikliigii ile ilgili oldugu
diistiniilmektedir. Aragtirmacilar orneklem biiyiikliigiiniin GFI ve RMSEA gibi
degerler {izerinde dogrudan etkili oldugunu belirtmektedir (Hu ve Bentler, 1999; Hair
vd., 2014; Byrne, 2016). Bu nedenle bir¢ok degerin kabul sartin1 saglamasi nedeniyle

yol analizi gegerli kabul edilmistir.

Calismanin ilk hipotezi kapsaminda calisanlar tarafindan oOrgiite duyulan
giivenin OVD boyutlar1 (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem)
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol analizi ile orglite giivenin;
0zgecilik davranisini (H1a:p=0,213,p<0,01), nezaket davranisini
(H1c:p=0,150,p<0,05) ve sivil erdem davranisini (Hle:B=0,186,p<0,05) arttirdig1 ve
bu etkinin anlamli oldugu belirlenmistir. Buna karsilik calisanlar tarafindan oOrgiite
duyulan giivenin vicdanlilik davranisi (H1b:B=0,054,p>0,05) ve centilmenlik davranisi
(H1d:B=0,047,p>0,05) iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi saptanmstir. Ilk
hipotez kapsaminda elde edilen bulgular, Hla, Hlc ve Hle hipotezlerinin kabul

edildigini, H1b ve H1d hipotezlerinin kabul edilmedigini gostermektedir.

Calismanin ikinci hipotezi kapsaminda calisanlar tarafindan yoneticiye duyulan
giivenin OVD boyutlar1 (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem)
tizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol analizine gore ¢alisanlar
tarafindan  yoneticiye  duyulan giivenin  artmasit  vicdanlilik  davranigini
(H2b:p=0,299,p<0,01), nezaket davranis1 (H2c:p=0,151,p<0,05) ve centilmenlik
davramgin1  (H2d:$=0,210,p<0,01) arttirict bir etkiye neden olmaktadir. Fakat
yoneticiye duyulan giivenin 6zgecilik davranist (H2a:$=0,073,p>0,05) ve sivil erdem
davranis1 (H2e:$=0,114,p>0,05) iizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu belirlenmistir.
Bu bulgu, H2b, H2¢ ve H2d hipotezlerinin kabul edildigini, H2a ve H2e hipotezlerinin

kabul edilmedigini gostermektedir.

Calismanin {¢iincli  hipotezi kapsaminda c¢alisma arkadaslarina duyulan
giivenin ¢alisanlarmn OVD boyutlar (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, centilmenlik, sivil
erdem) iizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol analizi bulgularina goére,
calisma arkadaglarima duyulan giliven arttikga c¢alisanlarin 6zgecilik davranist
(H3a:$=0,469,p<0,01), vicdanlilik davranis1 (H3b:$=0,387,p<0,01), nezaket davranisi
(H3¢:p=0,382,p<0,01), centilmenlik davranis1 (H3d:$=0,488,p<0,01) ve sivil erdem
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davranis1 (H3e:$=0,387,p<0,01) olumlu yonde etkilenmektedir. Dolayisiyla, caligma
arkadaslarina duyulan gilivenin orgiitsel vatandashik davranisinin tiim boyutlarinda
olumlu bir etkisi bulundugu tespit edilmistir. Elde edilen bulguya gore, H3a, H3b,
H3c, H3d ve H3e hipotezleri kabul edilmektedir.

Calismada test edilen hipotezler ve yol analizi sonucu elde edilen bulgularin

genel olarak gosterimi Tablo 17°de 6zetlenmektedir.

Tablo 17. Hipotez Test Sonuclar1 Ozeti

Hipotezler Beta Degeri (B) Hipotez Testi Sonucu
Hla Orgiite Giiven > Digerkamlik 0,213** KABUL EDILDIi
Hlb  Orgiite Giiven > Vicdanlilik 0,054 KABUL EDILMEDI
Hlc Orgiite Giiven > Nezaket 0,150* KABUL EDILDi
Hld  Orgiite Giiven >  Centilmenlik 0,047 KABUL EDILMEDI
Hle Orgiite Giiven > Sivil Erdem 0,186* KABUL EDILDi
H2a  Yoneticiye Giiven =  Digerkamlik 0,073 KABUL EDILMEDI
H2b  Yéneticiye Giiven =  Vicdanhhk 0,299** KABUL EDILDI
H2c  Yoneticiye Giiven = Nezaket 0,151* KABUL EDILDi
H2d  Yéneticiye Giiven > Centilmenlik 0,210** KABUL EDILDI
H2e Yéoneticiye Giiven - Sivil Erdem 0,114 KABUL EDILMEDI
H3a Cal Ark. Giiven = Digerkamlik 0,469** KABUL EDILDi
H3b  Cal Ark. Giiven = Vicdanlilik 0,387** KABUL EDILDi
H3c Cal Ark. Giiven =  Nezaket 0,382** KABUL EDILDI
H3d Cal. Ark. Given >  Centilmenlik 0,488** KABUL EDILDi
H3e Cal Ark. Giiven =  Sivil Erdem 0,387** KABUL EDIiLDi

*p<0,05; **p<0,01; N=234

Ayrica, yol analizi ile elde edilen bulgulara gore 6zgecilik davranisina dair
agiklanan varyans %34,8 (R°=0,348), vicdanlilik davramsina dair agiklanan varyans
%43,5 (R?=0,435), nezaket davramsma dair aciklanan varyans %34,3 (R%=0,343),
centilmenlik davramisina dair aciklanan varyans %41,3 (R°=0,413) ve sivil erdem

davranisina dair aciklanan varyans %43,4 (R2=O,434) olarak tespit edilmistir.
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SONUC

Bu calismada orgiitsel gliven boyutlarmin orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlar1 {lizerindeki etkisi arastirilmaktadir. Calismanin  evrenini  Karabiik
Universitesi’nde ¢alisan idari personeller olusturmaktir. Bu kapsamda drneklem olarak

belirlenen 234 idari personel iizerinde bir arastirma gerceklestirilmistir.

Korelasyon analizi bulgularina bakildiginda; orgiitsel giiven boyutlarinin kendi
arasindaki iliskinin pozitif yonli ve anlamli oldugu belirlenmistir. Yine oOrgiitsel
vatandaslik davranisi boyutlar1 arasindaki tiim iliskiler de pozitif yonlii ve anlamlidir.
Bununla birlikte orgiitsel giiven boyutlar: ile orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlar
arasindaki tiim iligkilerin anlamli oldugu ve tiim bu iligkilerin beklendigi sekilde
pozitif yonli oldugu saptanmistir. Elde edilen bulgular, arastirma hipotezleri
kapsaminda beklenilen iligkilerin 6ngoriilebilecegini, dolayisiyla hipotez testlerinin

anlamli oldugunu gdstermektedir.

Calismanin ilk hipotezi kapsaminda c¢alisanlar tarafindan orgiite duyulan
giivenin oOrgiitsel vatandaslik davranigi boyutlart (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem) {izerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol
analizi ile orgiite giivenin; 6zgecilik davranigini, nezaket davranisini ve sivil erdem
davranigini arttirdigt ve bu etkinin anlamli oldugu belirlenmistir. Buna karsilik
calisanlar tarafindan orgiite duyulan gilivenin vicdanlilik davranist ve centilmenlik
davramig1 iizerinde anlamli bir etkisinin bulunmadigi saptanmistir. Ilk hipotez
kapsaminda elde edilen bulgular, Hla, Hlc ve Hle hipotezlerinin kabul edildigini,
H1b ve H1d hipotezlerinin kabul edilmedigini gostermektedir.

Calismanin ikinci hipotezi kapsaminda ¢alisanlar tarafindan yoneticiye duyulan
giivenin oOrgiitsel vatandaslik davranisi boyutlart (6zgecilik, vicdanlilik, nezaket,
centilmenlik, sivil erdem) {lizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen yol
analizine gore calisanlar tarafindan yoneticiye duyulan giivenin artmasi vicdanlilik
davranigini, nezaket davranisi ve centilmenlik davranigimi arttirict bir etkiye neden
olmaktadir. Fakat yoneticiye duyulan giivenin 6zgecilik davranisi ve sivil erdem
davranisi iizerindeki etkisinin anlamsiz oldugu belirlenmistir. Bu bulgu, H2b, H2c ve
H2d hipotezlerinin kabul edildigini, H2a ve H2e hipotezlerinin kabul edilmedigini

gostermektedir.
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Calismanin {giincli  hipotezi kapsaminda c¢alisma arkadaslarina duyulan
giivenin calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 (6zgecilik, vicdanlilik,
nezaket, centilmenlik, sivil erdem) tizerindeki etkisi incelenmektedir. Gergeklestirilen
yol analizi bulgularina gore, ¢alisma arkadaslarina duyulan giiven arttik¢a calisanlarin
Ozgecilik davranisi, vicdanlilik davranisi, nezaket davranisi, centilmenlik davranisi ve
sivil erdem davranisi olumlu yonde etkilenmektedir. Dolayisiyla, ¢alisma arkadaslarina
duyulan gilivenin orgiitsel vatandaglik davraniginin tiim boyutlarinda olumlu bir etkisi
bulundugu tespit edilmistir. Elde edilen bulguya gore, H3a, H3b, H3c, H3d ve H3e

hipotezleri kabul edilmektedir.

Arastirmada, Orgiitsel giiven ile oOrgilitsel vatandaslik davranigt boyutlari

arasindaki iliskinin yonii, siddeti ve derecesi ¢esitli analizler ile dl¢iilmiistiir.

Ik olarak orgiitsel giiven ve orgiitsel vatandaslik davranisi birer boyut olarak
ele alinarak aralarindaki iligkinin yonii, derecesi ve siddeti analiz edilerek aragtirmanin
modeli test edilmistir. Arastirma sonucuna gore orgiitsel gliven ve orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda anlaml bir iliski oldugu gériilmiistiir. Orgiitsel giivenin orgiitsel
vatandaslik davranisina pozitif yonde etkisi vardir. Ayrica orgiitsel giiven ve oOrgiitsel

vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonde bir korelasyon oldugu da goriilmektedir.

Orgiitsel giiven boyutlar1 ve &rgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar1 arasinda

da pozitif yonlii bir korelasyon oldugu goriilmektedir.

Arastirmaya gore orgiite giiven ile digerkamlik, nezaket ve sivil erdem boyutu
arasindaki anlamli bir iligski oldugu sonucuna ulasilmistir ve bu durum digerkamlik,
nezaket ve sivil erdem boyutundaki degisikliklerin bir boliimiiniin orgiite giiven ile
aciklanabilecegini ifade etmektedir. YoOneticiye giiven ile vicdanlilik, nezaket ve
centilmenlik boyutlar1 arasinda da anlamli bir iligski bulunmakta ve yoneticiye giiven
ile bu boyutlarm agciklanabilecegini ifade etmektedir. Is arkadaslarina giiven ile
orgiitsel vatandashk davraniginin tiim alt boyutlarina pozitif yonde etkisi oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu da caligma arkadaslarina giiven ile Orgiitsel vatandaslik

davraniglarini agiklanabilecegini ifade etmektedir.

Orgiite giiven ile vicdanlilik ve centilmenlik boyutlar1 arasinda anlaml bir iliski
bulunamamaistir. Yoneticiye giiven ile digerkamlik ve sivil erdem boyutlar1 arasinda

anlamli bir iliski bulunamamuistir.
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Bu c¢alismada, Karabiik Universitesi biinyesinde calisan idari personelin
orglitsel giiven algilarinin orgilitsel vatandaslik davraniglar1 iizerindeki etkileri ortaya
konulmustur. Karabiik Universitesi idari personeline uygulanan anketler araciliiyla
elde edilen veriler analize tabi tutularak; orgiitsel giiven algilarinin, ortaya koyduklar
orgilitsel vatandaslik davranislarina etkilerini incelemek amaciyla yapilan bu
arastirmada, katilimcilarin yoneticilerine, is arkadaslarina ve kurumlarma duyduklar
giivenin nasil olustugu ve KBU idari personelinin &rgiitsel giiven duygularmin drgiitsel

vatandaslik davraniglarini nasil etkiledigi incelenmistir.

Yapilan caligmalar incelendiginde ve bu arasgtirma ile elde edilen veriler
degerlendirildiginde ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri orgiitsel
giivenleri ile dogrudan iliskilidir. Orgiitlerde orgiitsel vatandashk davranislarini
arttirmak adimna yéneticilerin énemli sorumluluklari oldugu sdylenebilir. Is gérenlerin
gorev yaptiklar1 birim ve kurum yoneticilerine duyduklar1 giiven diizeyi onlarin
orgiitsel vatandashik davranislarini sergilemelerinde o6nemli bir tetikleyicidir.
Calisanlar ve yoneticiler arasinda olusan giiven temelli diiriist ve agik bir iletisim
iligkisi orgiitiin etkinligine katki saglayacaktir. Yoneticilerin gorev yapilan birim ve
kurumda esitlik ve adalet algisini olusturmalar1 kendilerine duyulan giiveni saglamalari
icin gerekmektedir. Calisanlarla etkili ve agik bir sekilde iletisim halinde bulunarak

moral ve motivasyonu artirici faaliyetlerle is gérenlerini desteklemelidir.

Gorev yapilan birim ve kurum ortami c¢alisanlarin gorev tanimlarinda yer
almayan ancak Orgiitiin faydasina olan davraniglart sergilemelerinde énemli bir role
sahiptir. Adil, hakkaniyetli, glivene dayali ve etkin bir iletisime sahip Orgiitlerde

calisanlar ve yoneticiler arasindaki uyum ve is birligi ile bu miimkiin olabilmektedir.

Orgiitlerin kurumsallasma siireclerini tamamlayabilmeleri igin en Onemli
faktorlerden olan biri ¢alisan devamliligini saglayabilmeleri adina orgiite baglilik
algisinin  yiiksek  oldugu bir c¢alisan  kadrosu olusturmak  orgiitler igin
vazgecilmezlerden biridir. Orgiite baglilik orgiitsel giivenin olusmasi ile ortaya
cikmaktadir. Orgiitsel vatandashk davramisi boyutlarindan sivil erdem davranist
igerisindeki bir personel kurumuna karsi sahip oldugu sadakat duygusu ile oOrgiitten
ayrilmayi diistinmeyecektir. Bu da kurumun hafizasinin silinmesine engel olacak uzun
yillar Orgiitsel vatandaglik davranigi algisina sahip bir sekilde aymi birimde gorev

yapan personel astlarimi yetistirerek kurumuna egitim, zaman ve para tasarrufu
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saglayacaktir. Iletisim ve ulasimin sagladig: kolaylikla kiiresellesen isgiicii piyasasinda
kalifiye personele sahip olabilmek 6rgiit hedeflerinin tutturulmasinda igin gerekli en

Onemli silahtir.

Universitelerin mevcut idari kadrosunun devlet memuru gérevlilerinden
olusmasi1 gelencksel diisiince ile ‘garanti is’ mantigim1 dogurmaktadir. Devlet
memurlarinin en 6nemli problemi olan bu alg1 ile kendi gelismelerine 6nem vermeyen
calisanlar Orgiitiin  gelisimine de destek olamamaktadir. Kisinin karakteristik
Ozelliklerinin yani sira i¢cinde bulundugu orgiit kiiltiiriinden de etkilenerek olusan
orglitsel giiven algisini sahip olmayanlarda ortaya ¢ikarma goérevi kurum yonetici ve
amirlerine diismektedir. Bu pencereden bakildiginda ve elde edilen veriler
degerlendirildiginde idari personelin Oncelikle yoneticiye giiven algisinin olugmast
gerektigi, yoneticileri ile is birligi i¢inde olan is gorenlerin orgiit igin performans ve
verimlilik saglamak adina ¢ok daha fazla caba gosterdigi ve neticesinde gorev
tanimlarinda yer almayan ancak Orgiitleri i¢cin faydali davraniglar olan Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 sergiledikleri goriilmiistiir. Ayrica yoneticisine gliven duyan
calisanlarin dogrudan OVD davranis1 sergileyici davranislarda bulunmasi orgiitsel
giiven alt boyutu olan 6rgiite giiven algilarinin da yiliksek olmalarini saglamistir. Keza
ayni sekilde yonetici ve amirlerinin birim ve kurumlarda adil hakkaniyetli, moral ve
motivasyonu destekleyici davraniglarda bulunmasi is gérenlerin ¢alisma arkadaslariyla

olan iligkilerindeki gliven diizeylerinin de artmasini saglamistir.

Sonu¢ olarak orgiitsel giiven algisinin c¢alisanlarda olugsmasinda oncelikle
yOnetici ve amirlerin tutum ve davranislarinin etkisi oldugu, olumlu ¢alisma ortamina
sahip personelin Orgiitsel gliven algilarinin yiikseldigi ve sonucunda kendiliginden

orgiitsel vatandaslik davranislar: sergiledikleri goriilmustiir.

Gergeklestirilen arastirma sonucunda Orgiitsel giiven diizeyleri biitiin orgiitsel
vatandaglik davranigi boyutlar iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Calisanlarin orgiitsel giiven diizeyleri arttik¢a, orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme
egilimleri de artmaktadir. Bundan sonra yapilmasi diisiiniilen ¢alismalarda KBU idari
personelinin orgiitsel giivenini etkileyen faktorlerin olusma siireci, sahip oldugu giiven
eksikliginin nedenleri, 6zerk yapilanmalarda orgiit kiiltiirli, rol dis1 davraniglardan
olusan oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin uygulayicisina verdigi zararlar (kendi

gelisimine zaman ayirmama, mesai dis1 saatlerde de gorev yaparak 6zel hayata zaman
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ayirmama vb.) lizerine ve en Onemlisi bir yonetim zafiyeti olarak karsimiza ¢ikan
yoneticilerin astlarin  orgiitsel giiven ya da Orgiitsel vatandashk davranisi

sergilemeleri adina uygun ortam hazirlamamalari iizerine inceleme yapilabilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

Degerli Katilimci,

Bu anket Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisti, Isletme Anabilim Dali biinyesinde yiiriitilen bir Yiiksek Lisans tez
calismasina veri destegi saglamak amaciyla hazirlanmistir. Amacimiz, Universitede calismakta olan idari personelin giiven algisi ile
Universiteye kars| sergiledigi vatandaslik davranisi arasindaki iligkiyi belirleyebilmektir.

Sorularin cevaplanmasi en fazla 5-6 dakika sirmektedir. Sorulari cevaplarken isim belitmeniz kesinlikle istenmemektedir.
Cevaplariniza iligkin gizlilik kesin bir sekilde saglanacak ve toplanan veriler yalnizca bilimsel aragtirma amaciyla kullanilacaktir.
Degerli zamaninizi ayirarak vereceginiz destek ve arastirmamiza yapacaginiz énemli katkidan dolayi simdiden ¢ok tesekkir ederiz.

_ Gbkhan OZDEMIR Tez Danigmani: Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ
Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Karabiik Universitesi Isletme Fakiiltesi Isletme BoIimu
Isletme Anabilim Dali Yiksek Lisans Ogrencisi

ORGUTSEL GUVEN

Asagida, galisanin érgiitiine, yoneticisine ve is arkadaslarina karsi duydugu giiven algisi ile ilgili bazi ifadeler verilmistir.
Bu ifadelere ne derece katildiginizi, size uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

Kesinlikle K1at|Im|yorum Katllm?yorum Biraz Ka?;lllyorum Katlllsorum ‘ Tamamen iatlllyorum
1 Calistigim tiniversite ve/veya birim biitiin ¢alisanlarina adil davranir. 1 2 3 4 5
2 Calistigim iiniversite ve/veya birim diiriist ve hakkaniyetli bir isleyise sahiptir. 1 2 3 4 5
3 Calistigim liniversite ve/veya birim genelde agiklikla yonetilir. 1 2 3 4 5

Calistigim tiniversite ve/veya birimde performans degerlendirmesini objektif olarak

& yapmaktadir. : 2 9 & J
5 Calistigim liniversite ve/veya birim ilgili ve saygilidir. 1 2 3 4 5
6 Calistigim tiniversite ve/veya birim 6zlilk haklar1 konusunda adil davranir. 1 2 3 4 5
7 Cflhstlgm iiniversite ve/veya birimde yoneticiler ve ¢alisanlar arasinda giiven diizeyi 1 2 3 4 5
yiiksektir.
8 Calistigim iiniversite ve/veya birime her zaman giivenirim. 1 2 3 4 5
9 Yoneticim yardimsever biridir. 1 2 3 4 5
10 Yoneticim verdigi sozleri daima tutar. 1 2 3 4 5
11 Yoneticim astlariin haklarini ve ¢ikarlarini daima korur. 1 2 3 4 5
12 Yoneticim galisanlarini destekleyicidir. 1 2 3 4 5
13 Yoneticim tutarli biridir. 1 2 3 4 5
14 Yoéneticim gerginlik yaratmaz. 1 2 3 4 5
15 Yoneticim giivenilir biridir. 1 2 3 4 5
16 Yoneticim olumlu ¢aligma ortamu yaratir. 1 2 3 4 5
17 Yoneticim aldig1 kararlarda ¢alisanlarinda katilimini saglar. 1 2 3 4 5
18 Yoneticim yeterli bilgi ve beceriye sahiptir. 1 2 3 4 5
19 Caligma arkadaglarimin arasindaki giiven diizeyi yiiksektir. 1 2 3 4 5
20 Caligma arkadaglarim sorumluluk sahibidirler. 1 2 3 4 5
21 Caligma arkadaslarim diiriist ve agiktirlar. 1 2 3 4 5
22 Caligma arkadaglarim uyumludurlar. 1 2 3 4 5
23 Caligma arkadaslarim igyerindeki kurallart istismar etmezler. 1 2 3 4 5
24 Caligsma arkadaslarim her tiirlii zorlukta bana yardim ederler. 1 2 3 4 5
25 Caligsma arkadaslarim giivenilirdirler. 1 2 3 4 5
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26 Caligma arkadaslarim politik (igten pazarlikli) davranis sergilemezler. 1 2 3 4 5
27 Caligma arkadaslarimin mesleki becerileri oldukca yiiksektir. 1 2 3 4 5
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Asagida, calisanin orglitte gergeklestirdigi vatandaslik davraniglarinin derecesini belilemeyi amaglayan yargi climleleri yer
almaktadir.
Bu ifadelere ne derece katildiginiz, size uygun cevabi ilgili kutucugu isaretleyerek belirtiniz.

1 2 3
Kesinlikle Katiimiyorum Katilmiyorum Biraz Katiliyorum

4 5
Katiyorum ‘ Tamamen Katiliyorum

Universitede ve/veya birimimde yeni ¢alismaya baslayan kisilerin ¢alisma ortamima

1 uyum saglamalarina yardimci olurum. 1 2 3 4 5
2 Caligma arkadaslarima, isleri ile ilgili sorunlari ¢6zme konusunda yardimci olurum. 1 2 3 4 5
3 Ihtiyac duyduklarinda caligma arkadaslarimmn islerini onlar i¢in yaparim. 1 2 3 4 5
4 Islerini daha iyi yapabilmeleri icin caligma arkadaslarima yardime1 olurum. 1 2 3 4 5
5 Zamaninda isimin baginda olurum. 1 2 3 4 5
6 Verilen gorevler zor olsa bile itiraz etmem. 1 2 3 4 5
7 Bana verilen isleri zamaninda tamamlamaya 6zen gosteririm. 1 2 3 4 5
8 Universitenin ve/veya bitimimim kurallarina harfiyen uyarim. 1 2 3 4 5
9 Caligma arkadaglarima zarar veren davraniglardan kagmirim. 1 2 3 4 5
10 Calisma arkadaslarima problem yagsamay1 engellemek i¢in dnlemler alirim. 1 2 3 4 5
11 Calisma arkadaglarimin haklaria zarar vermekten kaginirim. 1 2 3 4 5
12 Davramslarl_mm caligma arkadaslarimi etkileyecegini bilir ve bunu hesaba katarak 1 2 3 4 5
hareket ederim.
13 Calisma ortamu i¢inde yasanan kiigiik olaylar1 biiyiitiir, pireyi deve yaparim. 1 2 3 4 5
14  Olaylar genellikle olumlu yonleriyle gérmeye caligirim. 1 2 3 4 5
15 Siradan olaylari sikayet konusu yapmaktan kaginirim. 1 2 3 4 5
16 Universitenin ve/veya cahistigim birimin yaptiklarinda mutlaka kusurlu bir yan 1 2 3 4 5
bulurum.
17 Universite ve/veya galistigim birim ile ilgili gelismeleri takip ederim. 1 2 3 4 5
18 Universitenin ve galigtigim birimin gelisimi igin yap1 6nerilerde bulunurum. 1 2 3 4 5
19 Unviversite_d.e ve/veya calistigim birimde zorunlu olmayan ancak 6nemli oldugu 1 2 3 4 5
degerlendirilen toplantilara katilirim.
20 Universitenin ve/veya calisigim birimin yaymladig1 ilan, mesaj ya da yazih 1 2 3 4 5

materyalleri okur ve devamli takip ederim.

Demografik Bilgiler

Cinsiyetiniz ( )Kadin () Erkek

Medeni Durumunuz ( )Evi ()Bekar

Yasiniz

Egitim Durumunuz () Lisans () Lisansisti

Kurumda Galigma Siireniz

Hizmet Yiliniz

N [fofla|h[lw|IN|—~

Daha Once Galigtiginiz Birim Says ()1 ()2 ()3 ()4 velzeri

Kurum/Birim Degisikligi Diigtiniiyor (
Musunuz?
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EK 2: Etik Kurul Izin Belgesi

e
KARABUK UNIVERSITESI
SOSYAL ve BESERI BILIMLER ARASTIRMALARI ETIiK KURULU
uu& KARARLARI

KARABUK
UnivERsITES]

TOPLANTI TARIHI : 17.10.2019
TOPLANTI NO : 2019/16

Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalari Etik Kurulu toplanmis ve asagidaki karari almistir.

Karar 5:
10/10/2019 tarihli Dog. Dr. Ozan BUYUK YILMAZ’n Etik Kurul form ve ekleri goriisiildii.

Karabiik Universitesi 6gretim iiyelerinden Dog. Dr. Ozan BUYUKYILMAZ’in damismanliginda
yiiriitiilen “Karabiik Universitesi idari Personelinin Orgiitsel Giiven Algis1 ile Orgiitsel Vatandashk
Davramsi Arasmdaki iliski” konulu ¢aligma kapsaminda uygulanmak iizere ekte sunulan ¢alismasinin etik
kurallara uygunlugu oy birligi ile kabul edilmistir.

Prof. Dr. Fa
Sosyal ve Beseri Bilimler Al
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