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OZET

Bu ¢aligmanin temel hedefi, saglik sektoriinde ¢alisanlarinin 6rgiitsel baglilik ve
oOrgiitsel vatandaslik davraniglarini Olgerek, bu davranmislarin mesleki is doyumu
tizerindeki etkisini aragtirmaktir. Saglik sektorii i¢in birincil 6nem tasiyan saglik
calisanlarinin Orgiitsel baginin giiclii olmas1 ve gosterdikleri goniilliiliik esasina
dayanan oOrgiitsel vatandaslik davranislarinin, i doyumuna pozitif yonde katki
saglayacagi sOylenilebilir. Aragtirmanin 6rneklemi Artvin ili ve yedi ilgesinde gorev
yapan saglik personelinden olusmaktadir. Arastirmanin evreni 1100 kisi olarak
belirlenmistir. Veri toplama araci olarak anket uygulamasindan yararlanilmistir.
Ankete katilmis olan O6rneklem; yonetici, doktor, ebe, hemsire ve saglik personeli
olmak toplam 485 katilimcidan olugmaktadir. Calisma, dort boliimden olusmaktadir.
Birinci béliimde, drgiitsel baglilik anlatilmistir. Ikinci béliimde 6rgiitsel vatandaslik

davranis1 incelenmistir. Ugiincii béliimde, is doyumu incelenmektedir, ¢alismanin



devaminda orglitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumuna etkisi
anlatilacaktir. Son boliimde ise arastirmanin analizine yer verilmektedir. Elde edilen

bulgular istatistiki analizle incelenmistir.

Bu calismada elde edilen veriler SPSS 21.0 istatistik programi ile analiz
edilmistir. Aragtirmanin sonucunda, Orgiitsel baghlik ve Orglitsel vatandaslik
davraniginin is doyumunu olumlu yonde etkiledigi tespit edilmis olup bu sonuglarla
ilgili degerlendirmeler yapilmistir. Orgiitsel baglilik diizeyi arttik¢a calisanlarmn is
doyumu artmaktadir. Ayn1 sekilde oOrgiitsel vatandashik davranisi diizeyi arttikga

calisanlarin is doyumunun da arttig1 elde edilen bulgular arasindadir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Is

Doyumu.
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SUMMARY

The purpose of this study is to measure the organizational commitment and
organizational citizenship behaviours of healthcare professionals and examine the
effect of these on their job satisfaction. It can be claimed that strong organizational
healthcare professionals, who are of primary importance for the health sector, and their
voluntary organizational citizenship behaviours will contribute to job satisfaction
positively. The sample of the study consists of healthcare professionals, who are
working in Artvin province and its seven counties. Its population includes 1100 people.
The data were collected through a survey. The samples that took part in the survey are
485 respondents, including medical directors, doctors, midwives, nurses, and
healthcare staff. The study constitutes four parts. In the first part, organizational
commitment is discussed. In the second part organizational citizenship behaviour are

closely examined conceptually. In the third one, job satisfaction is discussed. In



addition, the impact of organizational commitment and organizational citizenship

behaviour on job satisfaction will be explained in the subsequent part of the study.

In the last part, this study is analysed and the statistical analysis of the findings
Is done. SPSS Statistics 21.0 software was used for data analysis. The results showed
that organizational commitment and organizational citizenship behaviour positively
affect job satisfaction and evaluations of the results are carried out. There exists a
positive relationship between the level of organizational commitment and the job
satisfaction of health professionals. Likewise, it can be asserted that an increase in the

level of organizational citizenship behavior increases their job satisfaction.

Keywords: Organizational Commitment, Organizational Citizenship

Behaviour, Job Satisfaction.
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GIRIS

Kiiresellesme siireci ile birlikte rekabetin gittikce artmasi isletmelere ait bir¢ok
unsurun daha fazla gézden gecirilmesi gerektigini ortaya koymustur. Orgiitsel baglilik
ve Orglitsel vatandaglik davranisi kavramlarinin isletmelerin rekabet edilebilirligini
etkileyen Onemli unsurlar arasinda oldugu son yillarda yapilan birgok ¢alismada
kanitlanmaktadir. Orgiitsel bagin giicliiliigii calisanlarin isletmeye olan katkilarinin
daha fazla olmasina yardimei olmaktadir. Orgiitle bag: giiclii olan isgdrenler, orgiit
amaglarinin arzulanan bigimde gergeklesmesi i¢in asgari beklentilerin iistiinde gayret
gostermekte ve bu durumun isletme performansina olumlu etki yaptigi ifade
edilmektedir. Orgiitsel baghligin ve drgiitsel vatandashik davramgmin giiglii olmast,

orgiitlerin performansina pozitif yonde katki saglamaktadir.

Isletmelerin gii¢lii bir orgiitsel baghlik olusturmalar1 ve calisanlarin orgiitsel
vatandaslik davranisi gelistirmeleri kolay olmayan, seneler alabilen uzun bir siiregtir.
Giglii bir orgiitsel bagliliga ve orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olan isletmelerin
performansinda artis oldugu yapilan arastirmalarda ifade edilmektedir. Calisanlar
arasindaki bagi giliclii hale getirmede Onemli bir faktor olan orgiitsel baglilik ve
orgiitsel vatandaglik davranisi ayn1 zamanda ortaya cikabilecek olan degisime karsi
nasil hareket edilecegi noktasinda da isletmelere 151k tutar ve bu degisimin saglikli

takibi beraberinde iy doyumunun saglanmasina da yardimet olur.

Gilinliimiizde rekabetin yogun sekilde yasandigi is diinyasinda, isletmeler i¢in
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik ¢ok 6nemli bir unsur haline gelmistir ¢linkii
orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik, isgorenlerin orgiit icerisinde ki is ile ilgili
davramglarini kavramada kayda deger tespit ve teshisler sunmaktadir. Orgiitsel
bagliligin iggorenler {izerinde; Srgiitiin misyon ve vizyonunu benimseme, isletme ile
bir olabilme, is doyumunu saglama, takim ruhunu gelistirme, is taniminin diginda
goniillii olarak ¢aba sarf etme gibi davranislar ile dogrudan iliskili oldugunu
gostermektedir. Bu davraniglar da orgiitsel vatandaslik davraniginin gelismesinde, is
doyumu saglamada, isten ayrilma niyetini azaltmada ve bireysel ve Oorgiitsel

performans iizerinde pozitif etkiler saglamaktadir.



Insan saghig gibi ok 6nemli bir alanda faaliyet gdsteren saglik ¢alisanlarinin
1s doyumlarinin yiiksek olmasi onlarin mesleklerini daha iyi ve 6zverili yapmalarinda
onemli bir etken olacaktir. Yaptig1 iste doyum saglayamayan ¢alisanlarin motivasyon
diizeyi diislik olacak ve bunun sonucunda hata yapma ihtimalleri yiikselecektir ayrica
daha diisiik performansla ¢alismalarina neden olacaktir. Bir 6rgiitte ¢alisanlarin orgiite
olan baghliklar1 ve sergiledikleri Orgiitsel vatandashk davraniglari, Orgiit iginde
calisanlarin i doyumu saglamasinda 6nemli faktorlerden biridir. Motive olmus birey
yaptigi iste is doyumu saglayacagi gibi, Orgiitsel amaglarinda da artis

goriilebilmektedir.

Bu caligmada dort boliim bulunmaktadir. ilk béliimde, orgiitsel baghilik,
yaklagimlari, alt boyutlari, orgilitsel baglilig: etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin

sonuclarina yer verilmistir.

Ikinci boliimde, 6rgiitsel vatandaslik davranisi, tarihsel gelisimi, teorileri, alt
boyutlari ile birlikte incelenmistir. Ugiincii boliimde, is doyumu, boyutlari, kuramlart
ve is doyumsuzlugunun oOrgiit tizerindeki etkileri incelenmektedir. Caligmanin
devaminda orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumuna etkisi

anlatilacaktir.

Dordiincii boliimde 1se orgiitsel baglilik ve orglitsel vatandaglik davranisinin is
doyumuna etkisi analiz edilmektedir ve elde edilen bulgular istatistiki analizle
incelenmistir. Ayrica bu boliimde arastirmanin amaci ve 6nemi, varsayimlart ve
kisitlari, arastirma metodolojisi, analiz ve bulgulart ile arastirma bulgularinin
degerlendirilmesi ve yorumlanmasi alt bagliklar1 yer almaktadir. Calisma sonug ve

Onerilerle sonlandirilmistir.



BIRINCi BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK

1.1.O0RGUTSEL BAGLILIK

Bu boliimde orgiitsel baglilik tanimlari, orgiitsel baglilik yaklagimlari, alt
boyutlari, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler ve orgiitsel bagliligin sonuglarina yer

verilmistir.
1.1.1. Kavramsal Olarak Baghhk

Orgiitsel baglilik konusuna, giinden giine farkli disiplinler olan o&rgiitsel
davranig, sosyal psikoloji ve orgiitsel psikoloji gibi alanlara egilimde artis olmasi, bu
alanlarla ilgilenen arastirmacilarin konuya kendi perspektiflerini katmalari, orgiitsel
baglilik kavraminin anlasilmasina katki saglamistir. Bu anlamda 6rgiitsel baglilik ile
iliskin yirmi besten fazla farkli tanimin var oldugu ifade edilmektedir (Oliver, 1990:
10). Orgiitsel baglilikla ilgili yapilms ilk ¢aligmalardan biri olan Tolman’in (1943)
calismasinda baglilik kavrami yerine isletme ile ¢alisan arasindaki iliskilerin boyutlari
ifadesi kullanilmistir. Tolman c¢ikarlarin ortak olmasi durumunda, calisanlarin

kendilerini isletmeye yakin hissettikleri sonucuna varmistir (Singh vd., 2008: 58).

Bir kavram olarak baglilik, kisinin sartlar ne olursa olsun, bireye veya guruba
bagli olarak, her zaman beraber olmay1 istemesi seklinde ifade edilmektedir (Kogel,
2015: 534). Baglilik, orgiitte kalma istegi ile orgiitin amag, deger ve hedeflerini
benimseme ve hi¢gbir maddi kaygi duymaksizin orgiitle 6zdeslesmedir (Gaertner ve
Nollen, 1989: 975). Baglilik kavrami Kanter’e gore, kisileri sistemlere baglayan bir
siirectir. Baglilik; devam, uyum ve kontrol bi¢ciminde sistemin pargalar1 olarak
birbirinden ayrilabilir. Devam baglhiligi, bireyin oOrgiitte kalmaya devam etmek
istemesidir. Uyum bagliligi, calisanlarin birbirlerine olan yakinliklar: ve iligkileridir.

Kontrol bagliligi ise, bireyin otoritenin emir ve isteklerine bagl kalmasidir (Kanter,
1968: 516).

Baglilik Meyer ve Allen’e gore, bir kisiye saygi ve sevgi duyma ile kendini yakin
hissetme ve sadakat manalarina gelmektedir. Ayrica bir insana, bir diisiinceye, bir

isletmeye kars1 baglilik, bir kisinin baglilik duydugu bir isletmede calismasinin



avantajli oldugu sdylenebilir. Fakat iggorenler i¢in bagliligin negatif yonleri de vardir.
Bir isletmeye bagli olan isgdrenin gorevinin sona erdirilmesi durumunda kendisini
cevrede degerli duruma getirecek olan sahip oldugu bilgi ve becerilerini giiglendirme
ile yeterli 6l¢iide ilgilenmedigi i¢in bu bir dezavantaj olacaktir (Meyer ve Allen, 1997:
3).

Baglilik, birey ile isletme arasinda uygulanan psikolojik s6zlesmedir. Kisilerin
isletmeye bagliliklari ile psikoljik s6zlesme arasinda belirgin bir iliski s6z konusudur
(McDonald ve Makin, 2000: 86). Baska bir ifade ile baglilik, isletmenin ¢alisan1 olarak
calismaya devam etme arzusu, isletme i¢in ¢aba sarf etme arzusu ve isletmenin amag
ve degerlerine inanma ve benimseme 6gelerinden meydana gelen bir biitiindiir (Dubin

vd., 1975: 411-421).

Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirmeleri sahip olduklar1 ve gelistirdikleri insan
kaynagina ve giicline baglidir. Bu kapsamda bireyin orgiite ve isine gosterecegi ¢aba,
ozveri ve kisisel nitelikleri érgiitlerin devamu igin yeterli olmaktadir. Orgiitlerin giiglii
sekilde biiyiliyebilmesi, isgorenlerin orgiitlerine kars1 giiglii duygular beslemeleri ile
baglantilidir. Bu yiizden, isgorenlerin sahip olduklar1 bilgi, beceri kadar, is ve ¢alisma
ortamina kars1 olumlu tutumlar gelistirmeleri de nemlidir. Isgdrenler is ve orgiitlerine
kars1 sergiledikleri pozitif tutum ve davraniglar ne derece fazla ise, orgiitlerde bu
sliregte o derecede giiglenecektir. Bu anlamda orgiitsel bagliligin 6rgiit i¢in anlami

oldukga biiyiiktiir (Bolat ve Bolat, 2008: 76).
1.1.2.Kavramsal Acidan Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik kavrami, isletmeler agisindan biiyiik énem tasiyan ve de
hakkinda bir¢ok aragtirma yapilmis olan alanlardan birisidir. Yeni bir konu olmayan
orgiitsel baghilik, 1950°’li yillardan baslayarak arastirmacilarin ilgisini ¢ekmeye
baslamistir. Whyte tarafindan 1956 yilinda ilk olarak incelenmis, sonrasinda Becker
(1960), Porter, Mowday, Steers, (1974) ve Allen, Meyer (1990, 1991, 1996, 1997) gibi
bircok arastirmaci oOrgiitsel baglilik kavramini farkli agilardan inceleyerek
gelistirmislerdir (Ince ve Giil, 2005: 12-13).



1956 yilindan beri yapilan arastirmalar, ortaya koymaktadir ki orgiitsel baglilik
ile ilgili pek ¢ok sayida ve birbirinden ayr1 kavram bulunmaktadir. En ¢ok bilinenler:
yapilan ise deger verme ve 6zen gosterme; Orgiitsel baglilik ve meslege sarilmadir.
(Morrow ve McElroy, 1986: 139). Endiistri Devriminden sonra goriilen verimliligin
arttirilmasi ve nitelikli hizmet sunma gibi hususlar 6zellikle son zamanlarda orgiitsel
baglilik kavraminin 6nemini arttirmistir. Gelisen teknolojik ortam diinyayi kiigiik bir
koy haline cevirmistir. Bununla birlikte iletisimin biitiin sektorleri ardi arkasi
kesilmeyen bir hizla igerisine almasi ve piyasa sartlarinin rekabeti hizmet sektoriinii
zor hale getirmesi ile birlikte, isgorenlerin orgiitsel bagliliklar: da 6nemli hale gelmistir
(Bilgig, 2017: 37).

Orgiitsel baglilik konusunda arastirmacilar agik bir tanim yapamamis ve tanim
tizerinde fikir birligi saglanamamistir. Bu durumun en 6nemli sebebi; orgiitsel
davranig, psikoloji, sosyoloji ve sosyal psikoloji gibi ayr1 alanlardan olan
aragtirmacilarin konuyu kendi bakis acgilar1 ile incelemeleridir. Bu sebeple orgiitsel
baglilik konusu ele alindiginda birbirinden ayri pek ¢ok taniminin var oldugu
goriilmektedir (Erdogdu, 2019: 4).

Allen ve Meyer’e gore orgiitsel baglilik; isgdrenin her kosulda orgiitte kalmasi,
diizenli olarak isine devam etmesi, 1§ giiniiniin tamamin1 verimli sekilde kullanmasi,
orgiitiin amag ve degerlerini benimseyerek, vizyonunu paylasmasidir. Orgiitsel
baghilik calisanlarin orgiitlerine karsi hissedebilecekleri en gercek duygulardan
birisidir ¢iinkii bagl calisanlar 6rgiitsel baglilik duygularinin da etkisiyle daha 6zverili
calisacaklardir (Meyer ve Allen, 1997: 3). Ayrica, orgiitsel baglilik ¢alisanlarin isletme
ile olan iliskisi dogrultusunda sekil alan ve kiside isletmenin c¢aligan1 olarak kalma
istegini ortaya cikaran bir davramstir. Orgiitsel baglihik hakkinda arastirmalar
yaparken Meyer ve Allen, orgiitsel bagliligin psikolojik bir boyut igerdigini de ifade
etmislerdir (Meyer ve Allen, 1991: 67).

Diisiiniir Adams teorisinde calisanlarin isletmede moral diizeyi yiiksek bigimde
ve motive olmus sekilde ¢alisabilmeleri, isletmeye bagliliklarinin artmasi, isletmeye
ve iistlerine karst giiven duygularinin meydana gelmesi igin esit bir sekilde takdir

edilmeleri ve ddiillendirmelerine dayandigini ifade edilmektedir (Eren, 2014: 551).



Bediik’e gore, orglitsel baglilik, isletmede isgorenlerin isletmenin amag ve degerlerine
inanmasi, orgiitsel amaglar i¢in ¢aba gostermesi ve isletmede ¢alismaya devam etmek
i¢in duyduklar1 giiclii bir arzudur. Orgiitsel baglilik; isletmenin elinde bulundurdugu
niteliklerin kisi tarafindan benimsenmesi ve kabul edilmesi seklinde de ifade edilir
(Bediik, 2012: 179).

Luthans’a gore orgiitsel baglilik, isgorenin isletmede kalmaya devam etmek i¢in
biiyiik bir arzu duymasi, isletme i¢in goniillii olarak gayret géstermesi, Orgiitiin amag
ve degerlerine inanmast olarak tanimlanir. Isgdrenlerin drgiitlerine olan bagliliklari ile
ilgili sergiledikleri davranislar ve isletmenin siirekli basarisini isteme seklinde ifade
edilebilir devamli bir siiregtir (Luthans, 1992: 124). Orgiitsel baglilik da ii¢ 5nemli ve
degerli ara¢ bulunmaktadir. Bunlar, niyet, motivasyon ve degerlerdir. Bu araglar bir
organizasyon yapisindaki herhangi bir ¢alisan i¢in orgiitsel bagliligin varligina veya
yokluguna karar verir. Bu araglar ayn1 zamanda orgiitsel baglilik diizeyini de Olcer

(Chatman ve O’Reilly, 1990: 247).

Orgiitsel baglilik, kisinin isletme ile 6zdeslesmesi ve onu benimsemesinin nispi
giiciidiir. Orgiitsel baglilik, ii¢ faktorle ifade edilmektedir. Bunlar (Senturan, 2014:
172);

e [sletmenin hedef ve degerlerine inanama ve kabul etme,
e Isletme icin caba sarf etmeye istekli olma,

e Isletmede calismaya devam etmek icin istekli olmadur.

Kogel’e orgiitsel bagliligi, isgérenin isletmenin ama¢ ve hedeflerini
benimsemesi, isletmede kalmak istemesi, kosullarin degistigi durumlarda dahi
isletmede kalmaya devam ederek isletmenin belirledigi amaglar dogrultusunda
calismaya devam etmesi durumu olarak ifade etmektedir. Orgiitsel bagllik, kisinin
isletmede uzun zaman calismast bakimindan Onem tasir ayrica isletmenin
“siirdiiriilebilir rekabet giicii” agisindan da 6nemlidir (Kogel, 2015: 534). Isgdrenin
icinde bulundugu organizasyonun hedef ve degerlerini benimsemesi ve amaca erigmek
icin ¢aba gostermesi, giiglii sekilde organizasyondaki varligini siirdiirmeyi istemesi ile
miimkiindiir (Swailes, 2002: 159).



Orgiitsel baglilik konusu iizerine ¢alisanlarin drgiitsel baglilikla ilgili ifadeleri su
sekildedir: Mowday’e gore orgiitsel baglilik, “isletme ile ¢alisanin amaglarinin uyumlu
olmasidir.” Robbins ise orgiitsel bagliligi, “calisanin isletmeyle ve onun hedefleri ile
Ozdeslesmesi ve isletme calisan1 olarak kalma istegi” seklinde ifade etmektedir.
Wiener’in orgiitsel baglilik tanimi “isletmenin hedef ve menfaatlerini gergeklestirecek
bicimde davranmak i¢in Oziimsenen normatif baskilarin bitiini” seklindedir.
Tanimlardan ¢ikarilacak ortak nokta orgiitsel bagliligin; “kisinin isletme ile kimlik
birligi olusturmasi, yiiksek sadakat duyarak ve 6zverili bigimde isletme ile psikolojik
sozlesme i¢inde olma halidir (Tutar, 2016: 224).

Orgiitsel bagllik, ¢alisanin, isletmenin hedef ve degerlerine etkili bigimde
bagliligr seklinde ifade edilmektedir. Calisanin isletmeye baglilik duymasi, isletmenin
amag ve degerlerine inanmasi, istek ve beklentilere goniilden uymasi ile miimkiindiir
(Balay, 2000: 3). Orgiitiin varligin1 devam ettirebilmesi nitelikli calisanlar1 biinyesinde
tutabilmesi durumuna baghidir. Bu durum ise ¢alisanlarin isletmeye olan baglhliklar
ile yakindan ilgilidir. Calisanlar isletmeye ne derece bagliysa orgiitte o derecede

giiclenir ve rakiplerine kars1 iistiinliik saglar (Ol¢iim Cetin, 2004a: 90).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin bireysel talep, hedef ve degerlerine katki saglayan,
onlarin gergeklesmesine araci olan, igsletmenin amaglarina bagli olma ayrica baglilikla
is gorme, isletmeye karsi yardim sever olma, kendini isletmeye adama duygu ve
yaklasimlarma denir. OB ile kisi 6rgiitiin amag ve degerlerine katki saglar, ona fayda
saglayacak sekilde hizmet eder, onu her platformda miidafaa eder (Eren, 2014: 555).

Orgiitsel baglilig1 fazla olan isgdrenleri biinyesinde bulunduran bir isletmenin,
gliclii bir orgiit kiiltiirii var demektir. Ciinkii ¢alismaya yeni baglayan isgorenlerde
isletmenin beklentilerinin kargilanmasi ve Kkiiltiiriin pargast olma sorumlulugunu
ortaya cikarir. Bu basarildiginda isgérenler Orgiitsel kiiltiiri benimser, kendi
degerlerinin parcasi olarak goriir. Orgiit kiiltiirii, isgdrenler ve isletmenin amaglari
arasinda koprii gorevi yaparak OB’ yi etkilemektedir. Isgorenlerde kimlik duygusunun
gelismesine katkida bulunarak, isletmenin hedeflerine katilma tesvik etmesi ile
orgiitsel bagliligin meydana gelmesine ve giiclenmesine yardimci olmaktadir (Gil,
2003: 75).



1950’1i yillardan baslayarak bugiinlere kadar orgiitsel baglilik ile ilgili birgok
arastirmaci, farkli boyutlarini incelemis ve ¢alismalar yapmistir. Yapilan ¢alismalar
zamanla Ozellikle gliniimiizde biiylik 6nem kazanmistir. Bunun sebepleri asagida

verilmistir (Senturan, 2014: 172).

e Orgiite baghiligmn, istenilen is gérme durumu ile baglantist,

¢ Organizasyona olan bagliligin isten ayrilma sebebi olarak, is doyumundan daha
etkileyici oldugunun belirtilmesi,

¢ Organizasyona yiiksek bagliligi olan galisanlar daha iyi performans sergilerler,
diisiik olanlara gore,

e Orgiitsel baglihgin, orgiitsel etkililigin yararli bir belirtkeni durumunda
bulunmasi,

e Orgiitsel baglihigin, dzgecilik ve giivenilirlik gibi OVD’ nin bir parcas1 olmast,

Orgiitsel baglilikta, isgdrenin orgiitii ile biitiinlesmesi dnemlidir, ayn1 zamanda
bireyin Orglitiin amag ve degerlerini benimseme derecesinin yiiksek olmasi, orgiitiin

tiyesi olarak kalma isteginin bir 6l¢tisiidiir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Meyer ve Allen, orgiitsel baglilik ile ilgili tanimlar1 ii¢ grupta toplamistir. Bu

tanimlar Tablo 1°de verilmistir.



Tablo 1: Orgiitsel Baghihk Tanimlar

Isletmeye Karsi Duyulan Duygusal Yonelme

Bireyin duygusal bag ile gruba baglanmasidir (Kanter, 1968).

Orgiitiin ve isgdrenin amaglarmin birbiriyle uyusarak uyumlu hale gelmesidir (Hall,

Schneider, Nygren, 1970).

Bireyin kendisini bir isletmede giiclii hissetmesi ve orgiit ile ilgili sorunlarin

¢Oziimiine isteyerek katilmasidir (Mowday, Porter, Steers, 1982).

Orgiitten Ayrilmaya Dayali Maliyetin Farkindahg

Isletmede ¢alismaya devam etmenin getirdigi kazang ve isletmeden ayrilmanin

meydana cikaracagi maliyettir (Kanter, 1968).

Kisinin farkl ¢ikarlarini, birtakim islerle iliskilendirdiginde baglilik meydana gelir
(Becker, 1960).

Isletmede Calismanin Getirdigi Manevi Sorumluluk

Bagliligt olan c¢alisan, isletmenin kendisine ne derece doyum sagladigini
onemsemeden, isletmede ¢alismaya devam etmenin ahlaki agidan dogru oldugunu

diistiniir (Marsh, Mannari, 1977).

Baglilik eylemleri, bagliligin amaciyla ilgili normatif istekleri asan, sosyal agidan

onaylanan hareketlerdir (Wiener, Gechman, 1977).

Kaynak: Meyer ve Allen, 1997: 12

Organizasyonlara gore orgiitsel bagliligin oncelikli faktorii olarak isletmeler,
calisanlarin tutum ve performanslarini, iicret politikalarini, yonetim tarzlarini ¢alisma
uygulamalari ile yonlendirebilmektedirler. Bu siirecteki basarisizliklar isletmeden
ayrilma niyetlerine sebebiyet verebilir. Isletmelerin tutumlar1 calisanlarin

performanslarim1  ve verimliliklerini Orgiitsel baglilik duygular1 ile birlikte

belirlemektedir (Katz ve Kahn, 2005: 125).

1.1.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlari

Orgiitsel baglhlik yaziminda ayr tipolojilerin gelistirilmesine ragmen, aslinda
biitiin baglilik yaklagimlar1 birbirleri ile benzemektedir. Tutum ve davranis esasl
baglilik yaklasimlari ele alindiginda goriilmektedir Ki bu yaklasimlarin aslinda ¢ok da

farkli yonleri bulunmamaktadir. Bulunulan eylemin arka planinda, bireyi o eylemi
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gostermeye tesvik eden bir tutum bulunmaktadir. Ayn1 bigimde tutum, bireyi belirli
bir davranisa yonlendiren egilimlerdir. Orgiitsel baglilik yaklasimlarma bakildiginda
acikca gorlinen sey, bu yaklasimlari inceleyen kisilerin disiplinleridir. Cogunlukla
tutumsal baghlik, orgiitsel davranig alaninda arastirmacilar tarafindan incelenirken,
davranigsal baglilik sosyal psikologlarca incelenmistir. Géze ¢arpan baska bir ayrim
ise su sekildedir, tutumsal baglilik davranigsal baglilig1 da kapsayan bir ifadedir. Diger
taraftan tutumsal baglilik davranigsal bagliliga nazaran pek c¢ok duygusal boyut
icermektedir (Gtil, 2002: 50).

Orgiitsel baghiligin siniflandirilmasinda bazi yaklasimlar 6ne ¢ikmaktadir.
Bunlara biitiinciil agidan bakildiginda (Balay, 2000: 15-25; Mahmutoglu, 2007: 52-
53),

e Etzioni (1965)’ye gore isgdrenlerin orgiite baglilig: ahlaki acidan, ¢ikara dayali
ve yabancilastirict yakinlagsma seklinde ti¢ sekilde olabilir.

o Kanter’e gore baghlik iiyelere orgiit tarafindan dayatilan davranigsal
taleplerden kaynaklanmakta olup, bu istekler i¢ farkli baglilik ortaya
koymaktadir: devamliliga iligkin baglilik, kenetlenme bagliligi ve kontrol
baglilig.

Staw ve Salancik’e gore oOrgiitsel davraniggilarin yapmis oldugu tutumsal
baglilik tanimlamalariyla sosyal psikologlarin yaptigi davramigsal baglilik
tanimlamalarinin birbirinden ayrilmasi gerekmektedir.

e  Wiener (1982)’in gelistirdigi aracsal baglilik ve orgilitsel baghlik farkliligim
baz alan kuramsal modele gore; aragsal giidiileme faydaci, kendi egilim ve
c¢ikarlar1 dogrultusunda isgdrenin bagliligini anlatirken, normatif baglilik ise
deger ve moral temeline gore glidiilemenin ger¢eklestigini anlatmaktadir.

e Allen ve Meyer (1990) ii¢ grupta smniflandirmistir orgiitsel bagliligi; duygusal
baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik olarak. Ug bagliliktaki artislarda
da iggorenler isletmede caligmaya devam etmekteler fakat duygusal baglilikta
kalma istegi bireye bagh iken, devam bagliliginda ihtiyaglara dayanmakta,

normatif baglilikta ise yiikiimliiliik belirleyici olmaktadir.
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1.1.3.1. Etzioni’nin Orgiitsel Baghhk Yaklasim

Orgiitsel bagliligin siiflandirilmasina ait yapilmis olan ilk arastirmalardan biri
Etzioni’dir. Bu yaklasim tiiriinde oOrgiitlerin iiyelerin tizerinde sahip oldugu erk ve
yetkilerin, {iyelerin oOrgiitlerine olan yakinlagsmalarindan daha ileride oldugunu
savunmaktadir (Balay, 2000: 16). Etzioni ¢ tiir orgiitsel baglilik oldugunu O6ne
stirmiistiir. Bunlar; birincisi ahlaki bagllik, ikincisi ¢ikarct baglilik ve iigiinciisi
yabancilastirict baglilik olarak ii¢ grupta siniflandirmistir. Bu ii¢ yaklagim iggérenin

orgiite olan bagliligini belirlemede rol oynar (Etzioni, 1965: 691).

e Ahlaki Baghlik: Isgdrenin orgiitiin amac ve degerlerine yonelik sergiledigi
olumlu davranis ve yonelimlerdir (Etzioni, 1965: 691). Orgiitiin amag, deger ve
normlarimin igsellestirilmesi sonucunda orgiite karst olan olumlu derecede yonelimi
aciklar. Bu baghlikta, isgoren ve Orgiitiin amaci 6nemli goriilmekte ve isgéren her
seyden 6nce isini degerli buldugu i¢in yapmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 32).

e Cikarc1 Baghhik: Isi birakmanin maliyetinin, iste kalmaninkinden daha agir
basmasi durumunda ortaya ¢ikan bagliliktir (Etzioni, 1965: 691). Cikarci baglilik
anlayigina sahip isgorenler, orgiitin kendilerine 6dedigi maasa karsilik olacak
bigimde, orgilite yapmis oldugu katkinin karsiligi olarak elde ettigi ticretin adil ve
yeterli oldugunu diisiindiigiinde oOrgiite olan devamlilig siirekli olacaktir. Cikarci
bagliligin temel amaci orgiit ile iggérenler arasinda gelisen bir tiir aligveris iligkisi
durumudur (Balay, 2000: 20).

eYabancilastirier  Baghhk: Isgorenin  hareket ve  davramislarmin
siirlandirilmasiyla ortaya ¢ikan negatif bir yonelimi ifade eder (Etzioni, 1965: 691).
Bu baglilik da isgorenlerden iyi bir performans elde edebilmek i¢in 6diillendirme veya
cezalandirma sistemlerine bagvurulur. Fakat bu durum isgoérenlerde kontrol kaybi hissi
yaratmaktadir. Bu anlamda etkilidir ancak negatif tirde bir baglanmadir.
Yabancilasmis baglilik gerceklesirken isgérenlerin orglitte calismaya devam
etmelerinin iki sebebi vardir; orgiitte calismaya mecburdurlar veya ellerinde daha iyi

bir segenekleri yoktur (Mguqulwa, 2008: 28).
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1.1.3.2 Kanter’in Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Orgiitsel baglhlik kavrami, kisinin enerjisini, potansiyelini, bagliligini, istek,
ihtiya¢ ve taleplerini yerine getirebilecek sekilde sosyallik ile kisilik 6zelliklerini bir
araya getirmek istemesidir. Orgiitiin belirlenmis sartlar1 beklentileri, istek ve
ihtiyaclar1 vardir. Isgdrenler orgiitiiniin bu taleplerini, orgiitlerine kars1 pozitif duygu
gelistirerek, kendisini orgiitiine kars1 adamak yoluyla gerceklestirebilir (Kanter, 1968:
499). Kanter, isgorenlerin kendilerini isletmeye adamasi durumunu, isletmelerde
devamliligy saglamaya yonelik baglilik olarak adlandirmistir. Orgiitsel baglilig1 iic
baglik adi altinda siniflandirmistir. Bunlar; devamlilik, uyum ve kontrol bagliligidir
(Kanter, 1968: 501).

e Devama Yénelik Baghlik: Isgorenin orgiit icinde 6zverili calismasi ve katki
saglayici rol oynamasi ile isteklerine ulasmasinin miimkiin olmasi ve 6rgiitte kalmaya
devam etmek istemesidir. Kisinin orgiitte varligini siirdiirerek, orgiitiin siirekliligine
kendisini adamasi durumudur (Kanter, 1968: 501). Bu baglilik, isgorenlerin 6rgiitiin
isleyisinin devamliligina kendilerini adamasi olarak tamimlanir. Isgdrenler orgiitte
kaldiklart siire zarfinda kendilerine Kisisel yatirimlar yaparlar ve bu yiizden orgiitten
ayrilmalar1 zor ve maliyetlidir. Calisanlarin orgiite bagli olmasinin sebebi igletmenin
devamliliginin saglanmasidir. Bireylerin isletme ¢alisan1 olabilmek i¢in ve isletme
iyesi olarak yaptiklar1 6zveri ve sarf edilen ugraslar organizasyondan ayrilmayi
giiclestirir. Orgiitte ¢alismay1 sonlandirmanim maliyetinin, ¢alismaya devam etmenin
maliyetine oranla daha fazla oldugu diisiincesine dayanmaktadir (Bayram, 2005: 132;
Ince ve Giil, 2005: 30). Isgorenler, orgiitlerinden ayrildiklarinda orgiitte gecirdigi
zaman siiresince elde etmis olduklar1 kazanimlar1 kaybedeceklerini bilirlerse, kisilerde
baglilik gelistirecektir. Kendi adina, orgiit i¢inde karli olan durumlarin, iiyeliginin
devamina bagli olmasma ve orgiitsel pozisyonuyla baglantili oldugunun bilincine
vardiginda, orgiitteki pozisyonuna baglanacaktir. Orgiitiin elde edecegi kar ve
hesaplanan maliyetler g6z 6niine alinarak, orgiitten ayrilmanin doguracagi maliyetin,
kalmanin maliyetinden yiiksek olacagi gergegine dayanir (Kanter, 1968: 500).

e Uyum Baghhg:: Orgiitte ¢alisanlarin sosyal iliskilere baglanmasi durumudur,

Gruplarda yer alan iyeler arasinda is birligi gelistirilerek kenetlenme baglilig:
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meydana getirilir. Bu tarz gruplarda gruplar iginde kiskangliklara ve ¢ekismelere sik
denk gelinmemesi, grup olma bilincinin yiiksek olmasi beklenmektedir. Bu sartlarda
grup, dis faktorlerden gelen ve kendini tehlikeye sokacak seylere karsi durabilecek,
tiyeleri arasindaki dayanisma ve birlikteligi koruyabilecek kadar giiclii durumda
olacaktir (Ince ve Giil, 2005: 31-42). Isgérenin diger calisanlarla olan iliskilerine
dayanmaktadir. Digerleriyle iyi iligskiler kurmak, bir gruba dahil olmak veya ait
oldugunu hissetmek tatmin saglayarak kisiyi orglite baglayacaktir (Kanter, 1968: 501).

e Kontrol Baghhgi: Isgorenin orgiitin normlarina bagli olmasi ve sosyal
normlara itaat etmesini igeren bir baglilik tiirtidiir. Kisinin kendi degerleri ile orgiitiin
ondan beklentilerinin uyusmasi durumunda, kendisinden beklenilen gorevleri yerine
getirmesidir. Baska bir ifade ile kontrol baglilig: isletme ¢alisanlarinin liderin komut
ve kurallarin1 devam ettirmesine denir. Kontrol baglilig1 bireyin isletme kurallarina
bagli olma halidir. Kontrol bagliligi, isletmeye yonelik pozitif yonelme durumunu
kapsamaktadir. Kontrol bagliligi, calisanin isletme amag¢ ve degerlerinin pozitif
eylemler acgisindan o6nemi biyiik bir rehber olduguna inanmasi durumunda
goriilmektedir (Kanter, 1968: 501).

1.1.3.3. Mowday’in Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Orgiitsel bagliligin 6rgiitiin amag ve degerlerini 6grenme, sik1 siki baglanabilme,
orgiitsel agmalara ulagsmak i¢in gayret etme, orgiitiiniin galisan1 olarak kalabilmeyi ¢cok
isteme gibi ii¢ temel gostergesi bulunmaktadir (Mowday vd., 1979: 227). Yaptiklar
caligmalar sonucunda Mowday ve arkadaslari tutumsal baglilik ve davranigsal baglilik
olarak ayr1 iki orgiitsel baglilik adlandirmasi yapmiglardir (Mowday vd., 1979: 235).

e Tutumsal Baghhk: Isgérenin isletmenin amag ve gayeleri ile 6zdeslesmesi, bu
dogrultuda amag ve hedefleri kendininmis gibi benimsemesi durumudur. Boylelikle,
isgorenin Orgiitsel bagliliginin da artacagi kabul edilmektedir (Mowday vd., 1979:
235).

eDavramgsal Baghhik: Sergilenen hareketlerin sonuglarina katlanma veya
ahlaki beklentilerin disinda davranislar sergilemedir. Isgdrenin davramigsal faaliyetlere

bagliligindan kaynaklanmaktadir (Mowday vd., 1979: 235).
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1.1.3.4. C. O’reilly ve Chatman’in Orgiitsel Baghihk Yaklasim

O'Reilly ve Chatman (1986) bagliligin esaslarindan kabul edilen uyma, tanima
ve igcsellestirmenin, orglitte calismaya devam etme ve farkli davranigsal gostergeleri
ile iligkili oldugunu ortaya ¢ikarmislardir (Becker, 1992: 237). O'Reilly ve Chatman
baglant1 tiirlerini kavramsallastirdi ve onlar, iggoren ile orgiit arasindaki bagin i

formda olabilecegini ileri siirdiiler. Bunlar: (Caldwell vd., 1990: 247).

eUyum Baghhg: Bu baghlik, odillendirmeyi amaglayan aragsal
davraniglardan olugmaktadir (Caldwell vd., 1990: 247). Bu baglilikta temel prensip,
maddi degerde olan ddiillerin kazanilabilmesi i¢in 6rgiitiin arag olarak diisliniilmesidir.
Sonug olarak isgorenin gosterecegi davranig ve tutumlar, belirlenen 6diilii kazanmak,
cezadan kaginmak temeline dayanmaktadir (Balay, 2000: 24).

e Ozdeslestirme Baghhig: Bu baglilik, isgdrenin digerleriyle iyi iliski kurmast
ve iliskiyi devam ettirmesini igermektedir. Ayni1 zamanda, calisanlar isletmede
calismaktan memnuniyet duymaktadirlar ve kendilerini isletetmeye bagl hissederler.
Boylece isgoren, gurur duymaktadir bir grubun iiyesi olmaktan ve o isletmede
calismaktan (Caldwell vd., 1990: 247).

eicsellestirme Baghhigi: Bu baglilik isgoren ile orgiit arasindaki deger uyumu
anlamina gelir. Kurulusun deger ve amagclari ile isgorenlerin degerler sistemi uyumlu
kilindiginda baghilik gerceklesmektedir. Calisanlar organizasyonun amag¢ ve
hedeflerini igsellestirmistirler ve buna kendini adamislardir. Bunlarin sonucunda,

isletme ile caligan arasinda mitkemmel bir uyum vardir (Caldwell vd., 1990: 247).
1.1.3.5.Wiener’m Orgiitsel Baghlik Yaklasimi

Wiener orgiitsel baglilik ve aragsal baglilik ayirimini baz alan kuramsal bir

model ortaya koymustur (Balay, 2000: 20).

e Aracsal Baghhk: Cikarci, faydaci, kendi egilim ve menfaatlerini diistinmeyi
ifade eder. Calisanlarin isletmeden beklentilerine paralel olarak isletmeye
baglliklarmi katilimlari oraninda belli ederler. Isletme ile calisan arasinda karsilikli

bir kazang vardir (Balay, 2000: 20).
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e Orgiitsel Baglihk: Deger temelini baz alan motivasyon ile ortaya ¢ikmaktadir,
Bu orgiitsel bagliligi meydana getiren kanaatler, igsellesmis baskilar olusturarak
isgorenin, Orgiitsel hedef ve menfaatlerini karsilayacak sekilde hareket etmesini
saglamaktadir. Boylelikle aragsal giidiileyici hareketler, calisana yonelimliyken,
orgiitsel baglilik hareketleri 6rgiitsel meyiller igermektedir (Balay, 2000: 20).

1.1.3.6. Katz ve Kahn’mn Orgiitsel Baghhk Yaklagim

Katz ve Kahn, isgorenlerin isletme ig¢inde kendilerine verilen goérev ve
sorumluluklar1 yerine getirmelerinin asil sebebini su sekilde agiklamislardir. Orgiit
tarafindan ortaya konulan ddiillerdir bu ddiiller igsel ve digsal olarak ikiye ayrilir. ¢
odiiller anlamli ve dis odiiller aragsal bir 6zellik tasir. Odiiliin anlamli ya da aragsal
olmasina isgorenin Orgiite yonelik tutumu karar verir. Eger ¢alisan igletmeye ve
isletmenin menfaatlerine karsi duygusal baglilik duyarsa, igsel oOdiillendirme ile
hareket eder. Isgdren orgiite yonelik duygusal bir baghilik hissetmez ise dis
odiillendirmeyi benimser (Katz ve Kahn, 1978: 24).

1.1.3.7.Argyris’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Argyris, insanin enerjisini ortaya ¢ikaran ve beynini harekete gegiren bir
kavramdir seklinde tamimlamistir orgiitsel bagliligi. Argyris calisanlar da igsel ve
digsal olarak iki tiirlii bagliliktan s6z etmistir (Argyris, 1998: 99). Tablo 2’de iki

baglilik tiirtiniin arasindaki farklara yer verilmistir.

Tablo 2: i¢sel Baglihk ve Dissal Baglhihk Arasindaki Farklar

I¢sel Baghlik Dissal Baghhk

Gorevleri galisanlar belirler. Gorevler bagka kisgiler tarafindan belirlenir.

Gorevleri yerine getirmek icin gereken | Gorevleri yerine getirmek igin gereken
davranislar ¢alisanlar tarafindan belirlenir. | davramiglar  baska  kisiler  tarafindan

belirlenir.

Amaglarin 6nemini ¢alisanlar belirler. Amaglarin 6nemini baska kisiler belirler.

Kaynak: Argyris, 1998: 100
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1.1.3.8. Allen ve Meyer’in Orgiitsel Baghlik Yaklasim

Orgiitsel baghlign nasil o&lgiilmesi gerektigi ile ilgili bircok calisma
bulunmaktadir. Onlardan en 6nemlilerinden biri 1990 yilinda gelistirilen Allen ve
Meyer’in yaklasimidir. Onlara gore ¢alisanlar ve isletme arasinda ki baglar ti¢ farkli
sekilde ortaya c¢ikmaktadir. Orgiitsel kimlik galismalarina 1s1k tutan bu kavramlar:
duygusal baglilik, calisanlar ile kimlikleri arasinda duygusal bir bag olarak
tanimlanabilir. Devam bagliligi, calisanin isten ayrilmasi durumunda maliyetin
farkinda olmasidir. Ugiincii ve son olan normatif bagliliktir. Calisan isletmeye karsi

bor¢lu hissetmesi durumudur (Meyer ve Allen, 1997: 138).

Orgiitsel baghilik kisiyi isletmeye baglayan psikolojik bir durumdur Allen ve
Meyer’e gore (Bediik, 2012: 179). Orgiitsel baglilik, kavram olarak bircok boyutlu
olarak tanimlanmig fakat 6zellikle {i¢ konuya yogunlasarak ifade edilmistir: Bunlar
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliliktir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013:
70).

Baghlik tiirliniin {iciinde de isgorenler Orgiitte kalmaya devam etmek
istemektedirler. Fakat orgiitte ¢alismaya devam etme istegi duygusal baglilikta talebe
bagli, devam baglhliginda gereksinimlerden dolay1 iken, normatif baglilikta
yiikiimliiliklere baglhdir. Orgiite karsi hissedilen duygusal baghlik; isletme ile
biitiinlesmeyi, 0 isletmenin pargast oldugunu hissetmeyi icerir. Orgiit {iyesi olarak
kalma arzusu, orgiite vazgecemeyecegi Olgiide emek sarf etmis olmak veya farkli
seceneklerinin bulunmamas: big¢iminde ifade edilebilir. Isletmede kalmaya devam

etme mecburiyeti, sorumluluk duygusuyla agiklanabilir (Allen ve Meyer, 1990a: 849).



Duygusal Bagliliga
Etki Eden Faktorler
*Bireysel Ozellikler
*Calisma
Tecriibeleri

-

Devam Bagliligina
Etki Eden Faktorler
*Bireysel Ozellikler
*Secenekler
*Yatirimlar

. J
Normatif Bagliliga \
Etki Eden Faktorler
*Bireysel Ozellikler
*Sosyallesme
Tecriibeleri
*Qrgiitsel

KYatlrlmlar j

Sekil 1: Uc Bilesenli Baghhk Modeli

—

Kaynak: Meyer vd. 2002: 22
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Duygusal Baglilik

Isten Ayrilma Niyeti
ve Calisan Devri

Devam Baglilig

Is Davranislar
*Devamsizlik
*OVD
*Performans

Normatif Baglilik

Calisanlarin Sagligi
ve Refahi

Ug bilesenli baglilik modelinin sol tarafinda baghlig1 etkileyen faktorler yer

alirken; bagliligin sonucu olan maddeler sag tarafinda bulunmaktadir. Bagliligi

olusturan ti¢ faktorde isgoren devriyle negatif iligkiliyken, isle ilgili olgiitlerde

(devamsizlik, OVD, performans) her biri baska iliski icerisindedir. Duygusal baglilig

normatif baglilikla kiyaslandiginda ¢ok gii¢lii olumlu iligkiye sahip olmas1 beklenilir.

Devam baglilig1 ise negatif iliskilidir. Orgiitsel baglilikla alakali yapilan arastirmalarin

cogunun isgdrenler lizerine olmasindan dolayr sonuglar bdliimiinde isgdrenlerin

sagligi ve refahi yer almaktadir (Dogan, 2013: 95).

Orgiitsel bagliliga neden olan etkenlerle alakali yapilmis bir arastirmaya gore,

demografik ozelliklerin orgiitsel bagliliga olan etkisinin disiik, orgiit kiiltliriiniin
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orgiitsel baglilikla iliskisinin fazla oldugu agiklanmistir. Giiglii katilime1 degerler
ortaya koyan isletmelerde c¢alisanlarin yiiksek derecede orgiitsel baglilik davranisi

sergiledikleri neticesine varilmistir (Suliman, 2002: 172).
Orgiitsel baghlik su alt boyutlar1 igermektedir (Meyer ve Allen, 1991: 74-78).

eDuygusal Baglilik: isgdrenin kurum ile Ozdeslesleserek organizasyona
baglanmasi ve kendisini 6rgiitiin bir parcasi olarak hissetmesidir.

e Devam Baghiligi: isgorenin igletmeden ayrilmasi ile ilgili sebeplerin maddi
sebeplere dayanmakta oldugu baglilik tiiriidiir.

e Normatif Baglilik: isgérenin orgiitte ¢alismaya devam etmek igin zorunluluk

hissetmesidir.

Allen ve Meyer’in gelistirdigi ¢ok boyutlu orgiitsel baglilik aragtirmacilar
tarafindan onay almis ve orgilitsel baghlik ile ilgili ¢calismalarda yogun olarak yer
verilmistir. Meyer ve Allen orglitsel baghligi, “calisanlarin orgiitiin bir tiyesi olarak
tiyeligin siirekli kilinmasi karar1” olarak ifade etmistir. Meyer ve Allen Orgiitsel
bagliligi duygusal baglilik, normatif baglhlik ve devam bagliligi olarak ii¢ kisma
ayirarak incelemistir (Tutar, 2016: 228).

1.1.3.8.1. Duygusal Baghhk

Orgiitsel baghiligm en 6nemli boyutu duygusal baghiliktir. Mowday, Steers ve
Porter gibi arastirmacilar tarafindan gelistirilmistir. Orgiitsel deger ve kurallari
benimseme ve iste ¢alismay1 siirdiirmeyi giiglii bigimde istemek olarak goriilmiistiir.
Duygusal baglilik, orgiitsel hedeflere dis etkenlere dayali sekilde goriilen bir baglilik
degil, i¢ faktorlere dayali ve kendi kendine meydana gelen baghiliktir (Tutar, 2016:
229).

Meyer ve Allen’e gore duygusal baglilik, ¢alisanlarin isletmeye Karsi duygusal
bag hissetmesi, isletme ile 6zdeslesmesini ve biitiinlesmesini gostermektedir. Kuvvetli
bir duygusal baglilikla isletmede gorev alan ¢alisanlar, ihtiya¢c duyduklari i¢in degil,
kendi istekleri dogrultusunda isletmede islerine devam etmektedirler. Duygusal

bagliliga sahip calisanlar, yiiksek performansa ayni zamanda isletmede kalma
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egilimine sahiplerdir. Caligsanlar, isletmenin basarisinda kendi katkisinin oldugunu
hissettiklerinden bu bagliliga sahip organizasyonlarin daha basarili olmasi beklenilir.

Bu nedenle, isletmelerin etkin performansa sahip c¢alisanlarinin olmasi ¢ok énemlidir

(Meyer ve Allen, 1991: 67-68).

Duygusal baglilik, isgdrenin orgiitle biitinlesmesi, islemeye katilimi ve orgiit ile
arasinda duygusal bir bag olusturmasidir. Isgéren kendini organizasyonun bir pargasi
seklinde hissetmekte, isletme calisan i¢in daha anlamli ve 6nemli olmaktadir. Orgiitsel
baglilik tiirlerinden en istenilen ve en gii¢lii olan duygusal bagliliktir (Bediik, 2012:
179-180). isgdrenin isletmeye olan duygusal bagliligy, isletme ile biitiinlesmesini ifade
etmektedir. Baska bir tanima gore duygusal baglilik isgérenlerin orgiitsel hedef ve
degerleri kabul etmesini ve isletmenin yararina giiglii gayret goéstermesini igerir (Giil,
2002: 45). Ayrica, isgorenlerin isletmeye duygusal agidan baglanmasi; devamlilik
bagliligi isgorenin Orgiitten ayrilmanin maliyetini degerlendirerek isletmeye
baglanmasidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 70).

Duygusal baglilik, ¢alisilan ¢evreye karsi duygusal tepkilerle alakali olup, daha
fazla ise kilitlemek, is arkadaslarindan, yapilan isten ve isine bagliliktan elde edilen
doyumla alakalidir (Balay, 2000: 73). Organizasyonu benimseme, organizasyonun
hedeflerinden, norm ve degerlerine kadar sadakatli bir destekleyici olma duygusunun
isgorenlerde olusturulmasi, yoneticilerin ortaya ¢ikarmak istedikleri oncelikli
davraniglardandir. Bu baglilikta isgéren, gerek duyuldugunda g¢ikarlarini bir tarafa
birakarak, igsel giidiilerle kendinden ve menfaatlerinden feragat edebilme
diriistliigiinii  gostererek isletmeye ve yoneticilerine hizmet etmekten keyif
alabilmektedir (Eren, 2014: 557).

Isgdren isletmeye giiclii bir bicimde bagli olmasi, o bireyin kendi istegi ile
isletmede kalmas1 anlamina gelir. Calisanin isletmeye bagliliginin en iyi bi¢imidir. Bu
bireyler her igverenin arzu ettigi, sadik ve sahiden kendini isletmeye adamis
isgdrenlerdir. Bu tarz calisanlar fazladan sorumluluklar almak igin géniilliidiirler. ise
kars1 pozitif davranig gosterirler ve gerekli oldugu zaman fazla ¢aba sarf etmeye
hazirdirlar (Olgiim Cetin, 2004a: 95).
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Allen ve Meyer’in ¢aligmalarinda yer verdigi duygusal bagliligi etkileyen
etmenler asagidaki sekilde agiklanmaktadir (Allen ve Meyer, 1990a:17-18):

e Calismanin Cekiciligi: isletmede ¢alisanin yaptig1 isin cazip ve cezbedici
olmasi,

eRoliin A¢ik Olmasi: Isletmede isverenlerini calisanlardan beklentilerini net
bicimde dile getirmesi,

e Amacin Acikligi: Isletmede calisanin gdrevini ne amagla yaptigi ile ilgili net
bilgiye sahip olmasi,

e Amacin Zorlugu: Calisandan isin gerektirdiklerini yapmasinin bildirilmesi,

e Tekliflere Acik Olma: Isletmenin, calisanlardan gelen fikir ve dnerilere Snem
vermesi,

e Cahisanlar Arasindaki Uyum: Calisanlarin birbirleri ile iyi iliski iginde
olmasi,

e Orgiitsel Giiven: Calisanlarin, isletmenin vadettigi sozleri tutacagina
inanmasi,

o Esitlik: Caligsanlara esit davranilmasi ve hak ettiklerine sahip olmalari,

e Kisiye Onem Verme: Calisanin, isletmenin amag¢ ve hedeflerine katkilar
sagladig1 yoniinde gelismesine dnem vermek,

e Geri Bildirim: Calisanlara performanslar1 hakkinda bilgi vermek,

e Katilma: Calisanlarin kendi isiyle alakali kararlara katilimini saglamak.
1.1.3.8.2. Normatif (Davramgsal/Tutumsal) Baghhik

Orgiitsel davranis konularinda arastirma yapanlarin tutumsal baglilik ifadesine
karsilik, sosyal psikologlar normatif baglilik ifadesini kullanmayi tercih etmislerdir.
Bu ifade bagliligin disavurumu olarak kullanilabilir. Normatif baglilik, bireyin eski
zaman davraniglar1 sebebi ile igletmeye bagli olma siireci ile alakalidir. Burada
isletmeye bagli olmaktan kasit, isletmede ¢alismaya hevesli olma, isletmede kalmaya

devam etme ve ise gelmemezlik yapmama gibi davranislardir (Giil, 2002: 47).

Calisanin orgiitte kalma yiikiimliliigi hissederek orgiite baglanmasidir normatif

baglilik (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2013: 70). Meyer ve Allen’e gore, isletme isgorene
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yaptigi yatirimlar ve harcamalarla (staj, is ile ilgili egitim ve baz1 Karsiliksiz
harcamalar gibi), ¢alisanin kendisini isletmeye Karsi borglu hissetmesine sebep
olmaktadir. Boylelikle c¢alisani isletmede ¢alismaya devam etme ile ilgili zora
sokmakta ve isgoreni normatif agidan isletmeye baglamaktadir. Bu baglilik fikri
sadece isgorenin isletmeye karst hissettigi borcunu kapatmasiyla sonlanabilmektedir
(Meyer ve Allen, 1991: 72).

Calisanlarin, calisma ve meslek ahlaki, vazife ve sorumluluklarii gerektirdigi
gibi yapmak isteme egiliminden ortaya ¢ikan bir bagliliktir. Bir isletmede ¢alismay1
kabul eden birey, orgiitsel amag ve kurallar1 yeteri kadar benimsememis olsa dahi etik
degerleri goz Oniine alarak isletmeye bagliligini gostermek ve bu dogrultuda hareket
etmek durumundadir. Normatif baglilig: fazla olan isgorenler, isletmede ¢alismay1 bir
sorumluluk ve gorev bilinci olarak goriirler. Bu ylizden, isletmede calismaya devam

etme ve isletmeye baglilik duyma meslek ahlaki geregidir (Eren, 2014: 557).

Bediik’e gore ise, isgorenlerin ahlaki gorev bilinciyle ve isletmede ¢aligmaya
devam etmeleri gerektigine inanmalar1 sonuncunda kendilerini isletmeye bagli olarak
hissetmeleridir. Isgdrenin kendisini isletmeye kars1 bor¢lu hissetmesi ve drgiite karsi
minnet duygusu ile isine devam etmesidir (Bediik, 2012: 180). Normatif baglilik,
bireyin kendi davranislarina karsit olarak gelisir. Ornegin, birey baz1 davranislar yapar
ve yaptiktan sonra bu hareketlerini siirdiiriir. Hareketlerine bu bi¢cimde bir baglilik
sergiledikten sonra kendisine yararli ve dogru yaklasimlar gelistirir. Bu yaklagimlar da

hareketin yenilenme ihtimalini yiikseltir (Giil, 2003: 77).

Calisanlarin kendini isletmeye bagl hissetmesi, kisisel faydalar1 a¢isindan bu
bigimde davranmalan istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu baglilik duygusu,
caliganlarin eylemlerinin hakiki ve ahlaki olduguna inanmalar1 sebebi ile bazi
davranigsal hareketleri gostermelerine yardim etmektedir (Balay, 2000: 22). Normatif
baglilik, baghligin disavurumunu veya normatif isteklerin 6tesinde bazi hareketler
olarak da ele alinabilmektedir. Ayrica, ¢alisanin ge¢mis zamandaki davraniglari
sebebiyle isletmede kalma asamasi ile ilgilidir. Isletmeye bagl kalma asamasi ise
isletmede devam etmeye istekli olma, isletmeden ayrilmama ve devamsizlik yapmama

gibi eylemlerden meydana gelmektedir (Senturan, 2014: 173).
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1.1.3.8.3.Devam (Rasyonel) Baghhg

Devam bagliligi calisanin igletme iiyesi olarak ge¢irdigi zaman igerisindeki
fedakarliklar1 sonucu kazandiklarini isletmeden ayrilmasiyla beraber kaybedecegi fikri
ile ortaya ¢ikan bagliliktir. Bireylerin mecburiyet sebebi ile isletmede ¢alismaya
devam etmeleridir (Bediik, 2012: 180).

Devam bagliligi, ¢alisanlarin isyerlerinden elde ettikleri maddi ve psiko-sosyal
menfaatlerle alakali olarak da ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar, isletme ve isletmenin
hedefleri i¢in ¢alismalar yaparlar, bunlarin neticesinde organizasyondan maddi a¢idan
maas, tcret, statii, prim, 6diil, unvanlar ve yonetme yetkisi olanaklari elde ettikleri
gibi, psiko-sosyal olarak, yaptiklari isten aldiklari igsel tatmin, is gevresinde kazandigi
arkadas ve dost ¢evresi, isin digsarida kazandirdigi itibar gibi 6gelerin sagladigi manevi
doyum imkanlar1 vardir. Isgorenler isyerinden herhangi bir bicimde ayrildiklarinda
elde ettikleri maddi ve manevi edinimlerini kaybedeceklerine inanirlar ve bu his ile

inanglar isletmeye bagliliklarinin saglanmasina sebep olur (Eren, 2014: 556).

Isgorenlerde rasyonel baglihginin meydana gelmesine neden olan bireysel ve
orgiitsel etmenler vardir. Bahsi gecen bu faktorler su sekildedir (Allen ve Meyer,
1990a: 18):

e Yetenek: Isgorenin calistign isletmede edindigi yetenek ve edindigi
tecriibelerin ne 6l¢iide baska kurumlarda kendisine fayda saglayabilecegi ve bunlarin
ne kadarin1 baska kurumlara aktarabileceginden duyulan kaygt,

e Egitim: Calisanin egitiminin, ¢alisilan isletme disinda kalan benzer yerlerde
ona fayda getirmeyecegine olan inanis,

¢ Cevre Degisikligi: Calisanin ¢alistig1 isletmeden ayrilmasi halinde, baska bir
yere taginmak istememe durumu,

¢ Kisisel Yatirnm: Calisanin zaman ve gayretini ¢alistigi isletmeye harcamig
olmasi sebebiyle kendisine yatirim yaptigini diisiinmesi,

e Emeklilik Tkramiyesi: Calisanin isletmeden ayrilmasi halinde elde edecegi
emeklilik ikramiyesini kaybedecegi diisiincesi,

e Toplum: Calisanin yas1 ve senelerdir ayni yerde yasamasi, oturmast,
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e Alternatifler: Caligsanin isletme ile yollarini1 ayirmasi halinde elinde olan iginin
aynisini veya daha iyisini diger isletmelerde bulamayacagina inanis (Allen ve Meyer,
1990a: 18).

Devam baghiligi, isletmeden ayrilmanin bedelini hesap etmeyi ve bunu
kabullenmeyi anlatir. Devam bagliligi, isgorenin bir isletmedeki kidem ve sahip
oldugu konum gibi kendine yapmis oldugu yatirimlari ¢ok fazla ise meydana
cikmaktadir. Boylelikle birey istek duymasa da isletmede galismayir siirdiirmesi
gerekmektedir. Ciinkii isletme ile yollarm1 ayirmanin kendisi i¢in bedeli fazla
olacaktir. Becker, degisim yaklasimina yatirim 6gesiyle beraber zaman unsurunu da
eklemistir. Becker’ a gore isgorenin zamanla isletmeye daha ¢ok yatirim yapmasi,
ayrilmasi halinde elde ettiklerini kaybetme ihtimali sebebiyle daha ¢ok baglilik
gdstermesine sebep olacaktir (Olgiim Cetin, 2004a: 95).

1.1.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitler kiiresel ekonomide basarili olabilmek i¢in iistesinden gelmeleri gereken
birtakim problemlerle karsilagsmaktadir. Organizasyonlar maliyetlerini en aza
indirerek performanslarini yiikseltmeye caligmali, proses ve ¢iktilart iyilestirmeli,
nitelik ve randimani arttirmalidirlar. Bu anlamda orgiitsel baglilik orgiitler i¢in dnemli
bir faktordiir (Ince ve Giil, 2005: 13).

Orgiitsel bagliliga etki eden etmenler bireysel faktorler, orgiitsel faktdrler ve
cevresel faktorler olarak iice ayrilmaktadir. Bireysel etkenler yas, egitim seviyesi,
cinsiyet, isletmede ¢alisma siiresi gibi demografik 6zellikler ve bireylerin kisilik
ozelliklerinden meydana gelmektedir. Orgiitsel etkenler isletmenin isgorenlere bakis
acisi, Orgiit degerleri, isletme politikalari, yonetim bi¢cimi ve Orgiit kiiltiirlini
kapsamaktadir. Cevresel etkenler ise toplumsal ve kiiltiirel degerler, sendikalar, is
imkanlart ile devletin koymus oldugu kanun ve yasalar olarak sayilabilir (Aktaran:
Cetin, 2011: 63-64).

Orgiitsel bagliligi belirleyen ve etkileyen bircok etmenler bulunmaktadir.
Calisanlarin organizasyona baglhiligini etkileyen bu faktorler asagida siralanmaktadir
(Senturan, 2014: 174-175):
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o Cinsiyet, yas ve tecriibe,

e Orgiitsel hakkaniyet, giiven, is doyumu,

¢ Roliin a¢ik olmasi, rol ¢atismasi,

e Karar alinma asamasina katilma,

e I giivenligi, taninma, yabancilasma,

e Medeni durum, maas harig¢ taninan haklar,

e Mechuriyet, calisma zamanlari, miikafatlandirma,

e Terfi imkanlari, maas, obiir ¢aligsanlar,

e Liderlik eylemleri, isletme disindaki ¢alisma olanaklari, ¢alisanlara gosterilen
ilgi.

Tablo 3: Orgiitsel Baghihg Etkileyen Faktorler

Kigsisel Faktorler Orgiitsel Faktorler Orgiit Dis1 Faktorler

e Kisisel Ozellikler e isin Kendisi e Yeni Is Olanaklar

e Psikolojik e Idare/Yonetim o Igsizlik Oram
Sozlesme e Maas e Uzmanlik

e Is Beklentileri o  Orgiit Kiiltiiri e Sektoriiniin Hali

e Orgiitsel Adalet
e Miikafatlar
e Grup Calismasi

Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990: 471

1.1.4.1. Bireysel Faktorler

Orgiitsel baghligi etkileyen bireysel etkenler olarak; yas, cinsiyet, medeni

durum, calisma siiresi ve egitim olarak asagida incelenmistir.

Yas: Allen ve Meyer’e gore yas olarak biiyiik olan isgérenlerin orgiite karsi
yiiksek duygusal baghiliga sahiptirler. Isgérenlerin yasi ilerledikce duygusal
bagliliklarinda da artis olur ¢iinkii farkl orgiitlerde ¢alisma fikri azalir, is secenekleri
sinirli hale gelir, sahip olduklar1 haklar1 kaybetme korkusu yasarlar, boylelikle devam
baghilign da artar. Isgdrenlerin orgiitte harcadiklar1 zaman arttik¢a, orgiitten elde

edecekleri faydalarda artar. Sonug olarak isgoren yas1 arttikca orgiitsel baglilikta artar.
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Farkl1 yasta kisilerin orgiitte yer almasi ve farkli siniflarda yer alan ¢alisanlarin artmasi

baglilig artirirken, calisanlarin egitim seviyesindeki artig bagliligi azaltir (Allen ve

Meyer, 1990: 5).

Orgiitsel baghiliga yasmn ne sekilde etki ettigi acik sekilde bilinememekte
olmasma ragmen, demografik degiskenlerin ne tiir bir etki yaptigini arastiran
arastirmacilar, Orgiitsel baglilik ile yas arasinda karisik neticelere varmuslardir.
Yapilan galismalarin sonuglarindan bazilarina gére; Hrebiniak ve Alutto, kariyerlerine
yatirimda bulunmamis geng isgorenlerin, mesleki basarilar1 yakalamis daha yash
isgorenlere gore disiik baglilik duyduklari sonucuna ulagmistir. Blau ve Lunz,
yaptiklari isin ne oldugunun 6nemi olmadan bakildiginda, geng¢ ve daha az tatminkar
calisanlarin, daha st seviyede is birakmaya meyilli olduklarini belirtmistir. Maris ve
Sherman ise, yasi biiyiik olan, az egitimli ve daha iist seviyede yeterlilik duygusuna
sahip olan galisanlarin yiiksek seviyede orgiitsel baglilik gosterdiklerini vurgulamistir
(Balay, 2000: 56).

Cinsiyet: Orgiitsel baglilik diizeyi acisindan kadm isgdrenlerin erkek
isgorenlere gore daha diisiik diizeyde bagliliklarinin bulundugu degerlendirilmektedir.
Bunun nedeni ise kadin ¢alisanlara aile hayati iginde yiiklenen rollerin erkeklerinkine
gore daha fazla onem atfetmeleridir. Bir baska deyisle, aile hayati kadinlar icin
kariyerden once gelmektedir. Bu agidan kadin ¢alisanlar, orgiitteki gorevlerine yeteri
kadar baglilik gosterememekte ve Orgiit degerlerine daha az 6nem vermektedirler.
Bununla beraber, kadin istihdaminda yasanan zorluklarda, orgiitsel bagliliga olumsuz
acidan etki etmektedir (Ince ve Giil, 2005: 62).

Yapilan bir arastirmadan bulunan bulgulara gore, kadinlarin ¢ogu galisirken bir
taraftan ev isleri ve ¢ocuklarla ilgilenme hususunda ¢ok zorluk yasadiklarini ifade
ederken ev ortamindaki ve toplumdaki sosyal statiisiinii yiikselttigi de soylemislerdir.
Elde edilen sonuglar gosteriyor ki, kadinlar i¢in ¢alismak psikolojik ve toplumsal fayda
saglamaktan ziyade, ev hayatinin getirdigi sorumluluklar ve ¢ocuk bakiminin izin
verdigi oranda ekonomik kazang elde etme aracidir. Fakat biitiin bunlara ragmen
yiiksek egitim seviyesine sahip, girisimei ruhuna sahip kadinlarin ¢alisma hayatina bu
tarz dar bir ¢cerceveden bakmadiklart da bir gercektir. (Koray, 1995: 17).
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Medeni Durum: Orgiitsel bagliliga etki eden diger bir etken medeni durumdur.
Evli isgorenlerin bekar isgérenlere gore daha fazla sorumluluklarinin olmasindan
dolay1 mevcut isini kaybetme korkusu tasirlar ve isletmeye karsi daha yiiksek seviyede
baglidirlar. Bir bagka durum ise, evli veya bosanmis kadin ¢alisanlar bekar kadin
calisanlara gore emek verdikleri isletmeden ayrilmalar1 daha maliyetli bir boyut olarak
algilanmaktadir. Bu durumda isletmeden ayrilma maliyeti, ¢alisanin bagh oldugu
organizasyona daha da baglanmasina neden olmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972:
552).

Calisma Siiresi/Kidem: Calisanin isletmede gegirmis oldugu ¢alisma siiresi ile
ilgili yapilan aragtirma sonuglarina bakildiginda genellikle yas ve calisma siiresi
beraber incelenip bir degerlendirme yapilmistir. Arastirma sonuglarina goére; elde
edilen gelir ile kidem arasinda pozitif bir iliski oldugu ve ¢alisma siiresinin artmasi
durumunda ¢aliganin gelirinin de arttig1 ifade edilmistir. Calisanin isletmede gegirdigi
stire boyunca elde ettigi kazanimlari isletmeden ayrilmasi halinde kaybedecek olmasi,
isgorenlerde isletmede kalma istegi ortaya c¢ikarmaktadir ve bunun sonucunda da

isletmeye daha yiiksek seviyede baglilik olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 66-67).

Isletme yonetici ve calisanlarinin drgiitsel bagliligi olusturma, devam ettirme ve
gelistirmek igin yapabilecekleri bir¢ok sey vardir. Calisanlara isletme i¢in degerli bir
calisan oldugu hissini vermeleri, kararlara katilimlar1 desteklemeleri, isletme i¢inde
iletisimi iyi bi¢imde siirdiirmeleri, ¢alisanlarin, orgiitsel baglilik kavraminin sadece
isletmeye degil kendilerine yararli olacagini anlamalarini saglayacaktir (Senturan,

2014: 176-177).

Egitim: Yapilan arastirmalarin sonucuna gore, kisilerde egitim ve birikim
seviyesi arttikga bireysel inisiyatif alma, mesuliyet alma, 6zgiir karar verebilme ve
alinan kararlar1 uygulama imkan1 artmaktadir. Boylelikle, isgérenlerin monotonluk ve
sikintt hallerini yok ederek isi benimsemelerine olanak saglanmakta, goriilebilecek

rahatsiz edici durumlari ve devamsizliklar azaltilmaktadir (Eren, 2014: 68).

Mesleki tecriibeleri fazla, belirli deneyime sahip, egitim seviyesi yiiksek

calisanlarin, mesleklerine ve kendilerine yapmis olduklar1 yatirimin fazla olmasindan
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dolay1 yiiksek oranda orgiitsel baglik gosterirler (Wallace, 1995: 244). Baska bir
gorlise gore ise, egitim seviyesi ile Orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin net bir
belirleyici olmadig1 belirtilmistir. Fakat isletmede diger calisanlardan daha st
seviyede egitime sahip olan bir bireyin isletmede kalma isteginin digerlerine oranla

daha giiglii olacagi ifade edilmistir (Tsui vd., 1992: 568).

Psikolojik Sozlesme: Psikolojik sdzlesme resmi is sdzlesmesinde yer almayan
isletme ile isgoren arasinda karsilikli beklentileri ifade eder. Siibjektif ve kisinin
algisina bagli olan psikolojik sozlesmeler agik¢a ifade edilmezler. Calisanlar ise
baslarken bazi beklentilerle gelirler ve zamanla bu beklentiler sartlara gore sekillenir.
Beklentileri karsilik bulmus iggorenler ile isletme arasinda dengeli psikolojik s6zlesme
var denilebilir. Fakat iggoren kendi sorumluluklarini yerine getirdigi halde beklentileri
karsilik bulmadiysa psikolojik sozlesme ihlali durumu ortaya cikar. Yapilan
calismalara gore orgiitsel baglilik ile psikolojik s6zlesme arasinda pozitif bir iligkinin

oldugu sonucuna ulasilmistir (Kogak, 2019: 133).
1.1.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktdrlerin kapsamina pek gok faktdr girmektedir bunlardan bazilari;
isin kapsam1 ve ehemmiyeti, yonetim, gelir seviyesi, orgiit kiltiirii, orgiitsel adalet,
orgiitsel odiiller, takim calismasi ve Kariyerdir (Karasoy, 2014: 64-65). Orgiitsel
bagliliga etki eden orgiitsel faktorler incelendiginde, orgiit degerleri isletmenin esas
gaye ve ideallerini igeren ve isgorenlerin hareketlerini nitelendirmeyi saglayan
olgiitlerdir. Is degerleri ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliskileri ele alan arastirmalar
ozellikle biligsel degerler ile orgiitsel baglilik arasinda ayni yonlii giiglii iliskilerin
varligin1 ortaya koymaktadir (Aktaran: Cetin, 2011: 65). Bagliliga etki eden orgiitsel
adalet, orgiitiin amag ve hedeflerinin ulasabilmesi icin bir gerekliliktir. Orgiitteki
adalet algis1 sadece kurallarin varligi ile degil, bu kurallarin uygulanis sekli ve

isgorenler arasi etkilesim ile sekillenir (Barling ve Michelle, 1993: 651).

Isin Niteligi: Calisana yapmakta oldugu isin gekici gelmesi, isin sorumluluk
gerektirmesi, isi yaparken calisana 6zgiirlik taninmasi, toplum i¢inde insanlarin o

kisiye saygi gostermesi Orgiitsel bagliligi etkilemektedir. Ayrica, takim calismasi,
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yapilan igin ve gorev taniminin anlasilir olmasi, ¢alisanin yaptigi ise olan hakimiyeti
ve kontrol etme seviyesi, yapilan isin sonucunda ¢alisanin geri bildirim almasi 6rgiitsel

bagliliga etki eden diger faktorlerdir (Wiener, 1982: 419).

Calisma Arkadaslar: Orgiitsel faktorlerden bir digeri de ¢alisma arkadaslarma
bagliligin orgiitsel bagliligi dogruca etkileyen bir etmen olmasidir. isgérenlerin ise
kars1 herhangi bir baglilik gostermemesine ragmen is arkadaslarina olan bagliligin
sosyal katilimin bagllikla iliskili oldugunun ispatidir. Orgiitten ayrilmak demek is
arkadaslarindan ayrilmak demektir, isgorenlerin orgiitte kalmasi sosyal baglar1 devam
ettirmek istemelerinden kaynaklanir. Isin niteligi ve kapsami da baghlig etkileyen
baska bir etmendir. Eger is isgdrenler i¢in anlamliysa ve toplum tarafindan ¢ok degerli
goriiliiyorsa calisanlarin orgiite baglilik seviyesi yiiksek olacaktir (Meyer ve Allen,
1991: 64).

Maas: Yiksek maas c¢alisanlarda orgiitsel bagliligin artisini da beraberinde
getirir. Yiiksek maas isletmenin ¢alisanina ne dlglide deger verdigini gosterirken bir
taraftan da calisanin isletme icin daha fazla calismasi ile ilgili motivasyon saglar.
Diisiik maas ile calisan isgorenler isten ayrilirken pek fazla bir sey
kaybetmeyeceklerini diisiinebilir bu durum devam baglhiligi ile iliskilidir. Maas miktari
orgiitsel performansla yakin iliskilidir ve orgiitsel bagliligin artisina veya azalmasina

sebep olmaktadir (Caldwell vd., 1990: 247).

Calisma Sartlari: Orgiitsel baghiligin artisini saglamada isgorenler icin calisma
kosullar1 O6nemlidir. Temiz, ferah, iyi aydinlatma saglanmis calisma sartlar
isgorenlerin islerini sikintisiz bir bicimde yapmalarina katki saglar ve bu durum

orgiitsel baglilik tizerinde pozitif bir etkiye sahiptir (Caldwell vd., 1990: 247).

Orgiit Kiiltiirii: Bir isletmeyi diger isletmelerden ayiran bir takim dzellikleri
kapsamaktadir orgiit kiiltiirii ayrica isgdren memnuniyetini saglamada onemli bir
etkendir. Kisilik insanin ana Ozelliklerini igerirken, kiiltiir isletmelerin istikrarl
Ozelliklerini icerir. Chan ve arkadaslar giiclii ve tutarl bir kiiltiire sahip isletmelerde
isgorenler Orgiitlin amag¢ ve degerlerini benimsedigini belirtmiglerdir. Bunlara ek

olarak, isgorenler norm ve degerler ile ilgili kendilerini sorumlu hissetmektedirler
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bunun sonucunda ise baglilik ve i doyumu ortaya ¢ikmaktadir (Rahmain vd., 2015:
144).

Orgiitsel Adalet: Adalet algis1 isgorenlerin 6nem verdigi faktorlerden biridir ve
onlarn isletmeye baglanmasii saglar. Isgoren calistigi isletmede kendisine karsi
davraniglarin  adaletli oldugunu hissederse isletmeye karsi pozitif, adaletsiz
davramldigim diisiiniirse isletmeye kars1 negatif hisler besler. Isgorenin adalet algis
olumlu dogrultudaysa isletmeye olan bagliliginda artis ve performansinda yiikselis
gozlemlenir. Fakat adalet algisi olumsuz dogrultudaysa isletmeye bagligi ve
performansinda azalma goriiliir ve isletmeye yonelik negatif yaklasim ve eylemlerde
bulunur (Yavuz: 2011: 303).

Rol Belirsizligi ve Rol Catismasi: Rol belirsizligi, rol catigmasi ve orgiitsel
baglilik arasinda olumsuz dogrultuda bir iliskinin varlig1 kabul edilmektedir. Isgérenin
ilgisiz tavirlar1 ve kendi i¢ine dénmesi, rol ¢atigsmasinin orgiitsel baglilik tizerindeki
psikolojik etkisini ortaya ¢ikarmaktadir. Bu durum, isletme iginde gorevlerin
yapilmasinda belirsizlik, orgiitsel uyumsuzluk ve gerilim yasanmasi durumlar ile
kendini gostermektedir. Bu gibi durumlarda oOrgiitsel baglilik ve is doyumunda
azalmalar goriilmekle beraber alternatif is olanaklarinin popiilerligi artmaktadir (Ince
ve Giil, 2005: 75). Orgiite baghilig1 artirmak icin ydnetim tarafindan alinmis olan
kararlara katilma saglanabilir bdylece isgorenlerin istlerinden ve ¢alisma
arkadaglarindan 6vgii dolu sozler duymasini saglayacaktir. Bu durumun sonucunda
ise, iggdren kendisinin isletmenin sorunlarin1 ¢6zmede yardimci oldugunu diisiinerek,
isletmeye 6nemli katkida bulundugunu hissedecektir. Calisanlarin 6rgiitsel bagliligi bu

sekilde artacaktir (Eren, 2014: 402).
1.1.4.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiit dis1 faktdrlerden bazilar1 su sekilde siralanabilir; ¢evrede yeni is bulma
imkanlari, sektoriin her agidan hali, yeni is olanaklari, uzmanlik, issizlik seviyesi,
tilkenin sosyo-ekonomik boyutu, piyasanin hali, is deneyimi, kisisel ve oOrgiitsel
ozellikler, ¢alisanlarin ihtiyaglari, degerler, isletmelerin biiytikliigii, is kosullarinda

iyilestirmeler, ¢alisanlara sunulacak imkéanlar ve odiller (Karasoy, 2014: 64-65).
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Istihdam, ulastirma, ekonomi, turizm, egitim, saglik gibi sektérlerin var olan ve ileriye
doniik durumu ve meydana gelen toplumsal hadiseler oOrgiitsel baglilig:
etkileyebilmektedir (Esmer ve Yiiksel, 2017: 262). Isgorenler yukarida verilen drgiit
dis1 faktorlerden etkilenebilir, bunun sonucunda isten ayrilabilir veya tam tersi

davranig gostererek orgiitsel bagliliklarinda artig yasanabilir.

Uzmanhk/ Profesyonellik: Calisanin isletmeye olan bagliligini etkileyen bir
faktordiir uzmanlik. Bir iste uzmanlagsma olarak tanimlanan profesyonellik, yapilan ise
bagli olmakla iliskili olan bir kavramdir. Calisanin isiyle 6zdeslesmesi, meslegi ile
ilgili degerleri 6ziimseyerek i¢sellestirmesi ile beraber ortaya ¢ikan bir durumdur (Ince
ve Giil, 2005: 84). Isinde uzmanlasmis bir ¢alisan meslegi ile dzdesleserek isinin
gerektirdigini en iyi sekilde yerine getirmektedir (Balay, 2000: 46). Sheldon (1971)
profesyonellerin orgiitsel bagliligini isletmeye yapilan yatirirmlardan ziyade ¢alisanin
is arkadaslariyla etkilesim i¢inde olmasi, onlarla 6zdeslesmesi gibi sosyal iliskinin
etkiledigini ifade etmistir. Bagka bir calismaya gore ise, profesyonel bir isgdrenin
orgiitsel bagliligini ailesinin sosyal ekonomik statilisii ve profesyonel normlarin

etkisinin biiyiik oldugu ifade edilmistir (Kogak, 2019: 143).

Alternatif Is Imkanlari: Meyer ve Allen’ e (1991: 65) gore is alternatifleri
sinirlt olan ¢alisanlar, calistiklart isletmeden ayrilmanin maliyetinin bilinciyle daha
fazla oOrgiitsel baglilik sergilerler. Alternatif is imkanlarmin sahip olduklar
imkanlardan daha iyi seviyede olmasi ¢alisanin isletmeden ayrilma egilimini arttirir
iken is alternatifleri fazla olan ¢alisanlar bu durumun getirdigi giiven ile ¢alistiklar
isletmeye kars1 daha diisiik baglilik gosterirler. Ayrica, Isgorenlerin yeni is bulma
olasiliginin artmasi, igsgdrenin calistig1 isletme ile arasina mesafe girmesine sebebiyet

vermektedir.
1.1.5. Orgiitsel Baghhk Sonuclari

Orgiitsel baglilik degerlendirilirken farkli yaklagimlarin neden oldugu
belirsizlikler oOrgiitsel baglilik sonuglarinin da degiskenlik gdstermesine sebep
olmaktadir. Genel anlamda orgiitsel baghlik pozitif orgiitsel sonuglara sebep oldugu

icin epeyce Onemli bulunmaktadir. OB alaninda yapilan yazin ¢alismalar:
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gostermektedir ki orgiitsel bagliligin pozitif sonuglari iyi bir sekilde belgelendirilmigtir
(Dale ve Fox, 2008: 109). Giiniimiiz isletmeleri i¢erisinde bulundugu gii¢lii rekabet,
kiiciilerek biiyiime, verimsizlik gibi bir¢ok sorunla karsilasmaktadir. Bdyle
durumlarda isletme-iggdren biitiinlesmesine ihtiya¢ hissedilmektedir. Calisanlarin
isletmenin ama¢ ve degerleriyle 6zdeslesmesi, goniilli sekilde ekstradan caba
gOstermesi ve calismaya devam etmek istemesi manasina Qgelen baglilik pek c¢ok

sorunu ¢ozebilecegi gibi isletmenin one plana ¢ikmasini saglayacaktir (Senturan,

2014: 176-177).

Orgiitsel baglilik is devir hizinda azalma, daha az devamsizlik yapma,
isgorenlerin bireysel ve Orgiitsel basarisinda artma, is doyumu saglamak ve orgiitsel
vatandashik davranis1 kazanmak gibi pozitif etkiler yaratmaktadir (Carver vd., 2011:
138). Organizasyona bagliligin neticesi, bagliligin seviyesi ile alakali olarak pozitif
veya negatiftir. Orgiitsel hedefler kabul edilebilir olmadiginda, ¢alisanlarin iist
seviyedeki baglilig1 isletmenin dagilmasina hiz katarken, hedefler mantikli ve kabul
edilebilir oldugu durumlarda st seviyede bir bagliligin etkileyici davranislarla
sonuglanma olasiligi vardir. Orgiitsel bagliligin neticesi olarak, orgiit igerisindeki
baghlik ile davranissal ¢iktilarin giiclii iliskiler kurdugu saptanmistir. Ozellikle is
doyumu, motivasyon ve isletmede galismaya devam etme arzusu orgiitsel baglilikla

pozitif, devamsizlik ve is degistirme ise baglilikla negatif iligkilidir (Balay, 2000: 45).

Orgiitsel baglhilig1 belirleyen bazi faktorler vardir, bireysel ve drgiitsel bunlardan
bir kagidir. Zaman zaman isgorenler yetersiz randiman, ise ge¢ kalma benzeri
davraniglar gosterecegi gibi tersine yiiksek derecede iiretkenlik, baglilik, alaka gibi
pozitif davraniglar da gosterebilmektedir. Bir oOrgiitiin hedefine erisebilmesi i¢in
verilen isin etkin bir gsekilde yapilarak ortaya konmasi ig ortaminin sagladigi
imkanlarla ilgilidir. Is ortami, cevre, orgiitsel faaliyet, orgiitsel ideoloji, orgiitsel
birikim ile baglantilidir. s ortamina kars1 pozitif yaklasim gosteren isgdrenler istekli

bir bicimde vazife iistlenecek ve islerine yogunlagacaktir (Tadesse 2019: 55).

Yiiksek bagliligi olan isgorenlerin, isletmenin amag, misyon ve degerlerine
inanir, istek ve beklentilere istekli bicimde riayet ederler. Ayrica bu ¢alisanlar, isletme

hedeflerinin gercek olmasi i¢cin minimum beklentilerin iistiinde gayret gosterir ve
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isletme iiyesi olarak devam etmede kararhdirlar. Baglilig1 yiiksek olan igsgdrenler, igsel
acidan motive olurlar. (Balay, 2000: 3). Orgiitsel bagliligin yiiksek diizeyde olmasi
calisanin isletme amag¢ ve degerlerini benimsedigi ve isletmede calismaya devam

etmeyi giiglii bir sekilde istemesi ile dogre orantilidir (Reichers, 1985: 472).

Bir¢ok pozitif sonuglart bulunan o6rgiitsel bagliligin bir takim negatif sonuglar
da bulunmaktadir. Isgdrenlerde goriilen stres seviyesinde artis, kariyer gelisiminde
gerileme gibi (Chusmir, 1988: 89). Orgiitsel baglilig1 diisiik olan isgorenler ile isletme
acisindan hem pozitif hem de negatif neticeler bas gosterebilmektedir. Diisiik baglilik
gosteren isgorenlerin verimliligi ve yenilikgiligi artis gosterirken; kendisini isletmeye
bagli hissetmemekte ve isletmeden ayrilma niyeti i¢ine girebilmektedirler. Ayrica
orgiitsel agidan bu diizeyde baglilik sergileyen isgorenlerin isletme ile alakalarinin
kesilmesi yeni kisilerin ise alinmasin1 neden olurken; negatif bir durum ise isletmede

is devir hizinin yiikselmesidir (Cetin, 2011: 68).

Randall’ a gore diisiik seviyeli orglitsel baglilikta isgdrenin, orgiite kars1 tutum,
diisiince ve egilimleri zayiftr, gelismeye acik degildir. Isgoren, isletmeye diisiik
seviyeli baglilik hissettigi i¢in alternatif is seceneklerini arastirmaktadir. Orta seviyeli
baglilik diizeyinde ki calisanlar, kimliklerini korumak ugruna ¢aba gostermektedirler.
Yiiksek orgiitsel baglilik ise bazi zamanlar ¢alisanlarin gelismesini, yaraticiligini ve
yenilesmeyi simirlandirarak engellemektedir. Bazen de kisilerin is disindaki
iliskilerinde stres ve gerilime sebep olurken, insan kaynaklarinin verimsiz kullanimi
gibi istenmeyen sonuglara sebep olmaktadir (Randall, 1987: 463). Orgiitsel bagliligin
diisiik diizeyde olmasi isletmenin amag ve degerlerinin benimsenmemesi ve isgorenin
isletmede calismaya devam etmesindeki istekle iligkilendirilir. Diisiik seviyede ¢alisan
isgorenler isletme ile ilgili hayal kiriklig1 yasamislardir. Bu tiir igsgdérenler devam
boyutuna bagli olarak isletmede kalmasi gerekli oldugu icin kalirlar fakat karsilarina
iyi bir secenek ¢iktig1 zaman isletmeden ayrilmalari muhtemeldir. Orgiitsel bagliliklar:
diisiik diizeyde olan isgorenler isletmenin amag¢ ve degerlerini kabul etmemesi,
calistig1 isletmede devam edip ¢aba sarf etme istegiyle dogru orantilidir (Reichers,

1985: 472).
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Yiiksek ve diisiik orgiitsel bagliligin yani sira birde orta orgiitsel baglilik vardir.
Bu diizey baglilik makul ve 1limli olarak tanimlanabilir. Isgdrenlerin isletmede
calismaya devam etmeye istekli olmasi1 normatif baglilik olarak tanimlanabilir (Meyer
ve Allen, 1997: 64). Bu tiir isgorenlerin baglilik seviyeleri, ¢aligtiklart isletmede
kalmak i¢in gosterdikleri ¢aba ile dogru orantilidir (Reichers, 1985: 472). Orta orgiitsel
baglilikta kisisel tecriibelerin fazla, orgiitsel biitiinlesmenin ve bagliligin eksik oldugu
baglilik seviyesidir. Bu baglilik seviyesinde bulunan galisanlar sistemin kendilerini
tekrar bigimlendirmesine razi olmamakta ve bu sebeple kisisel kimliklerini himaye
etmek adina gayret etmektedirler. Orta OB seviyesindeki c¢alisanlar, isletmenin
birtakim degerlerini kabul etme yeterligine sahip olmakta, isletmenin taleplerini yerine
getirirken, bir taraftan isletme ile biitiinlesmeyi bir taraftan da bireysel degerlerini
korumaya devam etmektedirler. Ayrica, orgiite orta seviyede baglilik, daima pozitif
ciktilar ortaya ¢ikarmayabilir. Bu seviyedeki calisanlar, topluma karsi mesuliyetli
olma ve organizasyona baglilik arasinda zorlanma yasarlar. Bu hal, kararsizliga ve

isletmenin yararsiz isleyisine sebebiyet verebilmektedir (Bayram, 2005: 136).

Isgorenler orgiite sagladiklar1 katkilarm kiymetli oldugunu bilir ve orgiitlerin
maddi ve manevi gereksinimlerini 6nemsedigini bildiklerinde kendilerini motive
ederler. Orgiitte ki yonetici isgdrenin orgiitsel bagliligin1 etkileyen bir diger etmendir.
Lider is ortaminda iggorenlere giiven verirse, isgorenlerin islerine daha fazla bagh
kalacag: diisliniilmektedir. Gliven her seviyedeki insanin inanilmaz seyler yapmasini
saglar bu yiizden olduk¢a Onemlidir. Kisinin, enerjisini, potansiyelini, zekasini,

kapasitesini, yaraticiligini kullanmasina yardimei olmaktadir (Chelliah, 2015: 12).

Bulgular sonucunda isgorenlerin isletmeye yonelik bagliliklarinin ¢ogunlukla
normatif oldugu sonucu ortaya konmustur. Is doyumu, katilimcilik, motivasyon,
isletmede ¢alismaya devam etme arzusu ve baglilik arasinda olumlu, is degisikligi
yapma ve devamsizlik ile baglilik arasinda olumsuz dogrultuda bir iligski vardir.
Randall (1987) tarafindan ortaya konulan arastirmada orgiitsel baglilik kavraminin
isgoren ve isletme agisindan pozitif ve negatif sonuglari incelenmistir. Tablo 4’te olas1

sonuglara yer verilmektedir (Yagci, 2007: 119).
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*Calisanlarin islerini
tutkuyla yapmalarmin
saglanmast,

diizeyde olmamast

*[s disinda da isletmenin
bir araya gelmesi igin
kisitl zaman,

v o Bireysel Orgiitsel
=5
% S Pozitif Negatif Pozitif Negatif
[~ =]
*Bireysel yaraticilik, *Calisanlarin yavas *Performansi *sgiicli devir hizinin
inovasyon ve 6zgunliik, | kariyer gelisimi ve yetersiz ¢alisanlarin | yiiksek olmasi, ise
*Insan kaynaklarinin ilerleme, oOrgiitten ayrilmasi gec kalma yada
etkin ve verimli *Dedikodu sonucunda sonucunda yeni gelmeme isletmede
kullanimu, olusan kigisel maliyetler, | calisanlarin alinmas1 | kalmaya isteksizlik,
*Qlast ihrag, isten ve Orglitsel morali ortaya ¢ikan igin
ayrilma veya ¢alisanlarin | artirarak isgiicii kalitesinin diigmesi,
orgiitsel amaglar1 bozma, | devir hizin diigiirme | isletmeye sadakatin
v *orgiit icerisinde az olmasi, isletmeye
Z, olusan kars1 yapilabilecek
a dedikodularin yasa dis1 faaliyetler,
isletme i¢in fayda * Rol modeline
saglayabilecek olumsuz sonuglarin
sonuglari, olmasi onlara zarar
verme, olumsuz
sonuglara neden
olacak dedikodu,
* Yiiksek seviyede * Mesleki gelisme ve *Artan isgoren *Calisanlarin daha
sahiplenme duygusu, kariyer imkanlarinin kidemi, fazla gorev almasi ve
giivenlik, yetkinlik, sinirli olmasi, *Sinirh isten OVD sinirlanmas,
sadakat ve gorev, *Bagliligin hangi ayrilma istegi, *Caliganlarin isteki
*Yaratici galisanlar, seviyede oldugunun *Sinirh is devri, gorevleri disindaki
© *Bireysel kimligin anlagilamamasi, *Yiiksek seviyede is | kisisel beklentileri ile
j= isletmeden ayr1 olmas, doyumu, orgiitsel beklentileri
o dengelemesi,
*[sgdrenlerin mesleki *Kisisel gelisme, *Giivenli ve *Insan kaynaklarinin
gelisimlerinin, yaraticilik, yenilikgilik istikrarli isgiicil, kullaniminda verimli
yeterliliklerinin ve ve hareket imkanlarinin *Daha fazla iiretim olunmamasi,
niteliklerinin artmasi, kisitlanmast, icin Orgiitsel *QOrgiitsel esneklik,
*Caliganlarin pozitif ve | *Sosyal ve ailevi beklentilerin yenilikgilik ve uyum
4 isletmeye deger katacak | iliskilerde gerilim, caliganlar tarafindan | eksikligi,
g davraniglarin *Caliganlar arasindaki kabul edilmesi, *Daha ¢ok ¢aba
>~ odiillendirilmesi, yardimlagmanin yeterli *Is ve performans gosteren c¢aliganlara

acisindan isgorenler
arasinda yiiksek
rekabetin olusmast,

kizginlik ve kin
duyma,

*sletme faydasina
yasadis1 ve etik dig
eylemlerde bulunma,

Kaynak:

Balay, 2000: 93-9
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IKINCI BOLUM: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Bu béliimde, orgiitsel vatandaglik davranisi tanimlari, orgiitsel vatandaslik
davraniginin tarihsel gelisimi, orgiitsel vatandaslik davranisina etki eden faktorler,
orgiitsel vatandaslik davranigi ile ilgili yapilan calismalar, oOrgiitsel vatandaslik

davraniginin temelini olusturan teoriler ve alt boyutlar1 yer almaktadir.
2.1. Kavramsal Olarak Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandashk davranisi ilk olarak 1930 senesinde, Chestar Barnard
tarafindan kullanilmustir (Olgiim Cetin, 2004b: 3). Daha sonra informal drgiit tanimlari
ile benzerligi olan OVD 1980’li senelerde orgiitsel ¢alismalara konu olmustur
(Ozdevecioglu, 2003: 117). 1983 senesinde ise Dennis Organ ve calisma arkadaslar
Bateman & Organ; Smith, Organ & Near tarafindan kullanilmaya baslanmistir. O
zamandan beri birgok Orglitsel vatandaslikla ilgili arastirmalar yapilmig ve birgok

calismalar gelistirilmistir (Organ, 1997: 93).

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami, Dennis Organ’in Thomas Bateman ile
birlikte hazirladiklar1 g¢alisma sonucunda, 1982 yilinda Ulusal Yonetim
Konferansi’'nda bildiri olarak sunulmustur. Makale formatinda hazirlayip 1983
senesinde, “Job Satisfaction and the Good Soldier: The Relationship Between Affect
and Employee Citizenship” isimli yaymnda ve tekrar 0 sene iginde Smith, Organ ve
Near’ 1n beraber yayin yaptiklari “Organizational Citizenship Behavior: Its Nature and
Antecedents” adli makalede ilk kez kavramsal bi¢cimde dile getirilmistir. Organ
orgiitsel vatandaslik davranigini, resmi 6diillendirme bigimini 6nemsemeden, bir biitiin
seklinde organizasyonun islerini dinamik ve karli bir bi¢imde yerine getirmesine
katkida bulunan, goniilliiliik esasina dayanan kisisel davranig bigimi olarak tanimladigi
gorilmektedir. Bu davranis tiirli 13 tanimlarinda belirtilmeyen, ihmal edilmesi
durumunda herhangi bir cezast olmayan ve kisinin istegi sonucu ortaya konulan ve
genel olarak oOrgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmaya yonelik, tamamen
goniilliiliik esasina dayali davraniglar olarak belirtilmektedir (Podsakoff vd., 2000:
513).
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Orgiitler arasi rekabetin yogun oldugu calisma ortaminda isgdrenler, drgiitler
i¢cin bir iiretim araci degil, verimliligi arttiran ve iiretime deger kazandiran Orgiitiin
Oonemli bir aktorii olarak yerini almistir. Bu anlamda o6rgiitiin verimlilik ve etkinligini
daha ileriye tastyabilecek her tiirlii pozitif Orgiitsel davranig, Orgiitlerin ilgisini
cekmistir. Orgiitlerin rekabet ortaminda daha avantajli bir duruma gegmesini saglayan
isgorenler kendi teknik ve bilgisel becerilerinin yaninda rol dis1 olumlu davraniglar
gostermesi “iyi asker sendromu” olarak adlandirilmaktadir Orgiitsel vatandaslik, is
taniminda ve parcasinda yer almayan istege bagli, karar vermeyi saglayan bir
harekettir. Ayrica 6diil ve tazminati igceren bir sistemin parcasi degildir. Orgiitsel
vatandaslhikta gozlenen bazi &zellikler; sportmenlik, profesyonel ve sosyal sirket

faaliyetlerine aktif katilim ve orgiitiin kural ve kiiltiirline kabulii igermektedir (Smith

vd., 1983: 654-655).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, daha 6nce bilinen davranis kavramlarindan farkl
olarak daha fazla seviyede gorev bilincini ifade eder. Organizasyon igerisinde
calisanlarin davraniglar1 isletme ¢alisanlarimin organizasyon dahilindeki vazife ve
faaliyetleri icermezken, OVD isletmeye tahribat veren ve arzu edilmeyen hareketlere
kars1 savunma, isgoren diisiincelerini onaylama ve onlarin hiiner ve kabiliyetlerini
gelistirme, dinamik, verimli ve kapsamli bir komiinikasyon agi olusturmak benzeri
davraniglar1 kapsar. Fakat bu eylemler orgiitteki tiim c¢alisanlarin katilmasiyla
gerceklesir. Bu sebeple OVD orgiitiin, genel anlamdaki performansi ile biiyiik oranda
iliskilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2008: 353-354).

Baska bir tanima gore orgiitsel vatandaslik davranisi, kisi, grup ve isletme
faydasina yonelik bicimde gostermis olduklari toplum yanlist hayirsever davraniglar
olarak goriilmektedir. Organ’a gére OVD, kisisel miikafat sistemi tarafindan dogruca
ve net bigimde isimlendiren ancak biitiin olarak organizasyonlarin islevlerinin
faaliyetlerini saglayarak yiikselten, oOrgiitte isgorenlerin istege bagl kisisel
eylemleridir (Aktaran: Dingel vd., 2012: 79). Organ istege bagli davranisi da su sekilde
tanimlanmistir: roliin gerektirmedigi veya is taniminda yer verilmedigi ve ¢alisanin

organizasyon ile sozlesmesinde agik bir sekilde belirtilmemis; kisisel segime dayali
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olan ve uygulanmadif1 zaman hig bir cezas1 olmayan davranistir (Aktaran: Olgiim,

Cetin, 2004b: 4).

Organ OVD'yi su sekilde tanimlamaktadir. Dogrudan veya agik¢a resmi bir 6diil
sistemi olmadan goniilliikk esasina dayanarak bir biitiin olarak orgiitiin daha etkin
calismasima katki saglayan davranislardir (Organ, 1988: 4). Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini yalnizca resmi davranislari icermedigi bunun daha 6tesinde daha fazla
rol alarak isletmelerin gelismesine katki saglayan bir kavram olarak tarihsel siirecte
arastirmalara konu olmustur. Orgiitsel vatandaslik davranis1 tiim sirketlerin sahip
olmak isteyip fakat bu sirketler arasinda ¢ok azinin elde edebildigi dnemli dlciide
degeri olan bir kavramdir. Yiiksek orgiitsel vatandaglik davranisi, yiiksek performans
seviyesi ve az hiyerarsik kontrolle saglanir. Orgiitsel vatandashk davramsi olarak;
diger calisanlara yardimci olmak, ekstra islerde goniillii olmak, gereksiz tartismalardan
kacinmak, grup ¢alismalarinda ve organizasyon iginde yapict olmak Ornek

gosterilebilir (Organ, 1990: 52-54).

Calisanlarin orgiit icerisinde ¢alisma arkadaslarina yardimer olma, yenilikgilik,
yeni fikirler gelistirme, goniilliiliik, isleri zamaninda yapabilme gibi pozitif davraniglar
gostermenin yaninda ¢aligma arkadaslari ile anlamsiz bicimde polemik yaratma, hata
bulma ve yakinma gibi arzu edilmeyen hareketlerin ortaya ¢ikmasindan kaginmayi
igerir. Orgiitsel vatandaslik davranislaria; diger calisanlarin gelmedigi giinlerde islere
yardim etme, molalardan sonra ise zamaninda baslama, diger ¢alisanlardan daha az
izin kullanma, Orgiiti yangin, hirsizlik ve diger olumsuzluklardan koruma gibi

davraniglar 6rnek gosterilebilir (Bediik, 2012: 186).

Kogel’e gére OVD, Organizasyonda calisan bir bireyin, formal gérev taniminda
yer almamasina ragmen, bireyin sorumluluk bilinci neticesinde, orgiit igerisinde
dayanisma, alinan kararlarin arkasinda olma, organizasyon uygulamalarini oOrgiit
disinda da destekleme, orgiit icerisinde bir sorunla karsilastiginda onu ¢6zme yoniinde
gayret etme, sorumlu kisileri uyarma, bu dogrultuda dikkatini ¢ekme, sorunu ¢6zmeye
ugrasma Qibi goniillik esasina dayali bir eylem sergileme olarak ifade edilmektedir
(Kogel, 2015: 530-531).
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Baska bir agidan bakildiginda, herhangi bir {ilkenin vatandasi, o lilkenin resmi
otoritesi tarafindan daha once belirlenmis konular disinda, kendiliginden fazladan
olumlu davraniglar sergileyebilmekte ve bu davranislar1 sergilemesindeki ana
gerekgesini her birey kapisinin 6niinii temiz tutarsa caddelerin tertemiz hale gelecegi
sOziine olan inancin olusturmasi gibi ayni yaklasimin Orgiit igerisinde de gecerli
oldugu varsayillmaktadir. Bu ornekten yola cikarak, OVD, bir bireyin goniillii ve
olumlu davranis sergilemesi, isletmenin hedeflerini gergeklestirmesine Onemli

diizeyde katma deger olusturacagi varsayimina dayandirilmaktadir (Aslan, 2009: 261).

Organ (1997)’a gore, iyi bir 6rgiit vatandasi, yalnizca organizasyonun giindelik
calisma diizeninde hicbir sey sorgulamadan uyum saglamaya g¢abalayan bir kisi
olmamali, isletme ile alakali tiim konularda fikirler iiretmeye c¢aba gostermeli ve
gelistirdigi fikirleri sdyleme konusunda gekimser olmamalidir. Orgiitlerin daha ileriye
gitmesi ve gelisimine katki saglayacak davranis olarak da bahsedilebilecek bu
tutumlarda kisisel inisiyatif mevzubahistir (Organ, 1997: 92). Organ’ nin da belirttigi
lizere isgorenlerin calistigl orgiitler i¢in inisiyatif kullanmaktan ka¢inmayip, orgiitiin
gelisimine katki saglayan goniillii davranislar gostermeleri onemli bir deger olarak tiim

isletmelerin sahip olmak istedigi bir unsurdur.

Graham, (1991: 258) orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde orgiitlerin
gelisimini saglayan ve calisanlarin bireysel davraniglarini kapsayan biitinciil bir
kavram olarak gormektedir. OVD davramglarina bu genis ve kapsayici perspektif,
orgiitlerde rol i¢i performans davranislarini ve isletme olarak islevsel olarak fazladan
rol davraniglarini igerisine alarak kavrami daha kapsamli bir hale getirmektedir. Bu
yonden bakildiginda kavram genel manada bir orgiite aitlik durumu ile birlikte
sorumluluk ve haklar1 beraberinde getirmektedir. Barnard, (1938: 22) isgorenlerin her
durumda orgiitsel isbirligine katki saglamada istekli olmalarinin orgiitsel hedeflere
erigsmek i¢in vazgegilmez bir unsur oldugunu vurgulamis ve sadece orgiitiin islevlerini
yerine getirmek i¢in degil, orgiitiin kendisini korumak icin de caba sarf edilmesi

gerektigini dile getirmistir.
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2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Tarihsel Gelisimi

Ik olarak Chester Barnard OVD kavramini 1930 yilinda ele almistir. Barnard,
belirlenmis rol davranisi hari¢ ¢alisanlarin 6rgiit icerisinde gosterdikleri ekstra gorev
davranigini ilk kez kavramlastirmistir. Ekstra rol davranisi, isletmenin belirlememis
oldugu fakat is gorenlerin isverenin resmi olarak verecegi ddiile bakmaksizin Grgiit

igerisinde goniillii sekilde faaliyetlere katilmalarini kapsar (Ariani, 2012: 311).

Katz ve Kahn 1960 yillarda orgiitsel isleyisle ilgili birgok durumun f{ist rol
davranigina yani belirli bir is i¢in 6nceden belirlenemeyen veya gerekli olamayan
davraniga bagli oldugunu belirtmistir. Bu tutum ve davraniglar organizasyonlarin
calismasina katki saglayan eylemleri igerir, Orgiitiin yararina is arkadaslariyla is birligi
yapmak, sistemin gelismesi i¢in bireysel inisiyatif alarak 6zgiin fikirler gelistirmek
gibi dogrudan is tanimina dayali degildir. Katz ve Kahn bunun yaninda, isbirliginin
orgiitlerdeki resmi igle sinirlt olmasi durumunda bu kuruluslarin tamamen ¢okecegini
iddia etti. Onlara gore, kendiliginden isbirlik¢i davranislar, bireylerin rol igi
davraniglarint veya teknik performansini yoneten ayni motivasyonel dinamikler

tarafindan yonetilmez (Organ, 1990: 45).

Katz ve Kahn tarafindan yapilan ¢alismalar OVD’ nin tarihsel gelisimindeki
onemli noktalardan biridir. 1966 senesinde "Sosyal Psikoloji* adli ¢alismalarinda Katz
ve Kahn, bir organizasyonun verimli ve etkin isleyebilmesi i¢in ¢alisanlarin {i¢ 6nemli
vazifeyi yerine getirmeleri gerektigini dile getirmistir. Caligan organizasyona katilmali
ve organizasyon iiyeligini stirdiirmeli, kendisinden arzu edilen hareket ve mesuliyetleri
yapmali ve sonrasinda da galisan kendisinden beklenilen performansin iizerinde
eylemler gostermelidir (Bolat, 2008: 121). Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami
1980°li yillarda caligmalara dahil edilmeye baslanmistir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin orgiitler i¢in 6nemli hale gelmesinde, bir Orgiitiin problemsiz uzun
yillar ayakta kalabilmesi i¢in gerekli olan sey bilginin dogru bir sekilde paylasilmasi
ve Orgiitte iggdrenler arasindaki koordinasyonun gerekli oldugu diisiincesi yatmaktadir

(Barnard, 1938: 234).
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Katz, orgiit isleyisinin gelismesinde yeri olan koordinasyon davraniglarinin
onemini vurgulamaktadir. OVD, isin gerektirdigi gorev taniminin dtesinde orgiite
pozitif katki yaptig1 diistiniilen ve isgorenlerin goniilliikk esasina dayali olarak gelisen
ve ortaya ¢ikan davranislar kategorisinde yer almaktadir. Katz ve Kahn orgiitlerin etkin
bir sekilde siirekliligin saglanmasinda, c¢alisanlarin belirlenmis rol davranislarinda
bulunmalari, bununla birlikte dnceden tanimlanmis rollerinin 6tesinde ekstra olarak
rol alip, yenilik¢i ve kalpten gelen davranislari gergeklestirmeleri hususunda da hevesli
ve Ozverili olmalar1 gerektigini ifade etmektedir (Katz ve Kahn, 1978: 236). OVD
kavramini yazinda ilk defa kullanan Organ ortaya koydugu ¢alismalarda, Barnard’in
“is birliginde bulunmaya istekli ve goniilli olma” ve Katz ve Kahn’in “yaratici-
spontane rol davranislari” baska bir deyisle ekstra rol davranislar1 fikrinden biiyiik
oranda faydalanmistir (Bolat, 2008: 121).

OVD kavrammin fikir babasi olarak gosterilen Organ, yonetim ve organizasyon
ile ilgili bircok calisma yapmustir. Ozellikle 1977 senesinde “Tatmin performans
saglar” formunda gelistirdigi teori, yonetim ve organizasyon alanindaki ¢alismalar ig¢in
Oonemli bir acilim saglamis, arastirmalarin ¢ikis noktasi olarak kabul edilmistir (Yiicel
ve Kalayci, 2009: 115). Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 kavraminin tarihsel siirecine
baktigimizda 1930’1u yillarda Chester Barnard kavramin olusmasina katki saglamstir.
Sonrasinda, 1980°li yillarda OVD daha fazla orgiitsel calismalarda yerini almis ve
1990’11 yillarda ise Organ tarafindan detayli bigimde incelenip bilimsel ¢aligmalarda
kullanildig1r goriilmiistiir. Giinlimiize kadar da birgok akademik g¢alismada yerini

almistir.
2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etki Eden Faktorler

OVD’ nin énciilleri konusunda ilk arastirmayr yapanlar Bateman ve Organ
(1983) ile Smith, Organ ve Near (1983) dir. Yapilan arastirmaya gore orgiitsel
vatandaslik davraniginin en giiclii onciiliiniin is tatmini oldugu ifade edilmektedir.
Ryan ve Organ tarafindan gercgeklestirilen meta analiz arastirmasina gore, Orgiitsel
vatandaslik davranmisinin diger Onciilleri, orgilitsel baglilik, lider destegi ve orgiitsel

adalet olarak belirlenmistir (Organ ve Ryan, 1995: 786).
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Konovsky ve Organ’in (1996) arastirmasinda hakkaniyet algisi ile birlikte is
doyumunun ézgiir sekilde OVD’ yi etkiledigi, birtakim &rgiitsel vatandaslik davranist
sergilemede vicdanli olmanin da 6nemli yere sahip oldugu goriilmiistiir. Neteyemer ve
arkadaglarinin (1997) yaptig1 ¢alismanin sonuglarina gore; kisinin kurumu ile arasinda
hissedilen iliskinin derecesinin ¢aligsma istegini etkiledigi belirlenmistir. MacKenzie,
Podsakoff ve Ahearne’ in (1998) calismalarinda ise is doyumu, orgiitsel baglilik ve
OVD’ nin ortaya ¢ikmasinda asli ve dnemli diizeyde etkiye sahiptir (Avei, 2015: 15).

Podsakoff orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nciillerini 5 gurupta incelemistir,
bunlar sirastyla; Kisisel Ozellikler, Orgiitsel Ozellikler, Is Doyumu, Isin Niteligi ve
Lider Davranislaridir (Podsakoff vd. 2000: 526). Calismanin devaminda orgiitsel
vatandaslik davranisina etki eden faktorler incelenecektir.

Kisisel Ozellikler: Podsakoff ve arkadaslar1 (2000: 527-528) kisisel 6zellikleri
5 temel grup altinda incelemislerdir. Bu gruplar sunlardir:

eisgorenlerin Tutumlar: Is doyumu, orgiitsel baglilik, duygusal baglilik,
devam bagliligi, orgiitsel adalet ve 6ndere duyulan giiven,

¢ Ruhsal Degiskenler: Adalet, uyumluluk, olumlu duygu, olumsuz duygu,

e Cahisanlarin Rol Algilamalari: Rol ¢atismasi ve rol belirsizligi,

e Demografik Ozellikler: Cinsiyet ve vazife siiresi,

o Kisisel Hiiner ve Farkhiliklar: Yetenekler, egitim, tecriibe, bilgi, bagimsizlik

ihtiyaci, mesleki yonelim ve ddiillere duyulan ilgisizlik seviyesi.

Orgiitsel Baghhk: Organ'a gore, orgiitsel baghlig: yiiksek kisilerin, sahip
olduklar1 pozisyonu muhafaza etmek ve sahis ya da isletmeler arasinda miisterek
menfaat saglamak gibi diisiincelerle orgiitsel baglilik saglayamamis olanlara gére daha
¢ok vatandaslik davranigi sergileme olasiliklar1 fazladir (Kamer, 2001: 14). Yani
Orgiitsel bagliliklar1 fazla olan ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davraniginda bulunma

durumlarinin daha yiiksek oldugu Organ tarafindan ifade edilmektedir.

Morrison da Organ gibi ¢alisanlarda orgiitsel bagliligin fazla olmasinin 6rgiitsel
vatandaslik davraniglarinin gdsterilme oranin arttirdigini, orgiitsel baghiligin yardim

etme davranisina neden olarak karsilik doguracagini, bu nedenle isletmeye baglilik
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duyan isgorenlerin Orgiitsel baglilik duymayanlara oranla orgiitsel vatandaslik
davranig1 gosterme olasiliklariin yiiksek olacagini ifade etmislerdir (Morrison, 1994,
1548). Bu calismalar 1s1ginda Orgiite baglilik kavrammn &rgiitsel vatandaslik
davranigin1 etkileyen bir faktdr oldugu goriilmektedir. Yapilan birgok calismada
Orgiite baglilik ile OVD arasinda iliski oldugu belirtilmektedir. Calisanlarda Srgiite
baglilik yiiksek olan bireylerin orgiitsel vatandashk davramiglarmin da yiiksek

oldugunu goriilmektedir.

Is Doyumu: Isgorenlerin igsellestirdigi 6zel tutumlar olarak adlandirilir. Ayrica,
calisanlarin isine kars1 tutumu ve isine kars1 gosterdigi tepkidir (Kantar, 2008: 19). Is
doyumu, isgdrenlerin psikolojik sozlesmelerinde yer alan beklentilerinin
karsilanmasidir (Schmerhorn vd., 1994: 144). Isgérenin bekledigi giktilarla, elde ettigi
sonuglar arasinda yaptigi mukayese neticesinde isine yonelik duydugu duygusal
tepkidir (Kaya, 2007: 357). Organ ve Ryan yaptiklart c¢aligmalar sonucunda
isgorenlerin is doyumlarinin, orgiitsel baghiliklarinin ve adalet anlayislarinin orgiitsel
vatandaglik davranisinin temeli oldugunu belirtmislerdir. Organ, ¢alisanlarin is
tatminlerinin sonucunda is arkadaglarima yardimci olma ve goniillii davranislar
sergileme istekliliginin OVD’ yi ortaya cikardigini belirtmektedir (Organ ve Ryan,
1995: 785).

Orgiitsel Adalet Algisi: Isgorenlerin ise yaklasimimin degismesinde 6nemli bir
faktor, caliganin algiladigr 6rgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet, genel anlamda orgiit
yapist icindeki isgorenlere tarafsiz davranma durumudur ve OVD ile pozitif

iliskilidir (Penner vd., 1997: 113).
Orgiitsel adalet ii¢ acidan incelenir;

e Dagitim adaleti, yapilan isin karsiliginda elde edilen terfi, maas ve ddiile iliskin
olarak igsgdrenler tarafindan adil bir sekilde algilanmasi,

o Siire¢ adaleti, dagitim kararlarinin ve ilgili slireglerin ¢aligsanlar tarafindan adil
bir sekilde algilanmast,

e Etkilesim adaleti, dagitim kararlarinin ve ilgili siireglerin yoneticiler tarafindan

diiriistge ¢alisanlara duyurulmasi olarak ifade edilmistir (Colquitt vd., 2001: 432).
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Orgiitsel adalet sisteminin etkin kullanilmas1 ve ¢alisanlarm orgiitsel adaleti esit
algilamasi, orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde etkileyen bir faktor olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Kisilik Ozellikleri: Son zamanlarda 6rgiitlerin insan1 6zne olarak almasi, insan
unsuruna oncelik vermesi rekabetin ¢ok fazla oldugu giiniimiiz ekonomik diinyasinda
onemli bir unsur haline gelmistir. Orgiit gelisimi ele alindiginda, drgiitiin en énemli
kaynaklarindan olan insan faktoriiyle iliskisi kisisel, sosyal ve Kkiiltiirel 6zelliklerin
detayli bi¢imde bilinmesi gerekmektedir. Kisiligin tanimlanmasi adina farkh
aciklamalar var olmasina ragmen genel anlamda kisilik; kiginin karakteristik yapisiyla
cocukluk donemi siiresince meydana gelen ve sosyal ¢evresi icerisinde hayat boyu
gelistirilebilen 6zellikleridir (Demir, 2015: 20). Kisinin davranis bi¢imi, hareketleri,
konusma tarzi, dis goriiniisii ve cevresiyle olan uyumu gibi 6zelliklerin tamami kisilik
olarak tanimlanmaktadir. Tiim bu 6zellikler bireyin icerisinde bulundugu aile, grup,
toplum ya da orgiit icerisinde farkliligin1 ortaya koymasina yardimer olmaktadir.
Organ ve arkadaslarina gore, orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeye yatkin kisiler,
disa doniik 6zellige sahip, daha sosyal ve aktif, dis ¢evrelerine ve sosyal uyaranlara
kars1 daha duyarlilardir (Organ vd., 1983: 654).

Demografik Ozellikler: Orgiitsel vatandashik davramisi ve demografik
Ozellikler arasindaki iliski incelenmis ve farkli sonuglar bulunmustur. Arastirmalarin
birinde, Amerika’daki iggorenlerin yas ve cinsiyetlerinin genel uyum ile iligkili
oldugunu fakat Orta Dogu’daki isgorenlerde iki degisken arasinda bir iligkinin
olmadig1 sonucuna varilmistir (Tang ve Ibrahim, 1998: 543). Kadmlarin erkeklere
gore daha fazla nezaket boyutunda davramiglar gosterdigi, bilgilendirme ve
yardimseverlik davranisinda bulunduklari, erkeklerin ise kadinlara gore daha fazla

gorev bilinci davranigsinda bulunduklar belirtilmistir (Kdse vd., 2003: 8).

Bir baska ¢alisma sonucuna gore egitim diizeyi ile sosyal sorumluluk arasinda
olumlu yonde iliski bulunmustur. Dogum siralamasinda ilk diinyaya gelen kisinin daha
fedakar oldugu, kirsal kesimde yetisenlerin kentsel kesimde yetisenlere gore daha fazla
OVD gosterme egiliminde olduklar1 sonucuna varilmistir (Smith vd., 1983: 656). Yine

baz1 sonuglara gére, yas ve cinsiyet ile OVD arasinda herhangi bir iliski bulunmazken,
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hizmet siiresi, gorev pozisyonu ve iicret ile OVD arasinda olumsuz bir iliski

bulunmustur (Schappe, 1998: 283).

Orgiitsel Vatandaslik Davranisini etkileyebilecek demografik degiskenler gorev
stiresi, egitim diizeyi, cinsiyet ve yastir. Padsakoff vd. ne gére gorev siiresi ve cinsiyet
ile OVD arasinda bir iliski bulmamaktadir (Podsakoff vd., 2000: 530). Bazi
arastirmalar g¢alisanlarin egitim diizeyinin Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu

etkiledigini gosterse de, bazi aragtirmalar bu sonuglar1 desteklememektedir (Podsakoff
vd., 2000: 534).

Orgiitsel Ozellikler: Orgiitsel formallesmeyi, isveren-isgoren desteklerini,
orgiitsel katilig1, algilanan orgiitsel adaleti, lider kontroliinde olmayan 6diilleri ve grup
bagliliklari1 kapsamaktadir. Algilanan orgiitsel adalet ve takim uyum durumu ile
OVD arasindaki bag pozitifken, énder kontroliinde olmayan miikafatlar ile negatif
iliski ifade edilmektedir. Orgiitsel niteliklere bakildiginda OVD ile iliskisi arastirilan
degiskenler; algilanan orgiitsel adalet, esneklik ve formallesmedir. OVD ile drgiitsel
ozelliklere bakildiginda bazi 6zelliklerin OVD ile pozitif yonlii oldugu belirtilmektedir
(Podsakoff vd., 2000: 531).

Lider Davramslari: Liderlik davranisi, etkilesimsel liderlik davranisi,
dontisiimsel liderlik davranisi, yol-amag teorisi liderligi ve lider-iiye degisimi teorisi
olarak gruplara ayrilir (Podsakoff vd., 2000: 531-532). Orgiitsel vatandashk
davranigiin ortaya ¢ikmasinda liderin rolii ¢ok onemlidir. Ozellikle etkilesimci
liderlik davranisi, doniisiimcii liderlik davranisi ve lider-isgoren iligkisi {izerinde
onemli rolii bulunmaktadir. Lider davranisi, OVD’ nin ortaya ¢ikmasinda biiyiik nem
tagir. Fakat baz1 liderlik davranislar1 orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu etkiler.
Destekleyici lider davranisi, orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde karsiliklilik ilkesi
geregi onemli bir etkiye sahiptir. Bu duruma 6rnek olarak, isgdrenler liderlerinden
bireysel destek aldiklarinda, karsihiginda fazladan gayret sarf ederek liderlerine karsi
goniillii olarak OVD davrams1 sergilerler (Podsakoff vd., 2000: 552).

OVD’ yi etkileyen liderlik davranislarini; doniisiimsel liderlik 6zellikleri, liderin

prosediirleri agik ve net bir bigimde bildirmesi, ddiil-ceza eylemleri, destekleyici lider
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davranigi, lider roliiniin net olmasi, ve lider-iiye etkilesimi konulari olusturur. Bu
belirtilen degiskenlerden dontsiimsel liderlik, 6zellikle belirli bir davranigin
olusmasina bagl 6diil davranisi, lider roliiniin agiklig1 ve ayn1 zamanda destekleyici
lider davranisi, OVD’ nin bir isletmede ortaya ¢ikmasina tesvik ederken, belirli bir
sarta ve belirli bir davranisa bagl olmayan ceza davranisi ise ¢alisanlarmn OVD’ den

uzaklagmasina sebep olmaktadir (Torlak ve Kog, 2007: 583).

Islevsel yonlii liderler islerin yapilis bigimine onem vererek, islerin dogru
sekilde yapilmasini isterler. Yoneticilerin islerin dogru bigimde yapilmasi iizerinde
durmalari, isgdrenlerin mevcut olan siiregler ve isleyis ile problemlere ¢oziimlerin
bulunmasi anlaminda yoneticiye bagliliklarini artirir. Doniistiiriicti liderler ise
sorunlarin ¢oziilmesi ile ilgili yeni bir yontem ve vizyon ortaya ¢ikarmaya c¢aligirlar.
Ayni zamanda dontistiiricti liderlik isgorenlerin fikirlerini duyurma ve isle ilgili
konularda yapici tartigmalara girmeye yonelik istek ve motivasyonlarini artiran bir
unsurdur. Bu durum isgdrenlere sorunlara ¢oziim bulmada bir seviyeye kadar
bagimsizlik saglar. Déniistiiriicii liderler, Isgdrenlerin her birine farkls ilgi gostererek
onlarin dzerkligini ve kendilerine olan giivenlerini arttirabilir. Isgdrenlerin kendine
giivenmesi, kendi disiincelerini dile getirip arkasinda durmasmi ve bunlari

savunmaktan ¢ekinmemesini saglar (Oke vd., 2009: 66).

Déniistiiriicii liderligin isgorenleri list dlizey amaglara yoneltebilmesi, ¢alisanlari
Orgiitiin amag ve hedefleri ile kendilerini 6zdeslestirmelerine imkan tanimasi, astlarin
istedikleri zaman oOrgiit yarara olabilecek diisiince ve fikirlerini rahat¢ca ortaya
koymasini saglayabilir. Kendilerini orglitle 6zdeslestiren isgorenler, orgiit i¢cindeki
isleyisi diizeltmek ve problemlere ¢oziim bulmak icin fikirlerini ortaya koymak,
tartismak, bilgiyi digerleriyle paylagmak icin ¢aba gdstermenin ve zaman harcamanin
belli bir anlam1 vardir. Doniistiiriicii liderligin 6rgiit icinde bir vizyon ortaya koymasi,
paylasilan degerleri belirtmesi ve orgiitle astlarin 6zdeslesmesini saglamasinin sonucu
olarak iggorenlerde is birligi ve glivene dayali bir 6rgiit ortaminin olduguna iliskin
algilamalar gelisebilir. Boyle bir orgiit ortaminda yeni fikirlerin ileri siiriilmesi ve
yenilik¢i davraniglarla ilgili olas1 basarisizliklarin etkisinin daha az olmasi beklenir

(Boerner vd., 2007: 18; Choi, 2007: 472).
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Isin Nitelikleri: Orgiitsel vatandaslik davranis1 ile i¢sel motivasyon ve isin
geribildirimi pozitif ve anlamli bir iligskiye sahipken, gorevin rutin olmasi orgiitsel
vatandaslik davranisi ile negatif iliskilidir. Hackman ve Oldham (1980) gorev kimligi,
isin 6nemi 6zerkligi gibi 6zelliklerin isgdrenin psikolojik durumlar: iizerinde 6nemli

etkileri oldugunu belirtmistir (Podsakoff vd., 2000: 551).
2.4. Orgiitsel Vatandashk Davransi ile Ilgili Yapilan Cahsmalar

1978’de Katz ve Kahn “fazladan rol davranis1” olarak tanimlanan OVD ayrica
is arkadaslarina yardimci olma, jestler, Ozgecilik ve buna benzer davranislari
icermektedir. Arastirmacilar, igsgérenlerin Orgiitte ihtiyag¢ duyulmasi durumunda
herhangi bir zorlama olmaksizin kendiliginden yaptiklar1 sosyal temelli davranislar

izerinde yogun calismalar yapmislardir (Marcia, 2006: 603).

Bateman ve Organ (1983); Katz ve Kahn (1966) tarafindan one siiriilen ekstra
rol davranis1 kavramindan yola ¢ikarak, dogrudan ya da dolayl olarak organizasyonun
odiillendirme sistemi ile iliskilendirilmemis, istege bagli gerceklestirilen bireysel
davranis olarak tanimlanan OVD, son otuz y1l icerisinde arastirmacilar arasinda biiyiik

ilgi toplamistir (Rofcanin vd., 2012: 705).

Orgiitsel vatandaslik davranisi, isgdrenin orgiit igin gerektiginden daha fazlasim
yapmasi ve fedakar davranmasidir. Bu davranislarin icerigi is ve rol taniminin disinda
olmasindan anlasilir. Ayrica OVD is sdzlesmesinde yer almaz ve isgdérenin yapmasi
konusunda zorlama olmaz. Yapilan ilk ¢alismalarda OVD, Organ tarafindan “goniillii

olarak yapilan igler” olarak ifade edilmistir (Dan ve Audrey, 2008: 453).

Orgiitsel vatandaslik davramsi ilk zamanlar ¢ok belirgin bir etkiye sahip
degilken, ekstra rol davranisi gibi kavramlar George, 1990-1991; George &
Bettenhausen, 1990; O’Reilly & Chatman, 1986), (Van Dyne, Cummings ve Parks,
1995), toplum yanlis1 orgiitsel davraniglar (cf. Brief & Parks, Motowidlo, 1986;
orgiitsel kendiligindenlik (George & Brief, 1992; George & Jones, 1997) ve baglamsal
performans ile ilgili ¢aligmalar (cf. Borman & Motowidlo, 1993-1997; Borman, White
ve Dorsey, 1995; Motowidlo & Van Scotter, 1994), 2000 li yillarda ¢arpici bigimde
artmistir (Podsakoff vd., 2000: 513).
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Orgiitsel vatandaslik davramstyla ilgili yurt disinda yapilan ¢alismalar ve yillara
dagilimi su sekildedir; “Bateman ve Organ,1983; Organ, 1988; Organ ve Konovsky,
1989; Podsakoff, MacKenzie ve Moorman; Fetter, 1990; Farh, Podsakoff ve Organ,
1990; Graham, 1991; Williams ve Anderson, 1991; Moorman, 1991; Moorman,
Neihoff ve Organ, 1993; Konovsky ve Pugh, 1994; Organ ve Ryan, 1995; Konovsky
ve Organ, 1996; Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996; Podsakoff, Ahearne ve
MacKenzie, 1997; Podsakoff, Ahearne, Scott ve MacKenzie, 1997; Podsakoff ve
MacKenzie, 1997; Podsakoff, Mackenzie, Paine ve Bachrach, 2000; Motowidlo, 2000;
Cohen ve Vigoda, 2000; Wagner ve Rush, 2000; Cropanzano, Rupp ve Byrne, 2003;
Blakely, Andrews ve Fuller, 2003; Borman, 2004; Farh, Zhong ve Organ, 2004;
Purvanova, Bono ve Dzieweczynski, 2006” (Avct, 2015: 17-18).

OVD ile ilgili yapilan ¢alismalar tarandiginda farkli kavramlarla iliski kurulup
degisik bircok sektorde, calisanlar tlizerinde Olglimlenmis oldugu goriilmektedir.
Arastirmacilar (Mcneely ve Meglino, 1994; Somech ve Zahavy, 2000; Williamson,
Burnett ve Bartol, 2009) is doyumu ve &rgiitsel bagliligit OVD ile iliskilendiren
calismalar yapmuslardir (Ras, 2012: 62). OVD ile 6grenme kavrami arasinda da
baglant1 kuran ¢aligmalarda mevcuttur. Bu iki kavram arasindaki iliskiyi inceleyen
Simon (1993) orgiitsel vatandashik davranisi boyutlar1 arasinda yer alan 6zgecilik
davranigi alt boyutunun meydana ¢ikmasinda 6grenmenin giidiileyici gorevi lizerinde
durmus, 6grenmenin bireylerde sinirli rasyonelligin ilerisine gegmede onemli rolii

oldugunu ifade etmistir (Tasc1 ve Kog, 2007: 376).

OVD ile 1930’ lu yillarda baslayip giiniimiize kadar gelen birgok g¢aligma
yukarida belirtilmistir. Bu incelemelerde ilk olarak kavramin olugsmasina etki eden
kavramlar ortaya ¢ikmis daha sonra 1980°1i yillarda Organ ile ilk kez OVD kavrami
kullamlmistir. Daha sonraki yillarda OVD’ vyi etkileyen faktorler, ilgili diger

kavramlarla iliskileri ayrintili bir sekilde bir¢ok arastirma konusunda yerini almstir.
2.5. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Temelini Olusturan Teoriler

Kisilerde orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasinda hangi faktorlerin

etkili oldugunu agiklamak iizere literatiirde gelistirilmis bazi teoriler yer almaktadir.
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Bu teoriler kisilerin OVD gésterme nedenlerini aciklar nitelikte olup bes kategoriye

ayrilmaktadir. Bunlar;
2.5.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim, goniillillik esasmna dayali karsilikli iligkilerin oldugu bir
davranig bi¢imidir. Sosyal degisim dogrudan ve hemen bedelinin 6denmesini
gerektiren bir davranis degildir. Sosyal degisim aslinda iist ve astlarinin karsilikli
olarak birbirlerine olan zorunluluk gorevlerini yapmalarina olan diisiinceleri ile
ilgilidir. Fakat sosyal degisim belirli bir kosula baglanmamis sorumluluklardir ayn
zamanda c¢alisanlarin isletmeye tiirlii katkida bulunmalarinin ilerleyen zamanlarda
karsiligin1 goreceklerine dair beklentilerini de gostermektedir. Calisanlar bu karsiligin
yikiimliiliigi ve sorumlulugu altina girdikleri de ifade edilmektedir (Jiang ve Law,

2013: 424; Menguc, 2000: 206).

Blau orgiitlerde iki farkli degisim oldugundan bahsetmistir. Bunlar, ‘sosyal’ ve
‘ekonomik degisim’ dir. Blau’nun gelistirdigi teorinin temeli sosyal ve iktisadi
dontisiime dayanmaktadir. Blau’nun ifadesine gore sosyal miibadele teorisi; orgiitteki
calisanlarin beklentileri ile olusan ve bu beklentilerden 6tiirii ileride olas1 bir durumla
karsilasildiginda diger bireylere simdiden yani dncesinde yapilan yatirimdir (Blau,
1986: 8). Blau, bu teorisi ile aslinda isgorenlerin biitiin davraniglarinin 6ziinde bir
beklentinin oldugunu iddia etmektedir. Blau” nun belirttigi bu beklenti ise toplumsal
ve ekonomik olarak degismektedir. Isgorenin bekledigi maddiyattan 6te yani
ekonomik olmaktan ¢ok gliven kaynakli manevi gereksinimlerdir. Calisanlar Grgiit
icerisinde maddi kazanglarmimn disinda manevi bir beklenti igerisindedir. Isgorenin
maddi kazanci arttirmak istegiyle tiretimini fazlalagtirmasi1 durumunda ekonomik
dontisiimden s6z edilmektedir. Fakat ¢alisan minnet duygusu ile tiretimini artirmis ve
daha Ozverili c¢alisiyorsa bu durumda sosyal donilisimiin  bahsedilebilecegi

belirtilmektedir (Konovsky ve Pugh, 1994: 656).

Ekonomik degisim, karsilikli taraflar arasinda, belirli sozlesme dahilinde
taraflarin hak ve yiikiimliiliiklerini icerecek sekilde diizenlenir ve a¢ik bir anlasma

tizerine kuruludur. Taraflardan birinin yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesi halinde,
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diger taraf yasal yollara basvurabilir. Bu degisim tipinde, her iki tarafin sorumluluklar
dlgiilebilir. Isgdren ve orgiit arasindaki sézlesmede yer alan yiikiimliiliiklerin yerine
getirilmesi durumunda, iggérene calisma performansina bagl olarak verilecek 6diil
acik bir sekilde belirtilmistir. Bu baglamda isgorenlere gorev ve sorumluluklarini
yerine getirmeleri karsiliginda Odenen Tlicret ekonomik degisim iliskisinden
kaynaklanmaktadir (Chia-Hui, 2006: 203). Ekonomik degisimde, yapilan isin
karsiligimin hemen verilmesi gerekmektedir. Sosyal degisim iliskisi ise, kisilerin kars1
tarafa glivenmesi lizerine kuruludur. Taraflar, degisimdeki yiikiimliiliiklerini gliven
iligkisi cercevesinde adil bir sekilde yerine getirirler. Bu giiven, ozellikle uzun
donemde, sosyal degisimi siirdiirebilmek i¢in gereklidir (Konovsky ve Pugh, 1994:
657-658).

2.5.2. Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi, isgdrenin ise yaptig1 katkilardir. Isgorenlerin yaptig1 is sonucunda
elde ettigi 6dil veya cezay1 diger isgorenlerle kiyaslamasi ve sonucunda kendisinin
esit veya esit olmayan durumda olduguna iligkin ¢ikarim yapmasini, esitsizlik halinde
kisilerin sergileyecegi eylemsel ve psikolojik refleksleri kapsamaktadir (Bolino ve
Turnley, 2008: 32).

Isgéren emeginin karsilig1 olarak verilen maasini az bulur, sosyal haklarinin ve
calisma ortaminin kendisi i¢in yeterli olmadigini diisiiniirse olumsuz bir durum ortaya
¢ikar. Bu olumsuz durum isgéreni mutlu etmez. Yapilan bir ¢alismada, isgdrenlerin
islerinde gerekli caba ve zamani harcayip, emeklerinin karsiligi olan iicreti yetersiz
bulduklarinda ve adaletsiz bir durum oldugunu hissettiklerinde olusan olumsuz
durumun iggdreni mutsuz ettigi sonucuna ulasilmistir (Folger ve Cropanzano, 1998: 2-
3).

Kogel’e gore isgorenler calismalari sonucunda kazandiklarini digerleri ile
karsilastirma yaparak kendilerine adil bir davranis sergilenmesini beklerler. Calisanlar
eger emeklerinin karsiligini esit olarak alabilirlerse; baglilik, uyum, motivasyon,
basari, giidiilenme ve goniillii ¢alisabilme durumlar1 da ortaya c¢ikar. Kisilerin is

doyumu, baglilik ve basar1 derecesini, esitlik yaklasimi Orgiitsel adalet algisi ile
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iliskilendirir. Orgiitlerde esitligin olmadig1 diisiincesi yani adaletsizlik algisi
calisanlarin katkisimi azaltarak orgiitsel vatandaslik davranisi diizeyinin azalmasina

neden olur (Kogel, 2015: 512-513).
2.5.3. Lider-Uye Miibadele Teorisi

Bu teori, etkilesim halinde olan taraflari ve birbirlerine bagli olan davraniglar ile
girdileri paylasarak ortak bir kiiltiiriin ortaya ¢ikmasini saglayan bilesenler arasindaki
iliskiler sistemini inceleyen bir yaklasimdir. Isgdrenlerin farkli kisiliklere sahip
olmalar1 ve beklentilerinin farkli olmalar1 nedeniyle liderlik davraniginin her kisiye
gore farkli olmasi, lider-liye degisimi teorisini ortaya ¢ikarmistir. Lider-liye degisim
teorisi Ust ve ast arasinda gelismekte olan, karsilik, esitlik ve soysal degisime
odaklanan bir yaklasimdir. Bu teoride lider her isgérene farkli davranmaktadir.
Aralarindaki yiiksek nitelikli degisimlerde ve yoneticilerin destekleyici ve
yardimsever davraniglarina karsilik isgorenler daha yiliksek diizeyde orgiitsel

vatandaslik davramis: sergilemektedirler (iplik, 2010: 42-43).

Astlar, liderleri tarafindan orgiitlerde grup i¢i ve grup dist olarak ikiye
ayrilmaktadirlar. Grup i¢inde gorevlendirilen ¢alisan; liderin iletisim bolgesi igerisinde
faaliyette bulunmakta olup, daha fazla seviyede sorumluluk almakta, acik iletisim
kanallarindan yararlanmakta, ddiillendirilmekte ve karar mekanizmalarina daha fazla
katilimi s6z konusu olmaktadir. Grup dis1 gorev alan isgdren ile lideri arasinda
gerceklesen iletisim sézlesmelere dayanmakta olup, bu sdzlesmeler, liderin destegi ve
yonlendirmesinin Gtesine gegmemekte oldugu belirtilmektedir (Lunenburg, 2010: 1-
2).

2.5.4. Karsihkhilik Teorisi

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ana hatlarini olusturan bir kavram da Alvin
W. Gouldner (1960) tarafindan literatiire eklenen karsiliklilik norm teorisidir. Bireyin
fayda gordiigii bir durum karsisinda diger kisilere de faydali olmasi amaciyla olumlu
davranig sergilemesidir. Bu teoriye gore kisinin kendisine yardim edenlere yardim
etmesi gerekmektedir. Gouldner ayrica karsiliklilik norm kuraminin diinya ¢apinda bir

0zellige sahip oldugunu, ancak yasanilan gidisatin durumuna, normun sonuglarina ve
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kisilerin karakter Ozelligine gosterilen degere gore farklilik olabilecegini ifade
etmektedir. Bir kisiye yapilan iyilik neticesinde, elde edilen kazancin degeri, kisinin 0
anda bu yapilan iyiligi hangi dlgiide gereksinim hissettigine bagh olarak degisecegi
belirtilmektedir (Gouldner, 1960: 173).

Bu teori karsilik verme temeline dayanmaktadir. Herhangi bir isgorenin diger
isgorenlere destek olmasi ve kendisine destek olanlara zararinin dokunmamasina
dayanan bir kuramdir. Karsiliklilik kurami, ¢alisanlarin yaklagim ve davranislarini
orgiit igerisinde anlamak amaci ile kullanilmaktadir (Coyle vd., 2002: 70). Ustler,
astlarina kars1 diizgiin tavir ve davranig sergiledikleri zaman, isgdrenlerde ayni tavir
ve davranig ile karsilik vermek gerektigi inancina sahip olacaklardir. Sonug olarak,
caliganlar kendilerine yardimci olan ve katki sunan diger ¢alisanlara benzer bi¢imde

davranacaklardir (Gtirbiiz, 2006: 53).

Iyi bir lider izleyici iliskisi olunabilmesi i¢in, giiclii sadakat, destekleyici olacak
sekilde tist ast iligkisi ve karsilikli giiven ve etkilesimin olmasi gerektigi ifade
edilmektedir. Giiglii bir karsilikli etkilesimin oldugu iliskide lider, tutarl,
beklentilerine uygun faaliyetlerde bulunan ve yiiksek bagliligi olan astlarim
odiillendirir. Liderin pozitif yaklasimmna karsilik, astt da OVD gibi rol
gereksinimlerinin tstiinde bir tavir ile karsilik verir. Yapilan arastirmalar gostermistir
ki; liderligin, orgiitsel vatandaslik davraniginin ortaya ¢ikmasinda ¢ok 6nemli bir rolii

s0z konusudur (Podsakoff, vd., 2000: 553).

Organ, Podsakoff ve Mackenzie’ye gore; yoOneticilerin, astlarimin orgiitsel
vatandaslik davranislarina yonelik degerlendirmeleri, karsiliklilik normu ve adalet
algilamalart ile iliskilidir. Yine Organ, yoneticinin adil sekilde davranmasinin
isgérenlerin  Orgiitsel vatandashik davranigi gostermelerine katki sagladigini
vurgulamisti. Organ, yoneticilerin isgérenlere adil bir sekilde davranmalart halinde,
sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik normu sonucunda, isgorenlerinde yoneticilerin
yaptiklarma karsilik vermesi gerektigini ve bunun igin de OVD géstermenin uygun bir
¢oziim oldugunu diistinmektedir (Organ vd., 2006: 144-145).
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2.5.5. Vekalet Teorisi

OVD ile ilgili ortaya ¢ikan bir diger yeni teori ise Vekalet Teorisidir. Bu teori,
amaglar1 ve menfaatleri birbirlerinden ayr1 olan iki kisinin veya grubun birbiri ile
yardimlasmasi sonucunda ortaya ¢ikan problemleri inceleyen bir teoridir. Bu teorinin
gelisim siireci ise, iktisat¢ilarin, yardimlagsma halinde olan taraflarin birbirlerini
kontrol etmeleri neticesinde, motivasyonlari ve birbirleri ile olan bilgi akis1 konularini
arastirmasi ile ortaya c¢ikmustir. Ortak bir amac¢ ve hedef i¢in karsilikli olarak
yardimlasan iki tarafin ilki “vekalet veren” digeri ise “vekil” dir. Vekalet verenin
belirli bir netice alabilmesi i¢in vekilin yardimina gereksinim duyar, vekilin de bu
sonuglar1 elde edebilmesi icin yapilmasina ihtiya¢ duyulan bu faaliyetleri
gerceklestirir. Bir isin gergeklestirilmesinin baska birine devredildigi, verildigi
hallerde vekalet iligkisi ortaya ¢ikmaktadir. Vekalet teorisine gore, vekalet veren, ilk
olarak ddiillendirme ve iicretlendirme olmak iizere, politikay1 belirleme, bilgi akigini
kontrol altina alma, igine son verme, vekilin alacagi kararlar1 kontrol altina almaya
olanak saglayacak bir yapi meydana getirme ve bunlarla birlikte ikili goriisme gibi
mekanizmalarla vekilin davranislarini yonlendirebilecektir. Buna karsilik vekalet
verene gore, vekil, faaliyetler ve isler ile alakali olarak daha fazla bilgiye sahiptir ve
boylece ikisi vekil ve vekalet veren arasinda bir bilgi asimetrisi ortaya ¢ikacaktir

(Kogel, 2015: 55).
2.6. Orgiitsel Vatandashgn Boyutlar

OVD ile ilgili olarak yapilan birgok ¢alismada kavramin farkli boyutlarindan
bahsedilmistir. Smith, Organ ve Near (1983), orgilitsel vatandashk davranigini
digergamlik ve genel uyum olarak iki sekilde kavramsallastirmistir. Digergamligi,
0diil ya da taninma beklentisi olmaksizin rastgele bir iyilik davranist olarak
tanimlamiglardir. Genel uyum ise sisteme dahil olan herkese zamanin etkili bir sekilde
kullanimina yardimci olan bir davranis olarak tanimlanmistir (Smith vd., 1983: 657).
Organ ise orgiitsel vatandaslik davranisinin bes boyutunu 6ne siirmiistiir (Organ, 1988:

25).
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Calismalara bakildiginda orgiitsel vatandaslik davraniglarinin yaklasik olarak 30
farkl1 formda incelendigi goriilmektedir ¢linkli Orgiitsel vatandaslik davranisinin
bilesenlerinin neler olduguna dair literatiirde bir netlik yoktur (Podsakoff vd., 2000:
516). Bu calismada OVD Organ (1988) tarafindan belirlenen bes boyutu ile
incelenecektir. Orgiitsel vatandashgin bes boyutu su sekilde siralanmustir.

1. Ozgecilik/ Digergamlik/ Digerlerini Diisiinme (Altruism)
2. Nezaket (Courtesy)

3. Centilmenlik (Sportsmanhip)

4. Vicdanlilik (Conscientiousness)

5. Sivil Erdem (Civic Virtue)

2.6.1. Ozgecilik

Orgiitsel vatandaslik davramisinin “prososyal orgiitsel davranis, ekstra-rol
davranigi, 6zgecilik ve gonillilik” kavramlart ile birlikte de tanimlanabilmekte
oldugu ifade edilmektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 78). Ozgecilik higbir ¢ikar
gozetmeksizin goniillii olarak diger c¢alisanlara yardim etme istegi olarak
tanimlanmaktadir. Gorevle ilgili is, prosediir ve talimatlarla ilgili destek ve yardim
manasindaki biitiin 6zgeci eylemlerin hem diger ¢alisanlara hem de orgiit

cercevesindeki diger kisilere de yapildig: belirtilmektedir (Organ, 1988: 8).

Ozgecilik diger bireylerin problemleri oldugunda ve yardima ihtiyac1 oldugunda
Ozgeci kisiler gorev tanimlarmin 6tesine ¢ikarak digerlerine yardim ederler. Diger
taraftan Ozgecilik, isgdrenlerin is arkadaslarina yardim ederek onlarin eksigini
gidermeye yardimci olarak performanslarmin daha fazla olmasma katkida
bulunmaktir. Bir iggorenin, orgiitte diger bir isgérenin hastalik sebebiyle ona yardimci
olarak is arkadasinin isini tstlenmesi 6zgecilik boyutuna verilebilecek giizel bir

Srnektir (Kidwell vd., 1997: 777).

McKenzie’ ye gore isgdren, diger isgorenleri hedef alarak onlarin kisisel

performansinin gelismesini katki saglayarak grup performansinin artmasina yardimci
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olur. Isgdrenler caba gdstererek ve zaman aymrarak diger isgdrenlere is ile alakali

konularda istekli bi¢imde yardim etmeye ¢alisirlar (McKenzie, 2011: 108-109).

Bu davranisin temelinde isgorenlerin yaptiklari islerde birbirlerine yardim etme
istegi oldugu belirtilmektedir. Kavramsal olarak, yardim etme davranisi isle ilgili
sorunlarda bagkalarina goniillii olarak yardim etmeyi veya sorunlarin ortaya ¢ikmasini
Oonlemeyi icerir. Bu tanimin ilk kismi fedakarlik ve barisi saglama boyutlarini igerir.
Tanimmin ikinci bolimii ise Organ’in nezaket kavramini, sorunlarin olusmasini
Oonlemek i¢in adim atarak is arkadaslarima yardim etmeyi igerir. Yardim gerektiren
durumun isletme ve isle alakali olmasi bir eylemin 6zgecilik boyutuyla
degerlendirilmesini saglayan en 6nemli dzelliktir. Is ortaminda 6zgecilik olabilecek
davraniglardan bazilar1 sunlardir; isinde basar1 gosteremeyen bir ¢alisana yardimei
olmak, saglik problemi gibi nedenlerle isine ge¢ kalmis arkadasinin sorumlu oldugu
isini Ustlenme, goreve yeni baslayan isgoérene gontlli sekilde ise adapte olma
hususunda yardime1 olmak, is yiikii daha fazla olan birlikte ¢alistiklar1 kisilere yardim
etmek, is arkadasinin ihtiyact olan ara¢ gereci saglama seklinde siralanabilir

(Podsakoff vd., 2000: 516-517).
2.6.2. Nezaket

Nezaket boyutu, sorunlarin ¢o6ziilmesi ve Orgiitlerde zamanin etkin
kullanilmasin1 i¢cermektedir. Ayn1 zamanda bu boyut adi altinda ortaya konulan
davraniglar, isyerinde verilen kararlarin g¢alisanlara Onceden haber verilmesini,
hatirlatilmasin1 ve daha sonra uygun bir bicimde isgérenlerin konu hakkinda
bilgilendirilmesini igerir. (McKenzie, 2011: 108-109) Baska bir tanima gore, ortaya
¢ikan problemleri engellemede yardimci olmak, zamani yerinde ve dogru kullanmak,

bilgiyi paylasmak bu kavrama 6rnek olarak verilebilir (Jahangir vd., 2004: 79).

Nezaket davraniglari isgorenlerin 6rgiit i¢inde caligma arkadaslarini etkileyecek
olay ve durumlarla ilgili harekete gegmeden evvel ilgili kisileri uyarida bulunma ve
bilgilendirmeyi iceren davramslardir. Isgdrenlerin karsilikli iletisimle birbirlerine

olumlu davranislarda bulunmalari, orgiit icinde iyi bir Orgiit iklimini meydana
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getirirken ayn1 zamanda guruplar arasi ¢atigsmay1 ve sorunlarin ortaya ¢ikmasini azaltir

(Podsakoff, 2000: 518-544).

Herhangi bir sorun olusmadan once orgiit iiyelerine haber vermek, alinacak bir
karardan etkilenebilecek isgorenlerin 6nceden diistincelerini 6grenmek, isyerinde
mithim Konularla alakali diger isgoérenlere bilgi saglamak bu davranislardan
bazilaridir. Bu boyut, isgorenlerin kendilerinden kaynaklanan problemleri onlarin

haklarina engel olmadan onlemeye yonelik goniillii davranislar: ifade eder (Yildiz,
2014: 202).

Nezaket boyutu ve Ozgecilik boyutu arasinda benzerlik vardir fakat dikkatle
incelendigi zaman her ikisini birbirinden ayirmaya yonelik ince bir nokta vardir.
Ozgecilik, karsilastig1 bir sorunu hafifletmek veya ¢ozmekle ilgilidir, bu nedenle zaten
meydana gelen sorunu ¢ozdiigii gosterilir. Nezaket, sorunlarin ortaya g¢ikmasini
engelleyen eylemleri icerir, boylece sorunlar ortaya ¢ikmadan once miidahale edilir
(Organ, 1988: 12; Organ vd., 2006: 24). Yani Ozgecilik sorun ¢iktig1 zaman sorunu
¢cozmek iizere yapilan yardimlar1 6ngoriirken, Nezaket ise sorunun ¢ikmasindan 6nce
problemin ¢ikmamasini nlemek iizere olan yardimlari igerir. Isgdrenler islerini
etkileyecek davranislarda bulunmadan once kontrollii hareket etmeli ve diisiinceli
davranmalar1 gerekmektedir. Sorumluluk duygusu ve uzmanlk diizeyi yiiksek olan
isgorenlerin bu tlir davraniglar1 gostermesi daha yliksek ihtimal tagimaktadir. Cilinkii
isgorenin dnceden ortaya cikabilecek problemleri fark edebilecek tecriibe ve bilgisi
olmal1 hem de bu sorunlar1 6nlemeye ya da ¢cozmeye yonelik sorumluluk duygusuna

sahip olmas1 gerekmektedir (Titrek vd., 2009: 92).

Kisacasi, bu boyut insanlarin is yerinde gosterdikleri jestleri tanimlar ve
organizasyon ig¢indeki is boliimiinden dogan karsilikli olarak birbirine bagli olan
bireylerin arasindaki iletisimin pozitif bir sekilde olmasmi ifade etmektedir.

Calisanlarin birbirlerinin fikirlerine saygi temel 6gedir (Bediik, 2012: 186).
2.6.3. Centilmenlik

Centilmenlik Bireyin gorev ve sorumluluklarini, isinden kaynaklanan

kacimilmaz yiik ve sikintilara ragmen sikayet etmeden yerine getirmesini ifade
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etmektedir (Podsakoff vd., 1990: 115). Orgiitsel vatandaslik davramsinin literatiirde
en az dikkate alinan boyutu centilmenliktir. Centilmen kisilerin herhangi bir durumdan
sikdyet etmemenin yam sira, isler yolunda olmasa da olumlu davranislar
sergileyebileceklerini, aynt zamanda digerlerinin kendisiyle ayni diislinmedigi
zamanlarda rahatsiz olmama ve grubun yararina olacagi durumlarda kendi
cikarlarindan fedakarlik yapabilme davraniglarin1 da kapsamaktadir (Podsakoft vd.,
2000: 517).

Bagka bir tanima gore, isgorenlerin sikdyet etme veya uygunsuz harekette
bulunma gibi istenmeyen eylemlerden uzak durmasi seklinde bahsedilmektedir. Buna
bagl olarak orgiitsel amaglar igin harcanan ¢aligsma siiresi ve gayret artar (McKenzie,
2011: 108-109). Isletme icerisinde ¢alisanlar arasinda gerginlige sebebiyet verecek her
tirlii olumsuzluklar tolere etmek, bu sorunlar1 giderme manasina gelip, ¢alisanlar
sikdyet etmekten, minik problemleri daha fazla biiyiitmekten kaginmalar ile ilgili
davraniglardan olusur (Bediik, 2012: 186). Bununla birlikte centilmenlik kavraminin,
bu tanimlamalardan daha genis bir anlami oldugu belirtilmektedir. Centilmenlik,
sadece is yiikiinden sikayet etmemeyi degil, ayn1 zamanda islerin yolunda gitmedigi
durumlarda da olumlu tutumunu koruma, gii¢liik ¢ikaran problemler karsisinda sikayet
etmemek ve bu konuda anlayisli olmaktir ayrica organizasyonun liderine ve

organizasyona bir biitiin olarak baglilig1 icermektedir (Aktaran: Sabuncuoglu ve Tiiz,
2001: 337).

Orgiitlerin etkili olabilmeleri igin, isgiiciiniin konuslandirilmasinda, iiretim
yontemlerinde, saglanan hizmetlerde degisiklikler yaparak cevre kosullarina uyum
saglamasi1 gerekir. Bu degisiklikler orgiitlerde birtakim gerginliklere neden olabilir.
Bazi galisanlar bu degisikliklerin yiikiinii organizasyon i¢inde digerlerinden daha fazla
yiiklenirler, boylece bu degisiklikleri haksiz gorebilir ve sikayet etme haklari oldugunu
diisiinebilirler. Bu hakka ragmen, kiigiik sorunlar1 abartmayan, yapici davraniglarla
problemlerin ¢oziimiine katki saglayan, orgiitteki durumlarin olumlu yonlerini 6ne
¢ikaran ve nezaketsiz konusmaktan uzak duran isgorenler sportmenlik boyutunda
davraniglar sergilerler. Bu davranislar, igsgérenlerin olumsuz kosullarda ¢alismak igin

gerginlik ve dayamiklilik yaratmadan sorunlarla basa ¢ikma becerilerini gelistirir.



S7

Boylece centilmenlik, bir organizasyonun verimliligini artirir. Isgdrenlerin
sikdyetlerini ¢oziim bulmak i¢in orgiitler genellikle yonetici kaynaklarina basvurur.
Yonetici kaynaklari, calisanlarinin centilmenlik davranisi sergiledigi isletmelerde
planlama, tablo ve analiz gibi yaratici isler i¢in kullanilir. Dolayisiyla bu tutumlar, is
yiikii yoneticilerini hafifleterek orgiitleri daha verimli kilar (Organ, 1988: 11-12;
Organ vd., 2006: 23).

2.6.4.Vicdanhhk

Vicdanlilik boyutu, Zamani bilingli olarak kullanarak, bireysel ve grup etkinligin
saglanabilmesini igermektedir. Isgdren, drgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmesi igin
gerekenden fazla zaman harcar ve beklentilerin Otesinde bir gayret gosterir
(MacKenzie, 2011: 108-109). Vicdanliligi yiiksek olan kisiler, sorumluluklarinin
bilincindedir, giiven verirler, diizgiin karakterlidir, diizenlidir, ¢aliskandir ve basari
odaklidir. Ozgecilik boyutunda kisiler belirli birisine yardim ederken; vicdanllikta,
belirli bir bireye degil orgiite genel manada yarar saglamak {izere davranis sergilerler
(Ozler, 2015:109). Organ’a gore ise vicdanlilik, iyi olmanm 6tesinde, ise zamaninda
baslamak, dakik olmak, diizenli olmak, kaynaklar1 ve ilgili materyalleri korumak gibi

rol davranislarini igerir (Podsakoffvd., 2000: 522).

Vicdanlilik boyutu, orgiitte bulunan belirli isgdrenleri degil, orgiitiin tamamina
fayda saglayacak davramislart kapsamaktadir. Ozetle, bireylerden ok orgiitiin
biitlinline fayda saglayacak davramiglarda bulunmayr saglayan davranislar
igcermektedir. Vicdanlilik kavrami, isgérenin orglitte gorevlerini yerine getirerek,
orgiitiin geneline fayda ve verimlilik saglama g¢abasidir (Schnake ve Dumler, 2003:
284). Vicdanlilik, kisinin sadece 6rgiit iginde degil, orgiitiin disinda da orgiitii yiiceltici
sozler soylemesi, gordiigii eksikliklerden s6z etmemesi ve orglitsel amag ve hedefler

i¢in zamani bilingli kullanmasini igerir (DiPaola vd., 2007: 228).

Is gorenlerin kendilerinden beklenen rol davramislarmin iizerinde ekstra bir
davranisini ifade ederken ¢alisanlarin olumsuz durumlarda bile islerine tam vaktinde
gelmeleri bu boyut i¢in verilebilecek drneklerdendir. Bagka bir ifade ile igyerlerinde

olmas1 gereken davraniglarin daha fazlasin1 gdstermeyi anlatir. Bagka bir 6rnek ise
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calisanin o giinki{i mesaisi bitse dahi yapmasi gereken is bitmemis ve bu isi bitirmek
lizere hala ise devam etme davranisi gostermesidir. Bu davranis seklinin, bigimsel rol
performansinin lizerinde bir davranis oldugu goriilmektedir. Bu durum da ustabaslarin

performansini arttiran bir rol modellerini igermektedir (Ol¢iim Cetin, 2004b: 20).
2.6.5. Sivil Erdem

Sivil Erdem, bir kurulusa yonelik biiyiik 6lgtide bir alakay: veya bagliligr temsil
eder. Bu, aktif olarak katilma istegiyle gosterilir. Iyi bir 6rgiit vatandasi, sadece
orgiitiin giindelik hayatina sorgusuzca uyum saglamasi degil bunula birlikte, orgiitle
alakali konularda fikir yiiriitme, gelistirme ve gelistirdigi fikirleri ifade etmekten
¢ekinmeme seklinde tanimlanabilir. Ayrica, kisinin kendi ¢ikarlart pahasina bile olsa
orgiit icin en 1iyi olanmi istemesidir. Toplantilara katilmak, orgiitiin hangi stratejiyi
izlemesi gerektigi konusunda fikirlerini belirtmek, 6rgiitii etkileyebilecek endiistrideki
degisiklikleri takip etmek, sirketin ¢ikarlarin1 gozetmek, yangin gibi tehlikeleri veya
stipheli durumlar bildirmek, orgiit i¢in tehdit ve firsatlari takip etmek gibi davranislar
sivil erdem davranislaridir (Podsakoff vd., 2000: 525). Ornegin; gerekli olmayan, fakat
oOrgiit yararina olan toplantilara katilmak, orgiitte meydana gelen degisikliklere uyum
saglamak, oOrgiit prosediirlerinin nasil gelistirilebilecegini onermek i¢in inisiyatif

almaktir (MacKenzie vd., 1993: 73).

Sivil erdem ikiye ayrilmaktadir kendi igerisinde. Birincisi, bilgilendiren sivil
erdem, orgiitteki ¢alisanlart bilgilendirmekle ilgilidir. Digeri ise etkileyen sivil
erdemdir, obiir ¢alisanlar orgiitsel gelismeye uyum saglamalari igin iliski kurmalarini
saglayan davranislar olarak belirtilmektedir (VanDyne ve Graham, 2006: 91-92). Sivil
erdem boyutu isgorenin Orglit yonetiminde s6z sahibi olabilmesidir ve orgiit
cikarlarma karst korumaci, sahiplenici tutum gelistirmesidir. Orgiitsel baglihig
gelismis isgdren, kendisini rgiitiin bir parcasi olarak gorecektir. Isgdrenin gelistirdigi
bu ait olma hissi, orgiitsel vatandaslik davranigina kaynaklik etmektedir (Podsakoff,
1997: 262). Isgorenlerin orgiitiin politik yasamina aktif olarak katilmasi, orgiitiin
devamliligina yonelik caligmalarda kendini katma ve digerlerine yardimci olma gibi
orgiitsel vatandaslik davramiglarmin hepsi yurttaslik erdemi davranisi olarak da

adlandirilmaktadir (Podsakoff ve Mackenzie, 1994: 351
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_ UcONCU BOLUM: iS DOYUMU, ORGUTSEL BAGLILIK VE
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ iS DOYUMUNA ETKIiSi

3.1. IS DOYUMU

Bu béliimde, is doyumu tanimlari, boyutlari, is doyumu ve motivasyon iliskisi,
is doyumu kuramlari, is doyumu ve doyumsuzlugunun yarattigt sonuglar ve is

doyumunun orgiit izerindeki etkileri yer almaktadir.
3.1.1. Kavramsal Olarak is Doyumu

Is doyumu ifadesi ilk olarak 1920°li senelerde gériilmiistiir fakat 1930 ve 1940’11
senelerde énemi artmustir. Orgiit psikolojisi iizerine arastirma yapilirken is doyumu da
bu konular arasinda yerini bulmustur. 1930°lu yillarin akabinde organizasyonlarda

isgorenler konusu

arastirmacilarin merak ettikleri bir alan olmustur ve bu dogrultuda is doyumu ve
bunun performansa nasil etki ettigi gibi konularda ¢ok yonlii incelemeler ve analizler
yapilmaya baslanmistir. (Ozcan, 2011: 107-108). Literatiire bakildiginda is doyumu
kavraminin tanimlanmasina yonelik bir¢ok arastirmaci ¢caligsmalar yapmis ve kavramin
hangi bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilendigi ile ilgili yine pek ¢ok etkenlerden
soz edilmigtir. Cano ve Miller, 1992; Locke, 1976; Davis, 2004; Spector, 1997;
Hoppock, 1935; Hackman ve Oldham, 1974 gibi birgok arastirmaci tarafindan konuya
katki saglanmistir (Ozpehlivan, 2018: 44).

Tatmin kavrami istenen bir seyin gerceklesmesiyle ortaya ¢ikan goniil
doygunlugudur. s doyumu ise isgdrenin orgiit iiyeligi ve isleri hakkindaki doyum
diizeyidir. Kisilerin yapmakta olduklar1 islerinden duyduklart mutluluk ya da
mutsuzluk diizeyidir. Is doyumu, orgiitlerde ¢alisanlarin yaptiklar: islerin onlara
kazandirdigi maddi ve manevi olanaklar ile iliskili algidir. S6z edilen algiya bireyin
vermis oldugu tepki, onun is doyumunun bi¢imini ve boyutlarint belirler. Is doyumu
calisanlarin islerinden duyduklari haz duygusu, islerinden, isletmelerinden ve yonetim
tarzindan duyduklart memnuniyet diizeyidir. Is tatmini, bireyin isinden bekledigi ile
isten elde ettigi doyum diizeyidir. Is doyumu, isgdrenin isine karsi olan genel
tutumudur (Tutar, 2016: 56).
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Is doyumu, kisinin sahip oldugu is ile ilgili deneyimleri ve isteki pozisyonuna
baglh ortaya ¢ikan duygusal ¢ikt1 ve yaklasimlar: olarak agiklanmaktadir (Parnell ve
Crandall, 2003: 51). Baska bir ifade ile is doyumu ¢alisanlarin yaptiklar1 isten aldiklar
mutluluk seklinde ifade edilmektedir. Isgdrenin is doyumu saglayabilmesi igin bireyin
beklentileri ile isin niteliklerinin ortiismesi gerekmektedir (Trevor, 2001: 621). Spector
is doyumunu, bireyin isine karsi hissettigi olumlu duygular olarak ifade etmistir
(Spector, 1997: 2). Davis’ e gore, is doyumu bir isgbrenin, orgitiiyle ilgili belirli
zaman diliminde elde ettigi bilgilerle meydana gelir. Ayrica isgérenlerin ihtiyaglari
cok sik degisebilmektedir bu yiizden is doyumu gelistirilebilecegi siireden ¢ok daha
cabuk bir zaman diliminde gerileyebilir buna is doyumu dinamiktir denilebilir (Davis,
1988: 177).

Is doyumu kavrami denilince, yapilan isten saglanan maddi menfaatler ile
calisanin bir arada is yapmaktan mutlu oldugu calisma arkadaslart ve bir seyler
tiretebilmenin getirdigi bir seving akla gelir. Kisiler caligmasi neticesinde ortaya
cikardig1 eseri somut sekilde gorebiliyorsa, bu durumdan alacagi isgilik gururu onun
icin biiyiik bir doyum sebebi olacaktir. Fazlaca teknigin ve is boliimiiniin sebep oldugu
otomasyon bigimi ve seri sekilde tiretim yapilmasi ¢alisan1 emeginin karsiligini alma,
kendisi ile gurur duyma keyfinden mahrum edecektir. Bu anlamda monotonlugu
engellemek igin 6nlemlere bagvurarak morali iyilestirme olanaklidir (Eren, 2014: 202).

Is doyumuna yénelik yapilan bazi tanimlar Tablo 5°te gdsterilmistir.

Tablo 5: is Doyumu Tamimlar:

Vroom 1964 | Calisanin orgiitteki roliiniin ise yonelik bakis agisina
etkisi.

Hackmanve 1974 | Calisanin tatmin odakli isten elde ettigi memnuniyettir.

Oldham

Davis 1982 | Calisanin isinden dolayr hissettigi tatmin veya
tatminsizliktir.

Feldman 1985 | Calisanin yapmakta oldugu ise ve oOrgiite iliskin
gelistirmis oldugu pozitif duygulardir.

Spector 1997 | Calisanin isin farkli boyutlarina iligkin gelistirmis
oldugu tatmin ya da tatminsizlige dayali duygulardir.

Kaynak: Ozpehlivan, 2018: 45

Doyumun tiim tiirlerinde oldugu gibi, is doyumu da digerleri gibi duygusal

yapili bir sorumluluktur. Etki, begenme veya begenmeme ile alakali duygularin
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hepsini ifade eder. Ancak is doyumu, doyumun bir bireyin herhangi bir isten mutluluk
duymasini saglayan boyutudur. Locke (1969) is doyumunu bir bireyin yaptigi is ya da
is hayat1 boyunca edindigi tecriibelerinin begenilmesi neticesinde, onu mutlu yapan,
duygusal hal ya da onu mutlu eden pozitif duygusal bir hal saglanmas1 diye tanimlar.
Is doyumu, bir tiir mesuliyeti olan morale karsin, kesinlikle kisisel bir sorumluluktur.
Grubun moral seviyesi yiiksek olsa bile gruptaki bir ferdin is doyumu diisiik olabilir.

Bunun tersi de miimkiindiir (Izgar, 2012: 97).

Luthans’a gére, Is doyumu, sadece hissedilebilen duygusal bir kavramdir. Is
doyumu, genellikle ele gegen ¢iktilarin beklentileri hangi 6lgiide karsiladigiyla
iligskilendirilir. Bunlar ¢ogunlukla is, lcret, yiikselme firsatlari, yonetim tarzi, is
arkadaglaridir  (Luthans, 1992: 3). Organizasyonda c¢alisan kisiler, Orgiite
kazandirdiklar1 dogrultusunda 6zdes davranis gordiiklerini bilirlerse, tatmin olmalari
kolaylasir. Baz1 zamanlarda, doyum saglamis bir ¢alisanin, doyum saglayamamis bir
calisandan daha iiretken olmadigi durumlarda vardir. Kimi insanlar yalnizca ¢ok
caligmalarina gerek olmadigi i¢in islerinden mutlu olabilmektedirler. Sebebi her ne
olursa olsun, is doyumu saglanamayan Orgiitler, birtakim problemlerle
karsilagabilmektedirler. Bunlardan bazilari sunlardir (Simsek vd., 2015: 165);

. Isgoren devrinde artis,
° Fazla devamsizlik,

. Isletmeye kars1 diisiik sadakat,

o Yabancilasma, gerginlik, ¢atisma ve anlasmazliklarin artmasi,
o Grevlerin yapilmasi,

) Hirsizliklarin artmasi,

o Makine ve isletmeye tahribat verme veya sabotaj yapilmasi,

. Daha diisiik zihinsel ve bedensel saglik (Simsek vd., 2015: 165).
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Tablo 6’da bazi is doyumu tanimlar1 ve iliskili olduklar teorilere yer verilmistir.

Tablo 6: Is Doyumu Tamimlamalar ve iliskili Olduklar1 Teoriler

Is Doyumu Tanimlamalari Tiskili Olduklar

Teoriler

o Kisisel taleplerin karsilanmasi kapsaminda
meslegin bu talepleri yerine getirme potansiyeli
ile alakali algilamalarin kesisimidir (Kuhlen,
1963).

Maslow’un Insan

. . ] - 1htiya<;1ar1 Teorisi
e (Calisma alaninda isgorenin psikolojik ve

fiziksel taleplerinin, yapilan is tarafindan (Maslow, 1954)
karsilanmasi ya da karsilanmamasi halidir
(Worf, 1970).

e Kisilerin neye gereksinim hissettiklerinin ve
odiilleri algilamalariyla isten ne algiladiklarinin

kesisimidir (Conrad vd., 1985).

e Calismanmn tiirli  elementlerinden almman | Herzberg ve Mausner’in
doyumun bir fonksiyonudur (Herzberg vd., | Motivasyon ve Hijyen
1959). Teorisi

(Herzberg Vd., 1959)

e Kisinin is hakkindaki hissettiklerinin tamamidir Bilissel Siirece
(Gruneberg, 1976). Odaklanan Teoriler
e lIsgdrenin yaptig1 ise yonelik olan etkili istegidir (Spector, 1997)

(Price, 2001).

Kaynak: Aktaran: Pelit, 2015: 57

Isgorenlerin is yaparken sagladiklari is doyumu ile isin sonucunda elde ettikleri
is doyumu birbirinden farklidir. Bu anlamda is doyumu igsel doyum ve digsal doyum
olmak tizere iki ana boyut olarak incelenmektedir (Simsek, 2001: 138).
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3.1.1.1. icsel Doyum

Isgorenlerde genel is doyumunun meydana gelmesine igsel faktdrler kadar
digsal faktorlerde etkilemektedir. Isgdrenlerde is doyumunun meydana gelmesi veya
doyumsuzlugunun ortaya ¢ikmasi ile ilgili yapilan c¢alismalar neticesinde is
doyumunun meydana cikis stirecine iligkin kuramlar gelistirilmistir. Calismalarda
gelistirilen kuramlar is doyumunu genel anlamda igsel ve dissal faktorler olarak ele
almakta; isgorenin genel duygularinin bu iki ana ¢ergevede gelistigini anlatmaktadir
(Cerev, 2018: 98).

Icsel doyum c¢alisma esnasinda bireyin hissettigi doyumu ifade eder. Bunlar,
basari, taninma, yiikselme firsatlari, artan sorumluluk gibi konulardir. 1§,g6renin
amagclarina erigsmesi veya mesleginde yeni teknikleri etkin bigimde uygulamasi onun
icsel doyumunu arttirarak pozitif etkileyecektir. icsel doyum isgdrenin isiyle
biitiinlestigi noktadir. Kisi isin neticesinde elde edecegi kazanimlari 6nemsememekte
sadece anlik yaptig1 isin kendisinden doyum saglamaktadir. Isgdren, isini ¢ok fazla
oziimsedigi i¢in, 0 anda diger seylerin bir énemi kalmamaktadir. Isin kendisi isgéren
icin fazlasiyla keyiflidir ve yaptigi isin neticesi fazla maliyetli olsa da bunu
hesaplamadan hareketi gerceklestirmektedir. Isgorenin aldig: i¢sel doyumun &rgiit
agisindan dnemli faydalari vardir. Ornegin, birey siirekli olarak beceri ve yeteneklerini
gelistirerek igsinde galismaktadir. Ayrica, bireyde basarma hissi, kendini iyi hissetme

gibi pozitif duygular gelismektedir (Csikszentmihalyi, 1990: 4).
3.1.1.2. Digsal Doyum

Yapilan igin sonucunda; ticret, terfi, is giivenligi gibi kazanimlar1 elde etmeye
ilisik doyumu ifade eder. Bagka bir ifadeyle, isle ilgili gorevlerin ve sorumluluklarin
sonucunda elde edilen kazanimlar1 ve is gevresine ait dis 6gelerin toplamidir. Ornegin,
maas, isletme politikasi, ast st iliskileri, ¢alisma kosullari, is gilivenligi gibi
faktorlerdir (Judge vd., 2002: 27). Digsal doyum, dolayl olarak, isle alakali kaliteli bir
is ortami, yiiksek iicret, refah ve diger odiilleri icerir. Isinde doyum saglamis olan
isgorenler Orgiitin performansint olumlu yonde etkilerken, isinde doyum

saglayamayan isgorenler orgiit performansini olumsuz yonden etkileyebilmektedir. Bu
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sebeple is doyumu, orgiitler ve isgorenler i¢in mithim bir olgu olarak kabul
edilmektedir (Yildiz, 2011: 217). Elde edilen odiillerin beklenen seviyenin altinda
olmas1 veya beklenen seviyenin iizerinde olmasi, iggdrenin isinden doyum saglamasi
veya saglayamamasi ile sonuglanir. Elde edilen odiiller isgorenin beklentisini
karsilarsa kisi doyuma ulasacaktir. Diger durumda ise ¢alisanin beklentilerinden daha
diisiik diizey 6diil elde ederse tatminsizlik meydana gelmektedir (Ozgen vd., 2005:
358).

3.1.2. is Doyumunun Boyutlar

Yoneticilerin, astlarint motive etme isi, bu kisilere eksiksiz doyum saglayan
eylemleri gelistirmekle miimkiindiir. Bu davranislarla bireysel doyum saglanirken hem
de orgiit hedeflerinin ger¢eklesmesine katki saglayacaktir. Kisilerin hareketleri fazlaca
anlasilmaz oldugundan, motivasyon ile ilgili genel kurallar gelistirmek basit bir sey
degildir. Kisiler arasindaki bireysel ayriliklar da bu durumu ortaya g¢ikaran énemli
etkenlerdendir. Bu sebeple, bir isletmede talepler siralamasi ve 6zendirme araglarinin
doyum saglama seviyeleri baska bir isletmenin esiti olamaz. Bu nedenle denilebilir ki,
bir isletmede alt gorevde calisanlar1 sevk etmek noktasinda basariyr yakalayan bir

yoOnetici, bagka bir isletmede bu basariy1 yakalayamayabilir (Eren, 2014: 516).
Is doyumunun biitiin boyutlar1 Spector’ a gore su sekildedir (Spector, 1997:3);

o Takdir Edilme

o [letisim

e Calisma Arkadaslar

e Sosyal Yardim

e is Doyumu

e isin Dogas1

e Organizasyon/Orgiit

e Politika ve Prosediirler
e Maas

¢ Kisisel Gelisim

e Terfi Firsatlari
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e Taninma
e Guvenlik

e Denetim

Genel olarak, is doyumunun boyutlar1 iki ana kategoride incelenebilir. Birincisi
bireysel faktorlerden olusmaktadir. Bunlar kisilik 6zellikleri ve dnceden edinilmis
deneyimlerdir. ikincisi ise is ile alakal1 faktdrlerdir. Bunlar isgdrenlere kars1 sergilenen
davraniglar, is ile alakal1 gérev ve sorumluluklar, isyerinde ¢alisma arkadaslariyla olan
iliskiler ve odiillerden olusmaktadir. Kisinin is doyumu saglamasinda her iki

kategoride etkili olmaktadir (Aktaran: Spector, 1997: 30).
3.1.2.1. Bireysel Faktorler

Yas: Herzberg, yas ile is doyumu arasindaki iligskiyi U harfine benzer bir egriyle
aciklamaktadir. Is hayatina erken yasta baslayan calisanlarda is doyumu fazla iken, 30
yasina dogru azalmaya baslamakta, yasin ilerlemesi ile birlikte ve is hayatinin sonuna
dogru ise tekrar yiikselmektedir (Uyargil, 1988: 22). Ciinkii insanlar gelisim
sagladikga zamanla amacglart ve emek verdikleri isleri arasinda giizel bir uyum
yakalamaktadirlar. Bu sebeple is doyumunun, kisilerin is hayat1 siireci ile birlikte artis
gostermesi beklenir. Kalleberg ve Loscocco’un 1972 ve 1973 yillarinda yaptigi
aragtirmaya gore, Amerika’ da yapilan ulusal ¢alismalarda yas1 16 ile 61 arasinda
bulunan 1.391 kisiden elde edilen verileri kullanarak yasin ig doyumu ile pozitif iligkili
oldugunu belirtip, yetiskinlikteki (25 yas) is doyumunun, yasam ortasindaki
yetiskinlikteki (43 yas) is doyumundan daha az oldugunu ileri siirmiislerdir (Jepsen ve
Sheu, 2003: 166-167).

Cinsiyet: Kadin ¢alisanlarin aile sorumluluklarinin fazla olmasindan kaynakli
yasadiklar1 ¢atigmalar sonucunda is doyumunda azalmalar meydana geldigi tespit
edilmistir (Garcia-Bernalvd., 2005: 287). Bir ¢alismaya gore, isinde yilikselme ve {ist
mevkilerde gérev almanin is doyumunu arttirdigi, kadinlarin ise daha sinirl yiikkselme
olanaklarina sahip oldugunu bu nedenle kadinlarin is doyumunun erkek isgorenlere
gore daha diisiik oldugu belirtilmistir (Chiu, 1998: 524).
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Medeni Durum: Isgdrenin medeni durumu, yasam kalitesi ve sorumluluklar
tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yapilan ¢alismalar sonucu, evli isgorenlerin is
doyum diizeylerinin bekarlardan yiiksek oldugunu gostermistir. Buna sebep olarak evli
isgorenlerin aile hayatindan kaynaklanan yagam doyumunun is doyumuna yansimast
gosterilmektedir (Telman ve Unsal, 2004: 59). Aym zamanda, evli isgorenlerin is
doyumu diizeyinin yiiksek olmasinin baska sebebi, evliligin beraberinde getirdigi bazi
sorumluluklar ve gereklerin yaninda kisiye diizenli bir hayat saglayarak is doyum

diizeyini arttirmasi olarak agiklanabilir.

Egitim Durumu: Burris, egitim seviyesi ile is doyumu arasinda olan iligkiyi,
alinmig olan egitim ve isin gerekli kildig1 birikim ve yetenekler arasindaki ahenk
tizerinden ele almigtir. Burris’e gore, egitim Seviyesi kiginin yaptigi isin
gerektirdiginden ¢ok fazla ise, is doyumsuzlugu goriilmekte; egitim seviyesinin isin
gerektirdiginden ortanin istiinde fazla olmasi durumunda ise iki degisken arasindaki
etkilesimin minimum diizeyde oldugu neticesine varilmistir. Burris bu halin isin
gerekli kildigindan daha fazla egitimli olmanin davraniglar {izerinde yaptigi tesirin
biiylikliigiiniin, iki degisken arasindaki nesnel anlagsmazliktan c¢ok, kisilerin
faaliyetlerine gore daha vasifli olduklarina dair G6znel algilarina bagli olmasi

sonucundan kaynaklaniyor olabilecegini vurgulamistir (Pelit, 2015: 71).

Meslekte Gegen Siire: Meslekte gecen siire arttik¢a isten alinan doyumda artig
gostermektedir. Bunun sebebi, tecriibeli isgérenlerin ise yonelik beklentilerinin daha
mantikli ve uygun olmasidir. Ayrica, isgoren kendisinden beklenilenlerin ve
sorumluluklarimin daha ¢ok bilincindedir. Bunun sonucunda, isgoren ile isveren
arasinda ortak bir anlayis gelisebilmektedir (Cano ve Miller, 1992: 40). Meslekte
gecirilen siirenin artmasiyla isgéren sahsi beklentilerinde ayagi yere daha saglam
basacak, ¢calisma hayatina iligkin is sartlarin1 kabullenecek, yoneticilerine kars1 daha
diiriist yaklagimlari olacaktir. Boylelikle is doyumu olmasi gereken seviyede olmus
olacaktir. Calisma yasaminin gerceklerini kabullenen isgéren doyum saglamanin
zamana bagl bir degisken oldugunun farkina varacaktir. Mesela, unvan almak igin

zamani sart kosan bir isletmede isgéren bunu kabullenirse, kendisini bu duruma gore
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motive edecek zorunlu olan is deneyimini edinmeye ¢aba gosterecek ve ¢alismasinda
doyum saglayacaktir (Akinci 2002: 55).

3.1.2.2. Orgiitsel Faktorler

Ucret: Kisinin emegi karsiligi kazandigi ticret is doyumunda kompleks ve fazla
boyutlu bir 6zellige sahiptir. Ucret kisinin belli bash ihtiyaglarin1 karsiladig: gibi, iist
seviyedeki gereksinimlerini karsilamak iginde bir unsurdur. Isgorenler elde ettikleri
ticretten yola ¢ikarak yonetimin kendileri ile ilgili ne diisiindiigiinii 6ngoriirler. Giizel
bir {icret, yonetimin ¢alisganindan memnuniyetini ifade ederken, tatmin edici olmayan
diistik iicret ise memnuniyetsizlik anlamina gelir. Calisanin iicretin yani sira kazandigi
ek kazanglar de 6nemli olmakla beraber bunlar elde edilen icret kadar degerli
olmamaktadir. Baz1 kisiler igin ek gelirler bir sey ifade etmez ¢iinkii onun pratikte
tasidig1 manay: bilmez (Ozkalp ve Kirel, 2011: 116). Isgorenin elde ettigi kazanc,
halkin ekonomik yapisina, iggérenin becerisine ve yapacagi isin isgorenden talep
ettiklerine gore adil ise is doyum seviyesi ve is doyumuna kars1 bakisi pozitif olacaktir.
isgdrenlerin talep ettikleri iicreti elde etmesi bazen miimkiin olmayabilir. Is doyumu
tarafindan ele alindiginda elde edilecek olan kazancin 6biir isgdrenlere gore esit ve

adil olmas: yiiksek olmasindan daha 6nemlidir (Erdogan, 1996: 239).

Isin Kendisi: Is doyumunda isin ne oldugu ve nasil yapildig1 énemlidir. Isgéren
isini yaparken ugraslar1 neticesinde basari hissi duyuyorsa is doyumu saglamis olur.
Diizenli olarak aymi rutin isleri goren isgéren ise, ise herhangi bir mana
veremeyeceginden is doyumu saglanamayabilir (Okumus, 2011: 52). Isin ilging
olmasi, isgorene 6grenme sansi tanimasi, isin sorumluluk gerektirmesi ve isin ¢ekici
olmasi is doyumu saglanmasi agisindan dnemli faktorlerdir. Bir is isgorene ne 6lgiide
ilgi cekici ve yenilikgi gelirse isgoren yiiksek oranda doyuma ulasabilecektir (Erdogan,
1996: 236).

Terfi Olanaklari: Terfi sans1 yakalamak is doyumu agisindan miithimdir. TabiKki
hizli ve siki terfiler is doyumunda 6nemli bir role sahiptir. Yiikselmenin esit bir sekilde
yapilmis olmas1 da 6nemlidir. Yiikselmeyi fazlasiyla hak eden bir kisi bulunuyorken,

hak etmeyen birisinin terfi etmesi sikinti ortaya ¢ikarir ve doyumu negatif olarak
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etkiler. Kidem siralamasina gore yiikselmenin miimkiin oldugu bir diizende iggdrenler
pozitif olarak etkilenir ve is doyumu yiiksektir fakat terfiyi sergiledigi performansa
gore alan bir galisanin tatmin seviyesi, kideme gore terfi alan calisandan daha
yiiksektir. Benzer bigimde maasinda %10 zam alan kisinin tatmin seviyesi %20 zam
alan kisiden daha az olacaktir. Bu sebeple iist seviye idarecilerde terfi daha yiiksek is
doyumu saglarken, alt seviye isgdrenlerde terfi daha diisiik is doyumu saglar (Ozkalp
ve Kirel, 2011: 116).

Hunt ve Saul, isgérenlerin kidemlerinde artis olduk¢a beklentilerinde bir
azalmanin ortaya ¢iktigin1 ve bu sebeple doyum seviyelerinde bir artis meydana
geldigini ifade etmislerdir. Diger taraftan, tersi bir durum olarak, kisilerin ilk ise
basladiklarinda is doyum seviyelerinin yiiksek oldugu, sonradan ise bu seviyenin
diistiigiinii s6yleyen Oshagbemi, bu durumun sebebi olarak, yeni ise baslayan
isgorenlerin baslangigta yiiksek beklentilerinin olmasi1 zamanla hayal kiriklig
yasamalaria, dolayisiyla doyum diizeylerinin diismesine yol agtiginin iizerinde

durmaktadir (Pelit, 2015: 72).

Genellikle insanlar baska kisilerin kendileri hakkinda iyi diisiincelere sahip
olmasm isterler ve diislincelerinin her zaman iyl olmasi i¢in c¢aba gosterirler.
Kendilerini begenmek, baska deyisle Maslow’un ifadesi ile nefse saygi isterler. Diger
kisilerin begeni, kabul, saygi, ilgi belirten tepkileri veya bir kisiye ehemmiyet, deger
verdiklerini belirten hareketleri benligi oksar. Makam, prestij, bagarinin getirdigi bazi
benzer 6zellikler de benligi motive etmek agisindan istenilen seylerdir. Maslow’a gére
sayginlik duyulma ihtiyacinin giderilmesiyle bireyde bir mutluluk ve kendine giiven
duygusu olusur. Bunun tersi, gereksinimde doyum saglanmazsa, asagilik duygusu,

gligsiizliik, diis kirikligi ve birtakim sinir halleri goriiliir (Tiirk, 2007: 77-78).

Calisma Sartlar: Isgérenin is doyumu saglamasi igin drgiitiin genel durumu,
isgorene verebilecegi sosyal ve ekonomik boyutlar ile ¢alisma alani etkili etmenlerdir.
Bu etmenler, bireysel olmayip toplumsal olan, analiz yapilabilir, 6lgiilir, diger
islerdeki ile kiyaslanabilir cinstendir (Ozgen vd., 2005: 332). Eger calisma ortami iyi
ise, diger bir ifadeyle ¢alisma ortamu steril, 1siklandirma, sicaklik, ortamda kullanilan

renkler ve nem yoniinden insan sagligina elverisli sartlarda ise bu isgorenleri pozitif
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dogrultuda etkileyerek is doyumunu arttirir. Eger ¢alisma ortami bir kisinin isini iyi
bir sekilde yapmasina izin vermiyor ise, yani is ortami; ¢alisanlar i¢in uygun 1sitma ve
sogutma sistemi Yyetersiz ise, hijyen yoniinden sorunlu, ¢ok giiriiltiilii ve tehlikeli ise
bu sartlarda is doyumu negatif bigimde etkilenecektir. Baska bir ifadeyle is ortaminin
etkisi, ayni ¢aligma arkadaslarinin etkisine benzer bir yapidadir. Ortam diizgiin ise
tatmin olma durumu yiiksek, kosullar kotii ise tatmin seviyesi diisiiktiir (Ozkalp ve
Kirel, 2011: 117).

Kat1 denetimli orglitlerde calisanlar is doyumu saglayamazlar. Denetim,
isgorenlere ¢cok az bagimsizlik saglayip bireysel olarak karar almalarini zorlastiriyor
ise bu durumda is gorenin is doyumu saglamasi kolay olmayacaktir.
Organizasyonlarda katilimi, yetki devrini, bireysel ve orgiitsel gelisimi destekleyen bir
ortam, isgorenlerin hiinerlerinden yararlanmaya ve kisiye deger veren bir yonetim

anlayist caliganlarin is doyumu Saglamalarina katki saglayabilir (Tutar, 2016: 61).

Liderlik Tarz:i: Orgiit ici iletisim kanallarmin acik ve net oldugu durumlarda
isgoren iistlerinin kendisinden beklentilerini, ise iliskin gerekleri ve iistlerinin kendisi
hakkinda diisiincelerini 6grenebilmektedir. Iletisimin yetersiz oldugu durumlarda
belirsizligin artmasi beklenmektedir. Artan belirsizlik ortaminda g¢alisanin {izerinde
stres, baski, tatminsizlik, endise, kaygi, giivensizlik ve bunlart takip ederek
devamsizlik, isten ayrilma, verimsizlik gibi sonuglarin ortaya ¢ikmasi beklenmektedir
(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 3). Giiniimiiz kosullarinda liderlerden beklenen, ¢ok
boyutlu diisiinebilmek, gereken durumlarda risk alabilmek ve dogru kanallarla
isgorenlerin ihtiyaclarini iyi analiz edebilmektir. Yoneticilerin isgdrenlere karsi
kullandig: takdir ifadeleri onlar1 motive edecek ve daha fazla sorumluluk almalarina
tesvik edecektir. Ayrica isgdrenlerin oOrgiite yaptig1 katilimlar yonetim tarafindan
desteklenmeli ve gerektiginde diillendirilmelidir. Iyi bir yonetim tarzinin olmasi, arzu

edilen ¢alisma ortaminin isgorene saglanmasi is doyumunu pozitif etkileyecektir.

Yonetim Tarzi: Kati yonetim tarzinin etkin oldugu orgiitlerde is doyumu
saglanamamaktadir. Denetim mekanizmasinin sert bicimde uygulanmasi birtakim
sorunlar1 beraberinde getirmektedir. Bu tarzda olan isletmeler isgorene kendi

iradesiyle karar verme ve gerektiginde alinan kararlara katilim olanagim
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sinirlandirarak doyumsuzluga neden olmaktadir. Giiniimiizde isgorenler, is hayatlar
ile ilgili konularda fikirlerini ortaya koyma ve gerekli oldugu durumlarda aktif sekilde
isin igerisinde olmay1 istemektedirler. Isletme, isgdrenin bu isteklerine pozitif
yaklasirsa isgorenin giiveni artacak ve isinin sorumlulugunu yiiksek oranda
hissedecektir. Bireylere deger veren, katilimer ve orgiitsel gelismeye 6zendiren bir
gevrenin sekillenmesi isgorenlerin ¢alismalarinda marifetlerini  sonuna kadar

kullanmasina ortam saglayacaktir (SOyiik, 2007: 92).
3.1.3. is Doyumu ve Motivasyon iliskisi

Diinyadaki ekonomik c¢aligmalarin hepsinin temelinde insan ihtiyaclarinin
karsilanmasi ve tatmin edilmesi diigiincesi yatmaktadir. Doyum saglandigi zaman
kisiye zevk, saglanmadigi zaman iziinti ve elem veren ve organizmada tiirlii
gerilimlere sebep olan itici gii¢ diye isimlendirilen ihtiyaglarimiz, davranislarimizin
temelini meydana getirmektedir. Bu anlamda incelendigi zaman gereksinimlerin,
giidiileme, is doyumu ve moral gibi baslica degiskenlerin 6nem kazandig1 sadece is
hayatinda degil, biitiin insan hayatinda hayati roller oynadigi gézden kagmamaktadir
(Simsek ve Celik, 2013: 5).

Aragtirmacilar, i doyumu ve motivasyonun ayni anlami igerip icermedigi
hususunda fikir ayrilig1 yasamaktadir. Motivasyon gelecege yonelik bir anlam tagirken
doyum ge¢mise ve yasanmakta olan zamana dair bir mana tasir; motivasyon kolektif
olmaya ve kolektif amag elde etmeye dayanirken, doyum kisisel ve egosaldir. Gegmis
zamanlarda motivasyonun kisisellige 6zgii oldugu diistiniiliirken, sonradan kolektif
oldugu ve kollektiviteye 6zgii oldugu goriisii egemen olmustur. Is doyumunun
motivasyon manasini tagimadigi, motivasyona yardim edecek bir hal olabilecegi

Gilmer, Bloom ve Naylor tarafindan ileri siiriilmektedir (Karcioglu, 2001: 271).

Is doyumu ile motivasyon arasinda ki ikili iliski su sekildedir; ¢ogunlukla
kisilerin gergcek olmasin1 bekledikleri dilekleri ile is hayatindan elde ettikleri
izlenimler birbirine uydugunda doyum meydana gelir. Kisinin elde ettigi odiil ile isten
bekledigi ddiilii karsilastiriimasi da is doyumunu ortaya cikarir. Isgdrenin yaptig1 isin
neticesinde elde ettigi karsiliktan ortaya ¢ikan doyum ile yaptigi is esnasinda aldigi
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doyum aymi degildir. Calismanin karsiligi neticesinde elde edilen doyum “digsal
doyum” galisma sirasinda hissedilen doyum ise “igsel doyum” dur. Digsal doyumu
digsal odiiller saglarken, i¢sel doyumu da igsel ddiiller saglayacaktir. Doyum saglamis
bir kisinin motive olabilmesi igin elzem kosullar yerine getirilmis demektir. Benzer
bi¢imde, motive olmus bir kisinin ¢alismalarinin neticesinde i¢ huzuru tatmasi ve zevk
almas1 muhtemeldir. Farkli bir deyisle motivasyon doyumu ortaya ¢ikarabilir. Tiim
bunlarin sonucunda islerinde istediklerini elde eden kisiler, elde ettikleri 6l¢iide doyum
saglarlar. Bu da kisilerin motivasyonunu ve performansini arttirir (Simsek vd., 2015:
166).

Bagsaran motivasyonun alti kademede ortaya c¢iktigini sdylemistir. Bunlar

(Basaran, 2000: 80);

e Isgdrenin doyumsuzluk hissetmesi,

eisgdrenin kaygilanmasma sebep olan ihtiyaglarin karsilanmasi ve uygun
kosullarin hazirlanmasi,

¢ Olusan kayginin giderilmesi icin, ihtiyaglar giderecek alternatifler bulunmasi,

eUygun kosullar saglanarak bulunan ihtiyaglarin, iggdrenin arzulari olarak
ortaya ¢ikmasi,

e isgdrenin buldugu alternatifi hayata gegirmek igin adim atmas,

e Doyum vakti,

Yukarida agiklandigi gibi, motivasyonun en son basamagi doyumdur. Sonuncu
asamaya gelindiginde isgéren doyuma ulasir ve kaygilarindan uzaklasir. Istenilen
doyuma ulagilamadiginda ise, isgéren i¢in iki yol vardir. Tekrar motive olarak bu
evrelerin ilk basmma doniip doyum saglamaya caligmak ya da kaygi duymaktir
(Basaran, 2000: 80).

Motivasyon ile alakal1 iKi ¢esit 6diilden s6z edilebilir. Bu ddiiller; igsel ddiiller
yaradilistan ve baska birisinin verdigi dissal édiillerdir. Igsel ddiillerde 6rnek olarak
komplike bir isin bitirilmesi, basar1 duygusunu ortaya ¢ikaracaktir ya da baskalarinin
isini kolaylastiracak bir soruna ¢6ziim bulmak, bireysel misyonu gelistirme manasina

gelecektir. Digsal odiiller ise, promosyonlar ve gelir artiglarini igerir ve g¢ogunlukla
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idarecilerce verilir. Bu ddiiller, bagka kisileri mutlu etme diisiincesine dayanir. Yaptigi
isten memnun olmayan bir sahis elde ettigi fazla gelirle motive olabilmektedir.
Motivasyonun ehemmiyeti, bir orgiitte yiiksek performansi saglamada davraniglara
yon vermesidir (Tiirk, 2007: 80).

Motivasyon da en miithim unsur, ¢alisanlarin davraniglarini ve bu davranislarin
sebeplerini bilmektir. Tiim davranislarin arkasinda bir beklenti, 6niinde ise hedef
vardir. Hedeflere erismek i¢in kisi taleplerinin karsilanmasi sarttir. Kisi, kendi
yasantisina uygun ve kendine has nitelikte belirledigi hedeflerine kavustugu oranda
mutludur. Calisanin orgiitten pek ¢ok beklentisi vardir; ekonomik kaynaklar, giivenlik,
egitim imkanlari, vb. érgiitte calisandan yaraticiligini ve zekasini meydana ¢ikarmasini
ister. Bu iki talep arasinda en iyi dengeyi saglamak 6nemlidir. Bu dengeyi kurmanin
en kolay yolu orgiitiin amaglarimin yaninda g¢alisanlarin amaglarin1 da yakindan

tanimaktir (Tiirk, 2007: 81).
3.1.4. is Doyumunun Kuramlan

Eskiden iiretimin 6nemli bir pargasi olarak kabul edilen insan 6gesi, farklilagsan
sosyoekonomik yapi sebebiyle, 6rgiitte insan kaynaklari boliimiin ortaya ¢ikmasina
sebebiyet vermistir. Orgiitiin hedeflerine erisebilmesi i¢in, dnemi git gide artan insan
Ogesinin, bireysel hedeflerini 6rgiitiin amaglari ile uyusturmak ihtiyact dogmustur. Bu
hususta, arasgtirmacilar tarafindan bir¢ok arastirma yapilmistir. Bu arastirmalar
sonucunda, is doyumu ile alakali teoriler gelistirilmistir. Arastirmacilar, yonetim
proseslerinin gelisim evresinden etkilenerek, birtakim teoriler bulmuslardir (Izgar,
2012: 98-99). Is doyumu kuramlarindan geleneksel kuram ve modern kuram ele
almmustir. Klasik kuram, fiziki sartlar ve ekonomik hali baz alan, iiretim odak noktas1
olan bir modeldir. Modern kuramda ise iiretkenlik ve insan 6n plandadir (Simsek ve
Celik, 2009: 120).

Geleneksel Kuramlar

e Maslow- Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami
e McGregor — X Y Kurami
e Alderfer ERG Kuramu
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e Herzberg- Cift Faktor Kurami
Modern Kuramlar

e Adams Esitlik Kurami

¢ Vroom Bekleyis Kurami
3.1.4.1. Geleneksel Kuramlar

Is doyumunu agiklayan geleneksel kuramlarin belli ¢ikarimlari bulunmktadir,
Buna gore, kisilerin ihtiyaglar1 farkliik gdstermektedir. Ihtiyaclarin tamamimin

karsilanmasi oldukga giictiir ve ihtiyaclar birbirine bagimlilik gostermektedir.
3.1.4.1.1. Maslow - Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Abraham Maslow bireylerin ihtiyaglarin1 bilimsel bir yontem ile ele alan ilk
diisiiniir olarak motivasyon ve tatmin konularindaki gelismelerde dncii olmustur. Bu
kapsamda Maslow insanlarin neden kisisel fedakarliklarda bulunarak baska insanlarin
emirleri altina girerek caligma yasaminda yer almay1 kabul ettiklerini arastirmistir.
Yaptig1 arastirmalar neticesinde kisilerin sahip olduklart sosyal, biyolojik ve
psikolojik ihtiyaclari tatmin etmek icin bazi davranislar1 gergeklestirdiklerini tespit

etmistir (Eren, 2008: 30).

Kisilerin ihtiyaclarini karsilamak amaciyla birtakim davranislar sergiledigini
belirten Abraham Maslow, kuramini {i¢ temel varsayima dayandirmaktadir (Szilagyi

ve Wallace, 1990: 96). Bunlar;

1. Yalnizca tatmin olmamuis ihtiyaglar, kisileri farkli bicimde davranmaya
iterler, tatmin olmus ihtiyaglarin ise davranislar iizerinde higbir etkisi yoktur.

2. Kisilerin ihtiyaclar asagidan yukariya dogru 6nem derecesine gore
hiyerarsik olarak siralanirlar.

3. Kisilerin belirli bir basamaktaki ihtiyaci yeterince tatmin edildiginde

ancak bir list basamaktaki ihtiyacin etkisi altina girebilirler.
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Sekil 2: Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Piramidi

Kendini
Gerceklestirme

Deger Ihtiyaci
Prestij, Basarma Duygusu

/

Ait Olma ve Sevgi ihtiyaci
iliski Kurmak, Arkadashk

AN

/

Giivenlik intiyaci
Korunma, Glvenlik

A\

/

Fiziksel ihtiyaclar
Yiyecek, Su, Barinma, Dinlenme

AN

Kaynak: Johnson ve Gill, 1993: 60

Bu teoriye gore insan ihtiyaglari belli basli bes basamakta bir araya getirilebilir.

Birinci basamak en alt seviyedeki ve en temel ihtiyaglar1 i¢ermektedir. Besinci

basamak ise en yiiksek seviyedeki ihtiyaglar1 igermektedir. Bu ihtiyaglarim meydana

getirdigi hiyerarsi tablo 7°de goriildigi gibidir (Kogel, 2015: 734).

Tablo 7: Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Ihtiyaclar

Ihtiyac¢ Giderici Baza Onlemler

. -Kendini Gergeklestirme-
(Isinin Yaratic1 Faaliyetlerini Kullanabilme)

*Yaraticilik Gerektiren Cekici Gorevler
*Kisisel Gelisim

*Terfi Imkanlar

*[steki Basar1

-Saygilik 1htiy§101—
(Taninma, Bagari, Yapilan Isin Begenilmesi,
Statii Sahibi Olma)

*Isin Kendisi ve Sorumlulugu
*Oviilmek
*Yiikselme ve Prestij Saglama

-Ait Olma ve Sosyal Ihtiyaglar-
(Ait Olma, Sevgi, Kimlik Duygusu,
Benimseme, Kazanma)

* Arkadasca Iliskiler Ortami
*Sosyal Faaliyetler
*Uyumlu Calisma Gruplari

-Giivenlik Thtiyaci-
(Korku Duymama, Tehlikelerden Korunma,
Giivenlik icinde Olma)

*Sigorta Emeklilik Programlari
*Is Garantisi
*Giivenli Caligma Kosullari

-Temel Fizyolojik .Thtiyac;lar-
(Su, Hava, Yiyecek, Hayati Ihtiyaclar)

*Maas__
*Yan Odeme
*Iyi Fiziki Calisma Sartlar1

Kaynak: Okumus, 2011: 46




75

Bes kategori seklinde alttan tiste dogru siralanmis olan bu ihtiyaglarin igsel ve
digsal doyum agisindan; alt ve {ist ihtiyaglar olarak iki bigcimde incelenebilecegi
belirtilmistir. Buradan yola ¢ikarak fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglar1 alt ihtiyaglar
bi¢ciminde digsal doyum igerisinde agiklanabilirken; diger ii¢ ihtiyag olan aidiyet,
sayginlik ve kendini gergeklestirme iist diizey ihtiyaglar olarak i¢sel doyum olarak
aciklanmaktadir (Cetin, 2011: 77). Maslow kisilerin farkli basamaklardaki
ihtiyaclarini karsilama oranlarinin degisiklik gosterdigini ileri siirmiistiir. Buna gore
ortalama olarak fizyolojik ihtiyaglarin tatmin diizeyi %75 civarinda karsilanmakta
olup giivenlik ihtiyaclarinin tatmin diizeyi %70, sevgi ve aidiyet ihtiyaglarinin
%50’sini, saygi ihtiyaglariin %40’ mi ve bireyin kendini ger¢eklestirme ihtiyaglarinin
ise yalnizca %10’u tatmin edilebilmektedir (Kogel, 2015: 305).

3.1.4.1.2.McGregor X- Y Kurami

Douglas McGregor biiyiik 6l¢iide Dr. Mayo’nun ¢alismalarindan esinlenmistir.
Oncelikle Taylor ve Fayol tarafindan gelistirlen klasik yOnetim teorisinin
betimlenmesini yapmis ve buna X teorisi ismini vermistir. Sonrasinda bu kurami sert
bir bi¢imde elestirerek Y teorisi adinda beseri iliskiler teorisinin ilkelerini ortaya
koymustur (Eren, 2014: 26).

Bu iki teorinin ortaya ¢ikarak gelistirildigi zaman dilimi, yonetim yaklagimlart
tarihsel acgidan iki ayri déoneme denk diigsmektedir. X teorisi olan ilk teori, Klasik
Yonetim Yaklasimi doneminde gelistirilip, daha fazla bu dénemde olusan yonetim
anlayiginin iggérenlere bakis agisini anlatirken, Y Teorisi ise Neo-klasik Yo6netim
Yaklagim1 doneminde gelistirilip bu donemde ortaya atilmistir. Y Teorisinin igerigi X
Teorisinin hemen hemen tam tersi bir icerige sahiptir. Bu sebeple Y Teorisi'nin de
Neoklasik Yonetim Yaklagimi'nin isgorenlere bakis agisint 6zetledigi sdylenebilir

(Tekin vd., 2016: 82-83).

Douglas McGregor’ a gore, X teorisi yoneticilerin isgorenlere yonelik negatif
tutuma sahip oldugu bir degerlendirmedir. X teorisinde isgorenlerin one ¢ikan bir
takim negatif ozellikleri vardir. Bu teoriye gore, insan dogasi geregi tembeldir,

calismak istemez veya minimum seviyede calismak ister. Ayrica insanlar hirsh
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degildir, sorumluluk almaktan sakinir ve onlara is yaptirmak igin kontrol etmek ve
cezalandirmak gerekmektedir. Insanlar her zaman en ¢ok kendini diisiinmekte ve
orgiitlin ihtiyaglarin1 g6z ardi etmektedirler. Dahasi, insanlar degisimi sevmezler ve
degisime kars1 direnme egilimi gosterirler. Son olarak insanlar kolay kandirilabilir ve

pratik zekadan yoksundurlar (McGregor, 1957: 22).

Y teorisine gore ise, Insan tembel degildir gerekli kosullar saglandiginda
calismak zevkli hale doéniistiiriilebilir, bir insan i¢in ¢alismak oyun oynamak kadar
dogaldir, insanlar gerekli sartlar saglandiginda sorumluluk alma egilimindedirler, Eger
isgorene amagclar diizgiin bir sekilde ifade edilirse, isgoren isbirligini kabul eder ve
amaglar dogrultusunda hizmet edebilir, Insanlar amaglarmi, ulasabilecekleri
miikafatlara gore belirlemektedir, bu baglamda amaglara baglilik isgorenlerin elde
edebilecekleri ddiiller ile ilgilidir (McGregor, 1957: 24).

Robbins ve Timothy, McGregor’un X ve Y Teorisini su sekilde 6zetlemislerdir;
negatif gorisler igeren X teorisine gore, isgorenler ¢alismayi sevmezler bu yiizden
calisgmaya zorlanmalidirlar, tembeldirler, sorumluluk almaktan kaginirlar, Pozitif
goriigler iceren Y teorinse gore ise; isgOrenler calismayi sever, yaraticidirlar,
sorumluluk alirlar, yonlendirme olmadan islerini yaparlar (Robbins ve Timothy,
2012:205).

Tablo 8: McGregor’ un X-Y Kuram

X Teorisi Y Teorisi

Insanlar ise kars1 isteksiz bir tutum | Calismak insanlar icin oyun oynamak veya
icerisindedirler ve miimkiin oldugunca isten | dinlenmek kadar dogaldir.
kagarlar.

Insanlar ise karsi zorlanmali, kontrol edilmeli, | Insanlar hedeflerine ulasmak icin ¢alismalarini
yonlendirilmeli, tehdit edilmeli ve | kendileri yonlendirebilir ve kontrol edebilirler.
cezalandirilmahdir. Ancak bu sekilde orgiitsel
hedefler gergeklestirilebilir.

Insanlar sorumluluk almaktan kaginirlar bu | Insanlar sorumluluk almaktan kagimmazlar.
yiizden yonlendirilmelidir.

Modern endiistriyel sartlar altinda, insanin zeka
potansiyeli sinirlt sekilde kullanilabilir.

Kaynak: Goldhaber, 1990: 83
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3.1.4.1.3.Alderfer ERG Kuram

ERG kurami Clayton Alderfer tarafindan, Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi
kuramimin eksik taraflari1 tamamlamak ve desteklemek i¢in ortaya atilmis bir
kuramdir. ERG teorisine gore ihtiyaclar {i¢ smifa ayrilir ve asagidan yukariya

siralanirlar.
3-Gelismelhtiyac1 — Growth
2-liski Thtiyac1 — Relatedness
1-Var olma Ihtiyac1 — Existence

ERG teorisi admi, Ingilizce karsiliklar1 olan, Existence, Relatedness, Growth
kelimelerinin birlesiminden almaktadir. ERG teorisinde ihtiyaglar ii¢ sinifa
ayrilmaktadir. Var olma ihtiyaci, Maslow’un fizyolojik ve glivenlik ihtiyacina karsilik
gelmektedir. Iliski kurma gereksinimi Maslow’un sosyal ihtiyaci ile sayginlik
ihtiyacindan olugmaktadir. Gelisme ihtiyact ise, Maslow’un sayginlik ihtiyaci ile

bireyin kendini ger¢eklestirme ihtiyacina karsilik gelmektedir (Robbins, 2005: 174).

Alderfer, Maslow’un kuramindan farkli olarak bireylerin ayn1 zamanda birden
fazla ihtiyacinin olabilecegini ve iist basamaktaki ihtiyacinin giderilmesi engellenen
kisilerin alt basamaktaki ihtiyacin1 gidermeye yoOnelik arzularinin artacagini O6ne
stirmistiir (Can vd., 2006: 105). Alderfer’in baz1 kuramlar1 Maslow’un ki ile benzer
ozellikler gosterirken bir kismi ise karsiliklar icermektedir. Alderfer’e gore eger var

olma ve iliski gereksinimleri tatmin edilmemis ise;

1. Iliski ihtiyacinin tatmin edilememesi, var olma ihtiyaclarinin daha iist
seviyede tatmin edilmesini arttirir.
2. Geligim ihtiyaglarinin istenildigi kadar doyuma ulagmasi ise daha fazla

iligki gereksiniminin artmasina neden olur.

Ust seviye ihtiyaglarin tatminsizligi, kisinin alt seviye ihtiyaclarinda artisa sebep

olur. Bu varsayim saldirma, klasik engelleme tepkisini yansitir. Hedeflenen amaca
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ulagmamasi sebebiyle engellenen kisi, bu amacini yer degistirir ve 6nceden basardigi
bir hedefe olan tiim enerjisini verir (Ozkalp ve Kirel, 2011: 287).

3.1.4.1.4.Herzberg - Cift Faktor Kuram

Ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan sonra Frederick Herzberg tarafindan ortaya
¢ikarilan bu kuramda, en ¢ok bilinen motivasyon kuramidir. Cift faktor teorisinde,
birinci grup motive eden/giidiileyici faktorlerdir. Bu faktorlerin var olmasi bireye
basarili oldugunu hissettiren, motive ettigi bildirilen faktorlerdir. Bu faktorlerin yok
olmasi ise bireyin motive olmamasi, motivasyon Seviyesini diisiirmesi ile
neticelenecektir. Ikinci grup hijyen faktorleridir. Bu faktorlerin bireyi motive etme
durumundan ziyade bireyin motive olabilmesi igin gerekli olan asgari kosullar1 ifade
etmektedir. Motivasyon yalnizca, hijyen faktorlerinin var oldugu bir ortamda ve

motive edici faktorlerin varligi halinde miimkiindiir (Kogel, 2015: 737).

Tablo 9: Herzberg’in Giidiileyici ve Hijyen Faktorleri

Motive Edici Faktorler Hijyen Faktorler

Isin Kendisi Ust, Astlar, Esit Seviyedekiler, Statii
Gelisim Imkani, Basari Yonetim, Kisiler Arasi Iliskiler
Sorumluluk Isletme Politikasi, Is Giivenligi
Yiikselme Is Kosullar1, Maas, Ozel Hayat

Kaynak: Okumus, 2011: 47

Herzberg’e gore isgorenlerin is doyumunu yiikseltmede etkin olan hususlar
basarili olma, takdir gorme, isin 6zelligi, ylikselme, mesuliyet alma ve bireysel
gelisimdir. Bunlara genel anlamda i¢ kaynakli 6diiller adi verilebilir. Bunlar manevi
doyum alinmasini saglayan somut olmayan odiillerdir. Bununla birlikte dis kaynakl
odiiller olarak adlandirilan statii, i glivencesi, maas ve diger maddi imkéanlar somut
getirileridir. Herzberg’e gore, isgorenleri motive etmede i¢ kaynakli odiiller

kullanilmalidir. Ancak bu tutumun farkli kiiltiirlerde farkli sonuglar doguracagi
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diistintilmelidir. Mesela, 6zellikle toplulukgu kiiltiirlerde, bireyler odiiller nedeniyle
degil de isletmeye veya isverene baglilik nedeniyle ¢alismaya devam edebilirler. Buna
ek olarak, gelismekte olan iilkelerde karsilasilan kaynak sorunu ve belirsizlikten
kurtulma istegi sebebiyle, dis kaynakli 6diiller daha ¢ok etkin olabilir (Tiirk, 2007: 93-
94).

Hijyen faktorler motivasyonun ortaya ¢ikabilmesi ig¢in pozitif bir zemin
hazirlamaktadir. Sonrasinda motivasyonun olusabilmesi i¢in motivasyonel faktorlerin
tamaminin da saglanmasi gerekmektedir. Ydneticilerin bireyi motive edebilmeleri igin
hijyen faktorleri saglandiktan sonra bu husus tizerinde 6nemle durmasi gerekmektedir.
Yoneticinin 1srarlara hijyen faktorlerine agirlik vermesi ve motivasyonel faktorlere
gecememesi durumunda bireyin isinden, igyerinden ve yoneticilerinden sogumasina
ve hatta nefret etmesine sebep olabilmektedir (Giiney, 2011: 323). Herzberg’in
kuramia yonelik birtakim elestiriler de yapilmistir. Bu elestirilere gére Herzberg
ekonomik faktorleri geri plana itmistir. Kuraminda Amerikan toplumu gibi satin alma
giicli yiiksek bir toplumdan yola ¢ikarak calisanlarin farkli amaglara yoneldigini iler
stirmiistiir. Ancak bu durumun tiim toplumlarda gecerli olacagini iddia etmek ¢ok zor

olacaktir (Kogel, 2015: 642).
3.1.4.2. Modern Kuramlar

Davranislarin nasil enerjiye ¢evrildigi, yonlendirildigi, devam ettirildigi ve
durduruldugu siirecini agiklamaktadir. Is doyumunun yalnizca isin gerektirdigi ile
degil, kisilerin mesleki sahip olduklari ihtiyaglar ve degerler tarafindan belirlendigini

ifade etmektedir.
3.1.4.2.1. Adams Esitlik Kuramm

Adams gidiileme ile ilgili birtakim arastirma ve deneyler yaparak odiil
adaletinin isgorenleri devamli giidiilemek ve 6zendirmek anlaminda ¢ok 6nemli bir
yere sahip oldugunun altin1 ¢izmistir. Adams ¢alismalarinda kisilerin aldiklar
odiillerle digerlerinin aldiklar1 odiilleri daima karsilastirdiklarini ve kendilerine
verilmis olan 6diillerin ayn1 basariyr sergilemis kisilerle ne 6l¢ii de farksiz oldugunu

belirlemeye c¢alistiklarin1  agiklamistir. Bu  karsilastirmada kisiler kendilerinin
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isletmeye kazandirdiklar: girdiler veya verdikleri emekleri, zekalari, bilgi, tecriibe ve
yetenekleri ile basarilarin1 gostermektedirler. Buna karsilik, isletmeden sagladiklari
odiiller olarak ticret, terfi, primler, is glivenligi gibi hususlar gelmektedir. Kisiler bu
iki unsuru birbiriyle karsilagtirir. Eger esitsiz bir durum olursa, 6diil adaletinin

bozuldugu ve bir istikrarsizlik halinin goriildiigi séylenilebilir (Eren, 2014: 542).

Bagka bir deyisle, calisanlar diger isgorenlerle esit 6diil ve ficreti talep
etmektedirler. Kisi gosterdigi gayretin sonucunda bir tcret istemektedir. Calisan
acisindan bir gelir, kazan¢ olan bu hal yonetici tarafindan gider ve ¢ikt1 olarak
algilanmaktadir. Calisanin Orgiitten elde ettigi Odeme yalnizca para olarak
diisiiniilmemelidir. Odemeler iste terfi etme, iicret, psikolojik doyum gibi &geleri de
icermektedir. Caligsan sarf ettigi emek sonucunda elde ettigi iicreti degerlendirirken,
kendisiyle denk isi yapan ¢alisanin {icretiyle mukayese eder. Bu mukayese neticesinde
calisan tcretini yeterli veya yetersiz bulur. Fakat ¢alisan kendisiyle benzer isi yapan
baska bir ¢alisan yoksa kiyaslama yapamaz (Okumus, 2011: 49-50).

Esitlik kuramimnin orgiitlerdeki isgoérenleri motive etmeye yonelik 6ncelikli
yarari, hasetlik ve diismanlik gibi duygulara sebep olabilecek bir adaletsizlik
algilamasmin, daha olumlu taraflara cekilmesini saglamasidir. Isgorenlerin esit
gormedigi oOdiller, gerginlige sebep olur. Bu durumun uygun bir zihinsel ya da
davranigsal metotlar uygulanarak ortadan kaldirilmasi gerekir. Bu nedenle,
calisanlarin zihinsel anlasmazliklarinin yok edilmesinde tercih edilen metotlara etki

ederek, motivasyonlart arttirilabilir (Eroglu, 1998: 291).
3.1.4.2.2. Wroom — Umit/Bekleyis Kuram

Vroom’un iimit kurami bir siire¢ kuramidir. Kisisel farkliliklarin motivasyonda
ki 6nemini ele almiglardir siire¢ kuramlari. Kurama gore, is ve gorevden elde edilen
basar1 biiyiik oranda édiillendirilmis bir eylemin sonucudur (Eren, 2014: 532). Victor
Vroom tarafindan gelistirilen bekleyis teorisinin {i¢ temel kavrami bulunmaktadir.

Bunlar;

1. Caba ve basar iliskisi: bireyin ¢abasi karsiliginda basarili olacagina dair

inancidir.
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2. Basar1 ve 6diil iliskisi: bireyin basaris1 neticesinde 6diil kazanacagma dair
beklentisidir.

3. Odiil ve ihtiyag iliskisi: ddiiliin bireyin isteklerini tatmin etme derecesidir.
Kisinin ihtiyaglart hangi oranda karsilanirsa, 6diilii arzulama derecesi ve valens o
oranda artacaktir (Gibson vd., 1976: 320).

Vroom'a gore, motivasyon derecesi: Elde edilmek istenen herhangi bir seyin kisi
tarafindan arzulanma seviyesi bunu elde etmek i¢in ortaya konulan ¢abanin amaca

ulasilabilirlik olasiliginin kisi tarafindan degerlendirilmesinin ¢arpimidir.
Giidiilenme giicii = Arzulama Derecesi x Beklenti (Barli, 2010: 217).

Bu teori giidiilenme ile alakali baslica faktorleri ele almis olmakla birlikte,
altinda olan varsayimlarin her kiiltiir yapisinda uygun bulunmayacagi bilinmelidir.
Mesela, bu kuram kisilerin davranislarinin mantiksal ve hesapg1 temellere dayandigini
varsaymistir. Bu kuram daha ¢ok bireyselci kiiltiirler i¢in uygundur. Topluluk¢u
kiiltirlerde ise, bireylerin eylemlerinin temelinde ahlaki degerler ve toplumun
beklentilerini yerine getirme diirtiisii olabilir. Dahasi, belirsizlikten kaginmanin {ist
seviyede oldugu toplumlarda kadercilik algilayis1 goriilebilir. Bireyler, eylemlerinin
neticesinin kendi ellerinde olmadigi hissine kapilabilir. Bu nedenle isgdrenlerden
Vroom’un 6ngoérdiigii gibi olasilik hesaplart yapmalarini istemek mantikli olmayabilir
(Tirk, 2007: 93).



Tablo 10: Is Doyumu Teorik Yapilarimin Karsilastirilmasi

82

Kapsam Teorileri

Siirec¢ Teorileri

Performansa
Bagh Teoriler

Rol Teorileri

Is Tatminini .
Tanimlamak I¢in

Is Tatminini .
Tanimlamak I¢in

Is Tatminini
Tanimlamak I¢in

Is Tatminini .
Tanimlamak I¢in

Edici ve Hijyen
Faktorlerini Olger
*Motive Ediciler
(igsel) Basari, Terfi,
Gelisim Sanst,
Tekdir, Sorumluluk
*Hijyenler (Digsal)
Ucret, Statii, Calisma
Sartlart.

Cikt1 Oraninin
Olgiim Temelinde
Kisinin Kendi Is
Tatminini ve Egit
Diizey Caliganlarin
Kiyaslamasini
Ortaya Koyar.

Ongormek Igin
Calisani Isi ve
Orgiitsel Nitelikleri
Inceler.

Ihtiyaclarin Tatminini | Degerlerin, Bireysel Nitelikler, | Rollerin,
ve Kazanilan Igsel ve | Beklentilerin ve Gorev ve Kuruma | Pozisyonlarin ve
Digsal Faktorleri Ihtiyaglarin Iliskin Niteliklerin | Bireysel Niteliklerin
Inceler. Etkilesimini Etkilesimini Etkilesimini Inceler.
Inceler. Inceler.
Maslow’un (1954) Vroom’un (1964) | Ouarstein, Mcafee | Biddle’in (1979)
Intiyaclar Beklenti Teorisi ve Glassman’in Rol Catisma
Hiyerarsisi Teorisi (1992) Teorisi
Performansa
Bagh Olusum
Teorisi
Kisisel Bes Ihtiyac: Is Tatmini igin Is Tatmini Motivasyonu ve Is
*Fizyolojik Beklenen Odiillerin Performansa Bagli | Tatminini Inceleyen
ve Giliven Nitelikleri (Ucret, Stres ve
*Giivenlik Diizeyinin Calisma Sartlar, Dengesizligi Belirli
SN . Tanimlanmasi I¢in | Sirket Politikalar1, | Bir Pozisyondaki
Alt OlmagSeviimg Ug Degisken Promosyonlar ve Birey Uzerindeki
*Benlik B . Yonetim) ve I¢sel ve Dissal
eklenti . .
*Kendini ‘ o Performansa Bagli | Baskilar1 Inceler.
Gerceklestirme *Birlesme Degeri Olaylari Inceler.
*Qlgiilebilirlik
Herzberg’in (1966) Adams’in (1963) Glisson ve Biddle’in (1979)
Motive Edici — Esitlik Teorisi Durick’in Rol Belirsizligi
Hijyen Teorisi Ongoren Model
Teorisi
Is Tatmininin Motive | Calisanin Girdi — Is Tatminini Calisan Alan1 ve

Roliiniin
Sorumluluguyla
Tgili Bilgi Eksikligi
Kaygtya, Etkisiz
Performansa ve Is
Tatminsizligine
Neden Olur.

Kaynak: Giilnar, 2007: 187




3.1.5. Is Doyumu ve Doyumsuzlugunun Yarattigi Sonuclar
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Is doyumuna veya doyumsuzluguna sebep olan etkenlere bakildigi zaman

bunlarin {i¢ grup altinda toplandig1 goriiliir.

¢ Bireysel Etkenler
e Grupsal Etkenler
e Orgiitsel Etkenlerdir (Tiirk, 2007: 100).

Is degisikligi yapmak ve devamsizlik, is tatminsizliginin iki sonucu olarak ortaya

¢ikmaktadir. Buna sebep olan dort ana faktor vardir. Bunlar:

e Ucret

e Yiikselme Olanaklari

e Politikalar

e Calisma Sartlaridir (Tiirk, 2007: 100).

Sekil 3: is Doyumu veya Is Doyumsuzluguna Neden Olan Faktorler ve Sonuglar

Orgiitsel
Etkenler
*Terfi
Imkanlar
*[sin Niteligi
*Politikalar
*[s Kosullar1
\*Maas

4

(Grupsal Etkenler
*Calisma
Arkadaglar1
*Danigsman

Tutumlari
g

Kisisel Etkenler
*Istekler
*Gerksinimler
*Bireysel

J

\C1karlar )

Kaynak: Kirel, 2011: 114

> [s Doyumu /

—

Is
Doyumsuzlugu

Diistik Diizeyde
Isten Ayrilma

Diisiik Diizeyde
Ise Gelmeme
Devamsizlik

[ Yiiksek Diizeyde

T

Isten Ayrilma

Yiiksek Oranda
Ise Gelmeme
Devamsizlik
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Yukarida Tabloda verilen ve is doyumuna etki eden faktorler genel olarak
incelendiginde, genellikle bunlarin 6rgiitsel faktorler oldugunu belirtmek miimkiindiir.
Tabloda belirtilen bu etkenlerin sayisinin arttirilmasi, érgiit tiirti ve bliyiikliigtine gore
muhtemel olsa da genel anlamda isgérenin isinden doyum almasina etki eden temel

orgiitsel faktorler olarak incelenmektedir (Basaran, 2000: 220).

Is tatminsizligi durumunda bireyin, bedensel, psikolojik ve sosyal uyumu
bozulur. Bunun neticesinde kiside isten uzaklasma, ise kars1 ilgisiz olma, devamli isten
ve Orgiitten sikayet etme (sinizm), yonetime, yOneticiye, is arkadaslarina ve orgiite
kars1 giivensizlik duygulari hakim olur. Isi geciktirme, kurallar1 bilingli olarak
gormezden gelerek otoriteye karsi ¢ikmak, diger ¢alisanlara karsi saldirgan davranislar
sergilemek gibi negatif davranislar da tatminsizligin sonucunda gozlemlenebilecek
davraniglardir. Calisanlarin bu tepkilerin birini veya bir kacgini tercih etmelerinde
kisilik yapilari, bireysel gegmisleri, grup normlari ve igyeri politikalari etkili olabilir
(Tutar, 2016: 65).

Isletme agisindan da is doyumunun neticeleri cok énem tasir. Calisanin ise
devam etmesinde ya da isten ayrilmasinda, isten doyum ya da doyumsuzluk saglamasi
pozitif veya negatif olarak etkilenir. is doyumu yiiksek olan calisan, isini isteyerek
yapar, isten kagmak ve ayrilmak istemez. Bireyin is doyumsuzlugu mevcutsa, isten
kagmak ister. Fakat bu durum iilkeden iilkeye degisiklik gosterir. Ekonomisi kotii
giden bir iilkede, ¢alisan igsiz kalma ¢ekincesiyle isinden mutlu olmasa da issiz
kalmamak i¢in ¢alismaya devam eder. Calisanin is doyumu saglanmadigi durumlarda
davranig bozukluklari, psikolojik hastaliklar ortaya ¢ikabilir. Bu sebeple is doyumu
onemlidir. Orgiitlerin isten doyum saglamas1 énemlidir. Is doyumunun saglanmasi

orgiitiin ve isgorenin verimliligi agisindan 6nem tagimaktadir (Tiirk, 2007: 100-101).

Is doyumunda azalma kurumsal sartlarda goriilen bozuklugun ana gostergesidir.
Bu azalma kurumun bagisiklik sistemini diisiirmekte, isletme ortaya ¢ikabilecek i¢ ve
dis tehdit Ogeleri karsisinda korunmasiz kalmaktadir (Akinci, 2002: 3). Mevcut
calismalar sonucunda kiside ortaya ¢ikan is doyumsuzlugunun isinde devamsizlik

yapma, hayat doyumunda azalma, stres, is giicii devir hizi, azalan performans,
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bedensel ve psikolojik saglik problemleri ve ise karsi yabancilasma gibi sonuglara

neden oldugu belirtilmistir.

3.1.6. is Doyumsuzlugunun Orgiit Uzerindeki Etkileri

Is doyumsuzlugunun 6rgiit iizerinde pek ¢ok etkileri bulunmaktadir. Bunlardan
bazilari; isten ayrilma niyeti, devamsizlik, isgoren devir hizi, performans disiikligi,

ise yabancilasma ve stres olarak ¢calismanin devaminda agiklanmaktadir.
3.1.6.1. Isten Ayrilma Niyeti

Kisinin isini ya da 6rgiitii birakma planidir. Orgiitsel baglilik ve is doyumu isten
ayrilma niyetini etkileyen faktorlerdir (Lee ve Chelladurai, 2018: 399-401). Isletme ile
calisanlarin birbirlerinden beklentilerinin uyumlu olmamasi halinde, isten ayrilma
niyeti ortaya ¢ikmaktadir (Yildirim vd., 2014: 37). Isten ayrilma niyetine etki eden
birgok faktor vardir; yas, cinsiyet, kisilik ozellikleri, medeni durum, stres, is-aile
catismasi, OB, is doyumu, tilkenmislik, orgiitsel adalet, lider destegi, is yiikii ve yeni
is olanaklar1 bunlardan bazilaridir (Yenihan vd., 2014: 40). Isgorenin, drgiitiine karsi
ne kadar bagl ise, is doyumu da o 6l¢iide fazla olacaktir. Bu nedenle isten ayrilma
niyeti iizerinde yiiksek oranda etkiye sahip olan orgiitsel faktor, is doyumudur (Kim,
2007: 335). Eger orgiit ¢alisanin1 kaybetmek istemiyor ise, isten ayrilma niyetini
engellemek i¢in ilk olarak ¢alisanlarin talep, ihtiyag, beklenti ve hedeflerini 6grenmek
gerekmektedir ¢iinkii ¢alisanlarin is hayatinda ulagsmak istedikleri bir hedefleri vardir.
Bu sebeple basarili bir 6rgiit, isgérenini kaybetmemek icin ve onlardan maksimum
diizeyde fayda saglamak igin, calisanlarin istek, ihtiyag, beklenti ve hedeflerini
belirlemek ve gidermek durumundadir (Bolat vd., 2017: 158).

Is ile alakali talepleri karsilamakta zorlanan isgdrenler yasadiklari is stresi
neticesinde, iglerine ve isletmeye karsi gitgide negatif duygular beslemektedirler. Bu
negatif duygular zamanla isgérenlerin OB, OVD ve is doyumu konularinda érgiite
kars1 olan pozitif goriislerini zayiflatacaktir. Is stresinin etkiledigi bir baska onemli
durum ise isgdrenlerin isten ayrilma niyetidir. Isgdrenler, bir zaman sonra orgiit
tarafindan beklentilerinin karsilik bulmamasi1 neticesinde islerinden ayrilma

diisiincesine sahip olacaktir. Isten ayrilma niyetinin eyleme doniistiiriilmesi drgiitlere
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maliyet yiikleyecektir. Bu sebeple orgiitler agisindan igyerinde is stresine sebep olacak
etmenlerin saptanarak isgorenlerin is stresi Sebepli isten ayrilma niyetlerinin

azaltilmasi saglanacaktir (Yenihan vd., 2014: 39).
3.1.6.2. Devamsizlik

Blau ve Boal, devamsizligy; tibbi, kariyer gelistirme, hesaplanabilen ve normatif
devamsizlik olarak dort boliimde ele almislardir. Tibbi devamsizlik calisanin saglik
problemlerinden dolayr devamsizlik yapmasidir. Hastalik, sakatlik ya da aileden
birisinin hastalanmasi durumu olup, mazeretli devamsizlik olarak adlandirilmaktadir.
Kariyer gelistirici devamsizlik; calisan1 vazife veya Kkariyer yapmak hedeflerine
yonlendiren bir durum olmakla beraber, tespit edilmesi daha zordur. Organizasyon
icinde yapilan aktivitelerle ilgili ortaya ¢ikan devamsizliklar mazeretli devamsizlik
olurken, Kurum disinda olabilecek aktivitelerle ilgili devamsizliklar mazeretsiz
devamsizlik olmaktadir. Hesaplanabilen devamsizlik ise, isgdrenin sahip oldugu
devamsizlik haklarimi kullanmasidir. Son olarak normatif devamsizlik, izinli olunan
durumlarda goriilen, devamlilik gosteren, mazeretli olarak yapilan bir devamsizlik
cesididir. Mesela isletmeler, calisanlarin senelik belirli bir siire zarfinda izin

yapmalarina imkan tanimaktadir (Blau ve Boal, 1987: 290-291).
3.1.6.3. Isgéren Devir Hiz1

Isgdren devir hiz1 pozisyonlarin istekli veya isteksiz bos kalmasi durumunda
yerine yeni iggorenin alinmasi ve yetistirilmesi siirecidir (Cakinberk vd., 2001: 254).
Diisiik is doyumunun sonuncunda c¢alisanin isine karsi ilgisizlesmesine, ilgisinin
azalmasina, hatalarinin artmasina, disiplin sorunlarinda artisina, 6rgiitte verimliliginin
azalmasina, isten ayrilmalara, hata ve problemlerin artmasina neden olmaktadir. Biitiin
bunlar o6rgiitiin isgéren devir hizinin artigina neden olmakla birlikte orgiit i¢in koti
senaryolarin ortaya ¢ikmasina da zemin hazirlamaktadir (Bas ve Ardig, 2002: 72).
Orgiitte ortaya ¢ikan sorunlardan dolayi, isgdrenlerde olusan isten ayrilma niyeti, eger
sorunlara ¢6ztim bulunmaz ve devam ederse, bir siire sonra harekete dontisecektir,
Bagka bir deyisle isten ayrilma niyeti, personel devir hizinin artmasina sebep

olmaktadir. Isgoren devir hizini yiiksek olmasi da érgiit icin istenmeyen bir durumdur
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(Zincirkiran vd., 2015: 61). Isgoren devir hizimin yiikselmesi, orgiit basar1 ve
performansini dogruca etkileyebildiginden es gecilemeyecek kadar 6nemli bir husus
durumuna gelmistir. Bu sebeple, c¢alisanlarin isten ayrilmalarina sebep olan risk
faktorlerinin bilinmesi, isgoren devir hizinin minimalize edilmesi orgiitiin basarili

olmasi agisindan 6nem tasimaktadir (Akova vd., 2015: 88).
3.1.6.4. Performans Diisiikliigii

Is tatmini idareciler igin isgorenlerin islerine kars1 yaklasimlariin performans
ve randiman {izerindeki etkisi bakimindan 6nem tasir. Nedeni su ki is tatminsizliginin
dogruca sebep oldugu eylemler; devamsizlik, isten ayrilma, performans diisiikligii
olarak goriilmektedir (Asik, 2010: 36). Orgiitler, hedeflerine ulasmak, iiretimini
cogaltmak, hizmet Kalitesini arttirmak igin isgérenlerden mitkemmel bir performans
beklerler. Orgiitte yasanan bazi olaylar veya isten ayrilmalarla birlikte mevcut
isgorenlerin is yiikiinde artislar meydana gelebilmektedir. Ciinkii 6rgiit her durumda
faaliyetine devam etmek zorundadir ve isten ayrilan kisinin yerine yeni birisi gelene
kadar, is planinin zora girmesi durumu s6z konusu olabilmektedir. Bu durumda
isgorenlerin is performansinin azalmasina neden olabilecektir (Dalmis, 2018: 63). Bir
diger durum ise, eger isten ayrilan kisi, is arkadaslar1 tarafindan sevilen biri ise, geride
kalan is arkadaslar liziintii yasayabilecek ve yeni gelecek kisi ile benzer bir iliski

kurulmasi konusunda endise duyabilecektir (Erdirencelebi ve Ertiirk, 2018: 606).
3.1.6.5. Ise Yabancilasma

Yabancilagsma kavrami, bireyin yasamini, insanin O6ziine karsit bir yasam
bi¢imine veya insan dogasina uygun olmayan bir hayat formuna doniistirmesi
seklinde adlandirilmaktadir. Yabancilasma aslinda, bireyin kendi hayatinin
basroliindeki 6zne olmaktan ¢ikip, hayatinin nesnesi haline gelmesi durumu seklinde
anlatilabilir. Yabancilagma bireyin kendini, aslin1 gergeklestirmeye ugrasan yaratici
kisi ile hayatin karmasasi i¢inde kendisini bulamayan, yani baska kisilerin etkisi altina
girip olmak istedigi kisinin disina ¢ikip baska bir yonde yonlendirilen kisi olarak ikiye
ayrilmasidir (Simsek vd., 2006: 570). Isgorenin ise yabancilasmasi, isgdrenin drgiitsel

asamalardaki kontroliinii yitirmesi, kendisini anlatamamasi ve isine kars1 giigsiizliik
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hissetmesi neticesinde olusmaktadir. Ote yandan, kisinin isinin {izerinde kontrol
giiciine sahip olmamasi, hayal kirikliklar1 ve olumsuz c¢alisma kosullart ise
yabancilasma duygusunun diger sebepleri arasindadir (Ceylan ve Sulu, 2010: 67). Bu
olumsuz sartlarin uzun siire devam etmesi durumunda isgoren isine ve orgiite karsi

ilgisini kaybederek sadece ekonomik kazang elde etmek amaci ile hareket etmektedir.
3.1.6.6. Stres

Is doyumu diizeyinin fazla olmasmn stres seviyesini diisiirdiigii bununla
beraber performansa pozitif etki ettigi yapilan arastirmalar sonuncunda ortaya
konmustur. Isgdrenlerden bazisi igin stres sebebi olan bir is, baska bir isgdren i¢in
stresli goriinmeyen ve yapimi basit olan bir is olabilir. Is kaynakl strese ¢alisanin
hareketliligi sebep olmaktadir. Orta derecede olan stresin bireyin viicuduna canlilik
verdigi ve refleksi kuvvetlendirdigi yapilan ¢alismalar sonucunda belirtilmistir. Birey,
boylece isini ekstra 6zenli, daha seri, daha yogun yerine getirmektedir. Fazla stresin
ise bireyde isteksizlik ve tiirlii engelleri ortaya ¢gikarmakta ve sonug olarak is doyumu
ve is yasaminda basariy1 disiirmektedir (Demir, 2007: 137-139). Stres kisinin ise
yonelik doyumunu etkileyen faktdrlerden bir tanesidir. Is stresi ile is doyumu
arasindaki iliskiyi ele alan arastirmalar bulunmaktadir. Bu alanda yapilan galigmalar,
bu iki kavram arasinda olumsuz bir iliskinin varligin1 ortaya ¢ikarmistir. Taylor ve
arkadaglarinin ¢alismasina gore; saglikli orgiitler, daha az is stresinin, i doyumunun
ve Orgiitsel bagliligin ise daha yiiksek oldugu orgiitlerdir. Bagka bir arastirmaya gore
artan is stresinin, ig doyumu ve Orgiitsel bagliliga negatif etki ettigi belirtilmistir.
Spector ve arkadaslarinin aragtirmasinda da bir orgiitte artan is stresinin kiginin is
doyum seviyesine negatif etki ettigi ifade edilmistir (Ozpehlivan, 2018: 56).

Bireylerde stres arttikga, isten ayrilma niyeti de artacaktir.
3.1.7. is Doyumunun Onemi ve Sonuclar

Orgiitlerin maddi kaynaklar1 ancak insan kaynag ile etkin hale getirilebilir.
Calisanlarin is doyumu ya da doyumsuzlugunun sonuglar1 sadece ¢alisana degil ayni
zamanda orgiitii de etkilemektedir. Is doyumunun énemi, is doyumsuzlugunun sebep

oldugu devamsizlik, isten ayrilma ve orgiitsel bagliligin azalmasi gibi konularin orgiite
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getirdigi maddi ve manevi ylikler goz oniine alindiginda belirgin bir hal almaktadir

(Demir, 2007: 102).

Is doyumu, isverenler ve isgérenler i¢in dnemlidir. Giiniimiizde hizla degisen
teknoloji isi yalniz yapmayi olanaksiz duruma getirmistir. Grup c¢alismasinda is
doyumu o6nemli bir yere sahiptir. Fakat herkes kendi ihtiyacini karsilayacak isi
bulamayabilir. Is doyumu veya doyumsuzluguna sebep olan is dgeleri; yiikselme
imkanlari, ticret, yonetim bigimi, isin bireye uyumu ve ¢alisma arkadaslar ile iliskiler
seklinde siralanabilir. Her ¢alisanin isinden istekleri ve kendince énemli olan seyleri
farklidir. Bu agidan baktigimizda ise is doyumu kismen kendince mithim gordiigii
gereksinimlerini isinin hangi oranda karsiladig: ile alakalidir. Is doyumu modern
yonetim anlayisinin dnemli bir faktdriidiir. Is doyumu saglayan organizasyonlarm
isgéren bulmakta zorluk ¢ekmedigi, is doyumu saglayamayan organizasyonlarin da
aksi sonuglarla karsilastig1 goriilmektedir. Is doyumu ¢alisan mutlulugu saglar (Tiirk,
2007: 95-96).

Yapilan bir aragtirmaya gore, isteki doyumsuzlugun kisinin genel yasantisina da
negatif etki ettigi aym sekilde hayatinda tatminsizlik yasayan bireyinde bunu is
hayatina olumsuz yansittig1 sonucuna varilmistir. Buradan hareketle, eger kisi isinden
mutlu ise, isine dSnem vermesi bu bilisle uyumlu olur ve yasaminda da mutludur. Isinde
mutlu olmayan bireyin ise isini 6nemsememesi ve bunu hayatina yansitmasi
miimkiindiir (Iris ve Barret, 1972: 301-302).

Is doyumunun hayatimiz iizerindeki etkileri oldukca nettir. Yoneticiler
calisanlarin is doyumlart ile alakal sekilde ii¢ sebeple konuya yaklasirlar. Ilki, tatmin
olmayan ¢alisan sorumluktan ve isten kagar ve olabildigince isten ayrilip baska bir ise
baslamanin caresini bakar. Buda isletme agisindan zarar vericidir. Ikincisi, is doyumu
yiiksek olan ¢aligan daha sagliklidir ve daha uzun yasar. Sonuncusu, is doyumu ytiksek
olan galisan bu mutlulugu is disina da tasir ve yansitir. Doyum saglamis isgoren ise
gec¢ kalmaz ve devamsizlik yapmaz. Dahasi isten ayrilma niyeti de ¢ok azdir. Bu
durum aragtirmalarla da dogrulanmistir. Yoneticiler ac¢isindan doyum saglamig bir
calisan is yerine yiiksek iiretkenlik, saglikli ve pozitif bir hayat ve mutluluk getirir
(Ozkalp ve Kirel, 2011: 123).
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Sonug olarak iginden doyum alan isgdren pozitif eylemler gosterir. Bu pozitif
eylemleri isyerinde, sosyal hayatinda ve aile hayatinda devam ettirir. Hayattan keyif
alir, hayata daha optimist bakar ve dinamik olur. Isinde doyuma ulasamamus bireylerin

bu pozitif yaklasimlara sahip olmasi olasi degildir. (Ttiirk, 2007: 96).

3.2. ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISININ iS DOYUMUNA ETKIiSI

Orgiitlerin kiiresellesme sonucunda varliklarmi devam ettirebilmeleri igin
rekabet sartlarinda kendilerini 6biir isletmelerden daha giiglii ve farkli kilmalari
gerekmektedir. Hizmet sektoriinde faaliyet gosteren isletmelerde ise farklilik ortaya
koyacak olan 6ge insan kaynaklaridir. Insan kaynaklari faaliyetlerini isletmenin
amagclar1 dogrultusunda etiit etmek ig¢in, isletmeye hizmet eden isgorenlerin

bagliliklarin1 artirici faaliyetler gerceklestirmek gerekir (Bakan, 2011: 66).

Insanlar giinlerinin  biiyiilk bir boliimiinii ¢ahstiklar1  organizasyonda
gecirmektedir. Bu sebeple kisilerin sahip oldugu isleri ve is hayati giinliik yasamda
biiylik 6neme sahiptir. Dolayisiyla insanin isini yaparken zevk duymasi, is yerinde
mutlu olmasi hem is yasami hem de 6zel yasaminda pozitif sonuglar ortaya ¢ikarir.
Ters durum negatif sonuglar ortaya ¢ikarabilir. Psikolojik, fiziksel ve sosyal anlamda
genel bir iyilik ve mutluluk durumu yasanamayabilir (Telman ve Unsal, 2004: 21).
Buradan yola ¢ikarak diyebiliriz ki orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik ve is doyumu

calisanlar i¢in olduk¢a dnemlidir.

Orgiitsel baghlik, isletmenin amaclarina ulasmasinda ¢ok 6nemli yere sahip
faktorlerin basinda yer almaktadir. Bu sebeple tiim isletmeler, ¢alisanlarinin baglilik
seviyelerini artirmak niyetindedirler. Bu baglamda modern isletmeler, tiirlii tetkikler
yaparak ¢oziim odakli politikalar ortaya koymaktadirlar. isletmeye yiiksek baglilik
duyan ¢alisanlarin, vazifelerini yapmalarinda ve orgiitsel hedeflere erismede fazladan
gayret gosterdikleri bilinmekte, dahasi bu tarz ¢alisanlarin isletme ile pozitif iliskiler
gelistirdikleri ve daha uzun donem iyeliklerini sirdiirdiikleri belirtilmektedir

(Bayram, 2005: 136-137). Orgiitsel baglilik, calisanin drgiitii ile biitiinlesmesi, drgiitiin
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kiiltiir ve degerlerini benimseme Seviyesinin yiiksek olmasi, orgiitiin iiyesi olarak

kalma istekliliginin bir 6l¢iisiidiir (Blau ve Boal, 1987: 290).

Organ’in iyi asker sendromu olarak adlandirilmis oldugu orgiitsel vatandaslik
davranigi, iggérenin verilen isi zamaninda bitirmesi, ¢alisma arkadaslarina yardim
etmesi, goniilli olarak orgiitiin gelisimine yardimci olacak sosyal anlamdaki
davraniglar sergilemesi, is arkadaslar1 ile sebepsiz tartismaktan kaginmasi gibi
istenmeyen davraniglart gerceklestirmekten kaginmayi icermektedir (Turnipseed,
2002: 3). Orgiitsel vatandaslik davranisinin énemli olmasinda ki etmenlerden birisi,
orgiitsel vatandaglik davranisinin is doyumu, orgiitsel baglilik, isten ayrilmalar ve
orgiitsel adalet ile olan yakin iliskisidir. Orgiitsel vatandashk davranisi, orgiitsel

baglilik ve is doyumu birbirileriyle yakin iligkilidir (Organ, 1998: 88).

Is doyumu, calisanlarin yaptiklar: isin sonucunda isletmeden kazandiklar ile
onlarin maddi ve manevi gereksinimlerinin karsilanmasinin verdigi huzur ve mutluluk
sonucu ve orgiit ile edindikleri tutumsal boyutlar1 da kapsayan genel bir kavramdir
(Gliney, 2011: 12). Blau ve Boal ise ise baglilikla ilgili sunlari1 s6ylemislerdir; Bireyin
kisisel imaj1 ile isi arasindaki baglanti, Bireyin isine baglilik derecesi, Bireyin 6z
degerinin performansina etkisi, Bireyin psikolojisinin isiyle ortiismesidir (Blau ve
Boal, 1987: 290).

Orgiitteki isgorenlerin isleri ile ilgili olumlu veya olumsuz bir diisiinceleri vardir.
Yaptig: is ile ilgili pozitif duygu ve diisiincelere sahip olan isgorenin is doyumu
yiiksek, negatif duygu ve diistincelere sahip isgorenin is doyumu diisiik olur (Robbins
ve Judge, 2012: 76). Giiniimiizde is doyumu ile OB ve orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi inceleyen birgok ¢alismalar vardir. Yapilan ¢aligmalarin sonucunda
is doyumu alt boyutlari ile birlikte incelendiginde OB ve orgiitsel vatandashkla iliskili
oldugu goriilmektedir.

Is doyumu isgérenlerde, devamsizlik, gecikme, sikayet etme hali, moral
diistikligi, kalite gelistirme, yiliksek isgiici devri ve kararlara katilma seviyesini
etkiler. Is doyum diizeyi yiiksek olan isgéren daha iyi morale sahiptir ve bunun

sonucunda orgiite sagladigi fayda artar, ise ve oOrgiite kars1 yabancilik hissiyatindan
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kendisini biiyiik oranda kurtarir, yaptigi is mana kazanir ve orgiitiin hedefleriyle daha
kolay biitiinlesir. Is doyumu g¢alisanin mutlulugunu arttirmakla beraber, calisanin
verimli ¢alismasina, miisteriye daha kaliteli hizmet sunmasina, hatali ve kusurlu {iriin
sayisinin diisliriilmesine, isgiicii devir oraninin azalmasina sebep olur ve isletmede
saglikli ve randimanli bir atmosferin varliginin en belirgin gostergesidir (Bakan, 2011:
242).

Biitiin sektorlerde oldugu gibi saglik sektoriinde de isgorenlerin yetersiz orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri, is doyumunu olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu durum, oncelikle isgéren performansini sonrasinda hasta bakim
kalitesini negatif etkileyecektir. Hastane ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaglik davranisinin  zayif olmasinin sebebi; onlarin yeterince dikkate
alinmadiklar1, kararlara yeterli oranda katilmadiklari, kendilerini isletmenin bir pargasi
olarak hissetmemeleri, tatminkar oranda tesvik edilmemeleri bunlardan bazilaridir.
Ozellikle doktorlarin ve diger saglik personelinin drgiitsel baglilik ve is doyumunun
diisiikliigii hasta bakim kalitesinde azalmalara neden olabilir. Bu sebeple hastane
yonetimleri doktorlar oncelikli olmak {izere saglik calisanlarinin 6rgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik ve is doyumu diizeylerini diizenli araliklarla 6lgebilir, sonuglar
degerlendirerek, diisiis egilimi belirlendigi durumlarda gerekli politikay: uygulamasi
gerekebilmektedir.

Saglk sektoriinde, OB, OVD ve is doyumu arasinda iligki vardir. Ulusal
seviyede Sikorska-Simmons tarafindan 61 saglik bakim kurulusunda yapilan bir
arastirmada, ylksek orgiitsel baglihigin yliksek is doyumu ile iliskili oldugu tespit
edilmistir. Is doyumu yiiksek seviyede olan doktorlar ve diger saglik calisanlari, saglik
hizmetleri kalitesinde artisa ve ¢alisanlarda yiiksek Orgiitsel bagliliga sebep
olabilmektedir (Top, 2012: 261). Orgiite baglilig1 yiiksek, goniilliiliik esasina dayanan
davraniglar sergileyen isgorenler, isinde de yeterli doyuma ulasacaklardir. Buradan
sagladigr mutlulugu iggéren hayatinin her alanina da yansitacaktir. Aile yasami bunun
basinda gelmektedir. Boylelikle bireyin hayatinin énemli pargasini kapsayan is ve
oradan keyif almasi, isini severek yapmasi, 1§ arkadaslari ile 1yi iliskiler kurmasi gibi

faktorler kisinin genel doyum seviyesini belirleyecektir.
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3.2.1.0rgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Organ’ a gore OVD’nin, orgiitsel baglilik, is doyumu, drgiitsel adalet ve isten
ayrilmalarla yakin iliskisi vardir. Orgiitsel baglilik, OVD ve is doyumu birbirleri ile
iliskili kavramlardir bu sebeple dolayli veya dolaysiz agidan isten ayrilmalara neden
olabilmektedir (Organ, 1988: 88).

Orgiitteki isgorenlerin istekleri kurum tarafindan karsilanmasa bile baglilik,
bireylerin bir kisim faaliyetleri devam ettirmesine yol agmaktadir. Organ (1990)
kavramsal agidan organizasyona baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniginin
birbirinden ayr1 oldugu sonucuna varmistir. Orgiite baglilik, kuruma psiko sosyal
yonden bagli olmaktir. Orgiitsel baghlik ruhsal ve mental bir olgu iken, orgiitsel
vatandaslik davranislar1 daha dinamiktir ve eyleme déniiktiir. Orgiite bagllik, drgiitsel
vatandashik davranigina katkida bulunabilir, ancak OVD baska degiskenleri de
biinyesinde bulundurmaktadir (Olgiim Cetin, 2004a: 57).

Baska bir arastirmada, Gautam ve arkadaslar1 (2005) OB’ nin alt boyutlarindan
olan normatif ve duygusal baglilik ile OVD’ nin alt boyutlarindan olan 6zgecilik
arasinda anlamli bir etkilesimin varligini belirtmislerdir. Normatif baglilik ile
ozgecilik arasindaki iliski, duygusal baglhilik ile 6zgecilik arasindaki iliskiden daha
giiclii bulunmustur. Devam baglilig1 ile 6zgecilik arasinda ise hi¢bir anlamli iliski,
etkilesim yoktur. Ancak duygusal baglilik, normatif baglilik ve devam baglilig: ile
vicdanlilik boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki, etkilesim oldugu belirtilmistir (Bolat
ve Bolat, 2008: 81).
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Tablo 11: Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davrams iliski Sonuclar

1991 | Williams ve Orgiitsel baghlik ile kisiye ve isletmeye yonelik OVD
Anderson arasinda anlaml iligki bulunmamustir.
1993 | Moorman, Niehof | Duygusal ve devam baglihg ile OVD boyutlar1 arasinda
ve Organ anlamli iliski vardir. Fakat prosediir adaleti ve OVD
arasindaki iliski sabit tutuldugunda, érgiitsel baglilik ve OVD
arasinda neden sonu¢ iligkisi anlamlilik  diizeyini
yitirmektedir.
1993 | Tansky Orgiitsel baghlik ile OVD’ nin bes boyutundan higbiri
arasinda anlamli bir iligki bulunamamistir.
1995 | Organ ve Ryan Devam bagliligi ile uyum arasinda anlamli bir iligki kurulmus

iken, duygusal baghlik ile o6zgecilik ve uyum boyutlar
arasinda anlamli bir iligki bulunamamustir.

1997 | Bolon Calisanlarin ve yoneticilerin yapmis olduklar1 degerlendirme
sonucuna gore, baglilik boyutlar1 arasinda OVD iizerinde
etkili olan en 6nemli boyut, duygusal baglilik boyutudur.

1997 | Thompon ve Orgiitsel baglihgin, rol catismast ve orgiitsel baglilik

Werner iliskisinde aracilik 6zelliginin oldugu, diger boyutlarda ise bu
tarz bir iliskinin olmadig1 saptanmustir.

1998 | Schappe Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur.

1999 | Deckop, Mangel ve | Duygusal baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif iliski

Cirka

vardir. Duygusal baglhiligi diisik olan
performans iicret iligkisi daha giigliidiir.

isgorenlerde,

2001 | Alotaibi Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli bir iliskisi
bulunamamustir.

2003 | ParnellveCrandall | Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir iligki
belirlenmistir.

2004 | Bogler ve Somech | Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
belirlenmistir.

2004 | Coyle- Kessler ve | Prosediir adaleti ve etkilesim adaleti ile OVD arasindaki

Purcell iliskide, bagllik araci etkiye sahiptir.

2004 | Feather ve Rauter | Orgiitsel baghlik ile OVD arasindaki iliski, calisma sartlarina
bagli olarak degismektedir. Sozlesmeli olarak ¢alisan
dgretmenlerde, orgiitsel baglilik ve OVD arasinda negatifken,
kadrolu 6gretmenlerde bu iliski pozitiftir.

2005 | Gautam vd. Normatif baglilik ile 6zgecilik arasindaki iligki, duygusal
baglhilik ile 6zgecilik arasindaki iliskiden daha giicliidiir.
Devam bagliligi ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iliski
kurulamamustir.

2005 | Rifai Duygusal baglilik ile OVD arasinda anlamli bir iliski
bulunmustur. Duygusal baglilig1 daha yiiksek olan isgdrenler,
daha fazla OVD gostermektedir.

2006 | Chu, Lee ve Hsu Orgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir iliski
bulunmustur.

2006 | Nguni,Sleegers ve | Normatif ve devam baghlig: ile OVD arasinda anlamli ve

Denesen

pozitif bir iliski bulunmustur.

Kaynak: Bolat ve Bolat, 2008: 80-81
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3.2.1.1. Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashik Davramsi ile Tlgili

Yapilan Calismalar

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve orgiitsel baglilik iliskisi iizerine yurtici ve
yurtdisinda yapilan bir¢ok aragtirma oldugu goriilmektedir. Bu arastirmalardan ¢ikan
sonuglara bakildiginda ¢ogunlukla OVD ile OB arasinda pozitif ve anlamli iliskinin
varhigi goriilmektedir (Deckop, Mangel ve Cirka, 1999; Parnell ve Crandall, 2003;
Bogler ve Somech, 2004; Feather ve Rauter, 2004; Chu, Lee ve Hsu, 2006; Nguni,

Sleegers ve Denesen, 2006).

Bateman ve Organ (1983), Smith ve arkadaslar1 (1983) tarafindan yapilan
analizlerde orgiitsel bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranislarinin iligki yoniinden
anlamli olmakla birlikte giiclii bir yordayicisi oldugu belirtilmektedir. Meyer ve Allen
(1984) Yapilan calismalarda 6n plana ¢ikartilan duygusal baglilik boyutu olmasina
ragmen, arastirmalar neticesinde orgiitsel bagliligin alt boyutlari ile birlikte orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerinde etkili oldugu belirtilmistir (Aktaran: Uniivar, 2006:
185-186).

Bolat ve Bolat (2008) yaptiklart ¢alismada devam bagliligi ve orglitsel
vatandaslik davramisi arasindaki iliskilerin pozitif ve anlamli oldugunu tespit
etmislerdir. Orgiitsel baghiligm, OVD iizerinde etkisinin gii¢lii oldugu ve orgiitsel
vatandaslik davraniginin birinci olarak en 6nemli belirleyicisinin normatif bagllik,
ikinci olarak duygusal baglilik ve son olarak devam bagliligi oldugu sonucuna
ulasilmigtir (Bolat ve Bolat, 2008: 75).

Schappe (1998) yaptig1 arastirmada orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiitsel
baglilik arasinda olumlu ve anlamli iligkinin oldugunu tespit etmistir (Schappe, 1998:
288). Gautam vd. nin (2005) yaptigi yapisal denklem modeli sonuglarina gore
duygusal baglilik (=37, p <.01) (B=.19, p <.05) ve normatif baghlik (r=.33, p <.01)
(B=.31, p <.05) ile ozgecilik boyutlar1 arasindaki iliskinin anlamli oldugu
goriilmektedir. Yapilan calismanin sonucglarmma gore Orgiitsel baghligin alt
boyutlarindan normatif baglilik ile 6rgiitsel vatandaglik boyutunun alt boyutlarindan
Ozgecilik arasindaki iligki, 6zgecilik ile duygusal baglilik arasindaki iliskiden daha
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giicliidiir. Yapilan bu ¢alisma sonucunda 6zgecilik ile devam bagliligi arasinda anlaml

bir iligki bulunamamuistir (Gautam vd., 2005: 310).

Bazi arastirma sonuglarina gore OVD ve OB arasindaki iliski biitiinsel agidan ve
orgiitsel bagliligin alt boyutlarindan bazilar1 agisindan ele alindiginda anlamli bir iliski
bulunmamuistir (Tansky, 1993; Organ ve Ryan, 1995). Ayn1 zamanda &rgiitsel baglilik
diger farkli degiskenlerle orgiitsel is doyumu, Orgiitsel adalet gibi incelemeye
alindiginda  OVD  iizerindeki etkisinin yok oldugunu belirten arastirmalar
bulunmaktadir (Williams ve Anderson, 1991; Moorman, Niehoff ve Organ, 1993;
Bolon, 1997; Alotaibi, 2001). Tam zit neticelere varan analizler de vardir (Thompson
ve Werner, 1997; Schappe, 1998; Coyle-Shapiro, Kessler ve Purcell, 2004; Gautam
vd., 2005; Rifai, 2005) (Bolat ve Bolat, 2008: 80).

3.2.2. Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu

Isgorenin yaptig1 ise yonelik besledigi duygularin biitiinii seklinde tanimlanan is
doyumu ile &rgiitsel baglilik arasinda énemli bir iliski vardir. OB daha ¢ok kisinin
organizasyonu algilama seklidir. Kisinin amaglariyla 6rgiitiin amaglarinin benzesmesi
sonucu kisinin aidiyet duygusu hissetmesi ve takimin bir pargasi olma isteginin
artmasidir. Kisinin orgiitsel baglhiliginin artmasi sonucu kisi isini benimseyecektir ve
daha Ozverili ¢alisma istegi duyacaktir. Baska i aramaya yonelmeyecektir. Hem
orgiitsel baglilig1 olan hem de yaptig1 isten haz duyan isgorenin morali yiikselecektir

(Aktaran: Okumus, 2011: 60-61).

Glisson ve Durick (1988) Orgiitsel baglilik, isletmenin hedef ve degerlerine karsi
duyulan baskin bir inang, isletme i¢in goniillii bigimde fazladan ¢aba sarf etme ve
isletmede devamliligmi siirdiirmek icin gili¢lii bir istek olarak ifade ederken; is
doyumunu, kisinin is ve isi ile ilgili deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda bulunan
pozitif duygusal durum olarak adlandirmaktadir. Baz1 arastirmacilar ¢alismalarinda iki
degisken arasindaki fark: su sekilde ifade etmektedirler. Orgiitsel baglilik; isletmenin
tamamina Karsi olan bir tutumu igermekte ve isletmeye yonelik inanci kapsamakta
iken; is doyumu, bireylerin is tecriibelerine bagli olarak islerine gosterdikleri tepkiyi

icermektedir. Arastirmacilar oOrgiitsel baghlik kavraminda, isletmenin amacg ve
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degerleri iizerine odaklanirken; is doyumu, c¢alisanlarin yaptigi is tizerinde
durmaktadirlar. Orgiitsel bagliligm, is doyumuna gore daha stabil bir durum oldugu
diistiniilmektedir. Fakat arastirmacilar, bu iki kavram arasinda yiiksek iliski oldugunu
belirtmislerdir. Orgiitsel baglilik, zamanla tutarl bir bigimde gelisirken, is doyumunda
anlik reaksiyonlar yagsanmaktadir (Aktaran: Tekingiindiiz, 2012: 64).

Baska bir goriise gore orgiitsel baglilik is doyumu {izerinde etkili olmaktadir.
Orgiitsel bagliliklar1 olan isgdrenler, isleri ile ilgili pozitif diisiince ve davranislara
sahiplerdir. Isgérenlerin yaptiklar1 isleri ile ilgili olarak iyi veya k&tii her ne
hissediyorlarsa, onlarin iste kalmalari ya da isten ayrilmalari izerinde etkili olacaktir.
Bu anlamda o6rgiitsel baglilik diizeyindeki degisimler, isten ayrilmalar tizerinde dolayl
bir etkiye sahip olacaktir (Tett ve Meyer, 1993: 260).

Mowday ve arkadaslar1 bir tutum olarak orgiitsel bagliligi, is tatmininden farkli
olarak ele almaktadirlar. Orgiitsel bagliligin daha kiiresel bir kavram oldugunu ve is
tatmininin tersine isletme ile ilgili daha duygusal yargilarin paralelinde olustugunu
vurgulamislardir. Dahasi, 6rgiitsel bagliligin is doyumuna goére daha yavas olustugunu
fakat daha tutarli bir yap1 sergiledigini ve is doyumu gibi giinden giine degismedigine
de deginmektedirler (Mowday vd., 1979: 228). Isgdrenin yaptig is, ihtiyaglarini ne
oranda karsiliyorsa isine duyacagi baglilik da yiiksek diizeyde olacaktir. Isgorenin isini
yaparken ayn1 anda giderilmesi gereken ihtiyaglart bulunmaktadir. Is doyumu ileriye
doniik olmaktan ziyade igerisinde bulundugu is ortamu ile ilgilidir (Basaran, 2000:

215).

Bundan once calistiklart isletmeyi ekmek kapisi diyerek benimseyen ve
isletmeye bagliligi fazla olan isgorenler, yerlerini profesyonel bireylere
birakmaktadirlar. Profesyonel bireyler ise, calistiklari isletmeden ¢ok yaptiklari ise
baghdirlar. Profesyoneller igin isletmede c¢alismaya devam etmek; taleplerinin
karsilanmasi ve doyum saglamalari ile orantilidir. Bu sebeplerle isgorenlerin isletmeye
bagliligini arttirmak ve onlari motive etmek ic¢in bazi unsurlarin uygulanmasi iyi
olacaktir. Is doyumu da isin farkli yonlerine kars1 beslenen yaklasimlarim biitiiniidiir.

Bireyin genel yaklasimi pozitif ise is doyumu goriilecek, diger durumda ise
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doyumsuzluk sdz konusu olacaktir. Is doyumu da dogal olarak &rgiitsel baglilik ile
dogruca alakalidir (Ttrk, 2007: 94-95).

Mousday ve arkadaglarinin yapmis olduklar1 ¢alismaya gore, is doyumu ve
orgiitsel bagllik yani her ikisi de bireysel ve orgiitsel faktorlerden etkilenmektedir. Is
doyumu bu faktorlere ansizin duygusal yanit bigiminde gelisir iken, orgiitsel baglilik
yalnizca is degil kisinin Orgiitsel amag ve degerleri, basar1 beklentisi ve beklentinin
neticesi, isletmenin calisan1 olarak devam etme istegini de kapsayarak daha yavas
ilerlemektedir. Boylelikle is doyumu oOrgiitsel bagliliga neden olur denilmektedir
(Vandenberg ve Scarpello, 1994: 536).

Testa’ ya gore orgiitsel baglhilik ve is doyumu ile ilgili yapilan ¢alismalarda
aralarinda karsilikli nedensel iliskilerin oldugu sdylenmektedir. Bu iligkilerin
bazilarinin net olmamasinin yani sira, orgiitsel baglilik ve is doyumunun, hedeflerdeki
farklilik, is performansi ve isin hacmi gibi orgiitsel ¢iktilar1 fazlaca etkileyen
degiskenlerle alakali olduklar1 belirtilmektedir bunun sonucunda orgiitsel baglilik ve
is doyumu birbirlerine neden olur denilmektedir (Testa, 2001: 229).

Vandenberg ve Lance’e gore, Orgiitsel baghilig1 orgilitsel degerlerin tutarh
olmasinin etkileyecegini, yapilan adil performans degerlemesine bagli odiillendirme
sisteminin de is doyumunu etkileyecegi, bu etkilesimde orgiitsel baglilik ve is
doyumunun karsilikli olarak birbirini etkileyecegini modellestirmisler ve test
etmislerdir. Sonug olarak orgiitsel bagliligin, i doyumunun nedensel 6nciilii oldugu

sonucuna varmiglardir (Vandenberg ve Lance, 1992: 164).

Is doyumu ile alakali yapilmis olan ¢alismalar isin niteligi, ddiiller, maas, terfi
etme firsatlari, is giivenligi, calisma sartlari, ¢alisma arkadaslari, kontrol, yonetim
bigimi, cinsiyet, iletisim, isgorenin kisiligi, calisma siiresi gibi birtakim faktorlerin is
doyumuna etki ettigini belirtmektedir. Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliski
ele alindiginda, genel anlamda is doyumunun orgiitsel bagliligin bir belirleyicisi
oldugunu ortaya ¢gikarmaktadir. Is doyumu ile orgiitsel baglilik arasinda giiclii bir bag
vardir. Dolayisiyla is doyumunda goriilecek bir artig orgiitsel baglilikta da bir artisa

sebep olmaktadir. Isgdrenlerin kararlara katilimina miisaade etme ve is giivenligini
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saglama gibi orgiitsel faktorlerin de bagliligi arttirdigi belirtilmistir (Top, 2012: 261).
OB ile is doyumu arasindaki farkliliklar1 ifade eden ve asagida verilen anlatimlarin
vurgulanmasi mithim bulunmaktadir (Bakan, 2011: 243-244):

e Orgiitsel baglilik hedefleri ve degerleri de icine alacak bigimde bir isletmeye
baglanmay1 anlatirken, is doyumu isgorenin kendisine verilen vazifeleri yerine
getirmesini ve is ortamina baglilig1 ifade eder.

¢ OB sadece bir tutum olmamasmnin yani sira ayrica bir davranistir, is doyumu
ise yalnizca bir tutumdur.

¢ OB aktif bir anlam igerirken, is doyumu pasif bir anlam igerir.

eOB kalict duygular1 anlatirken, is doyumu daima kalici duygular
anlatmayabilir.

¢ OB yavas ama dengeli bir bigimde ilerleyis gosterdiginden ilerleyisi uzun
zaman alirken, is doyumu daha dalgali bir yapiya sahiptir.

¢ OB giincel is yogunlugundan etkilenmezken, is doyumu bu tarz hadiseler
karsisinda daha ¢abuk etkilenir.

¢ OB kisisel ve orgiitsel etkenler ile birlikte kisinin 6rgiitsel amag ve degerleri,
orgiitteki performans beklentisi ve ¢iktilari, isletmenin ¢alisan1 olarak kalmaya egimli
olma istegini de kapsayarak yavas yavas gelisirken, is doyumu kisisel ve orgiitsel
faktorlere beklenmedik duygusal yanit olarak daha hizli bir bigimde gelisir.

3.2.2.1. Orgiitsel Baghlik ve Is Doyumu ile Tlgili Yapilan Calismalar

Erdogdu (2019) yaptigi ¢aligsma ile 6rgiitsel bagliligin is doyumu iizerine etkisini
incelemistir. Buna gore; orgiitsel baglilik ile duygusal ve normatif baghligin is
doyumu tizerinde olumlu yonde ve pozitif bir etkiye sahip oldugu, devam bagliliginin
ise ig doyumu tizerinde istatistiksel agidan pozitif bir etkiye sahip olmadigi neticesine
ulagmistir (Erdogdu, 2019: 154).

Afyon Kocatepe Universitesi Hastanesi'nde Karahan (2009) da farkli
boliimlerde gorev yapan doktorlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki
iligkisini incelemek i¢in yaptig1 analizler sonucunda orgiitsel bagliligin doktorlarin is

doyumlart iizerinde pozitif yonde ve pozitif etkilere sebep oldugu, baglilik seviyesi ile
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is doyumu arasinda dogru bir orantinin varligi neticesine varmistir. Doktorlarin gérev
yaptiklar1 boliimler agisindan orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda herhangi bir fark
tespit edilmemisken; is doyumlar1 agisindan boliimler arasinda anlamli ayrimlar

oldugu sonucuna varilmistir (Karahan, 2009: 430).

Tekingiindiiz ve Tengilimoglu'nun (2013) hastanede gorev yapanlarin is
doyumu, orgiitsel baglilik ve orgiitsel giiven boyutlar1 belirlemek ve ¢alisanlarin
Ozelliklerine gére anlamli bir sekilde farklilik gosterip gostermedigini tespit etmek i¢in
yaptiklar1 arastirmada, is doyumu boyut diizeyi ortalamanin iizerinde g¢ikmustir.
Yapilan analizde en yiiksek is doyum boyutlar1 isin kendisi, ¢alisma arkadaslari,
yoneticiler ve iletisim oldugu bulunmus; en diisiik is doyum boyutlart ise yiikselme,
ek olanaklar ve iicret ¢ikmigtir. Ek olanaklar ve ticret konusunda doyum diizeyinin
diisiik ¢ikmasinin, hastanede goérev yapanlarin kendi aralarinda farkli tcretleri
almalarmin sebep olabilecegi diisiiniilmektedir. Yapilan bu arastirmada OB boyutlari,
ortalama diizeyin iistiinde ¢ikmustir. OB alt boyutlarinda en yiiksek boyut olarak
duygusal baglilik c¢ikarken, onu devam baglilii ve normatif baglilik sirasiyla
izlemektedir. Bununla beraber, is doyumu boyutlari ve orgiitsel baglilik boyutlari ile
yas, gelir, egitim, meslek ve toplam ¢alisma siiresi arasinda anlamli farkliliklar

bulunmustur (Tekingilindiiz ve Tengilimoglu, 2013: 91).

Tett ve Meyer’in Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi tespit etmek
amactyla yapmis olduklari bir meta-analiz ¢alismasinda o6rgiitsel baglilik ile is doyumu
arasinda olumlu yonde giiglii bir iligski oldugu neticesine ulagilmistir. Yapilan analizde
is doyumunun yiiksek olmasi Orgiitsel bagliligi arttirici etki yaptigi sonucuna
ulasilmistir (Tett ve Meyer, 1993: 272).

3.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve is Doyumu

1983 yilinda Smith, Organ ve Near ile Bateman ve Organ’in yapmis oldugu
arastirmalar OVD ile alakali ilk arastirmalardir. Bu galismalarda rgiitsel vatandashk
davramisinin  temelinde is doyumunun yer aldigi ifade edilmistir. Yapilan

caligmalardan 12 sene sonra Organ ve Ryan, bu c¢aligmanin neticesine yakin bir
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sonugla, i doyumunun 6rgiitsel vatandaslik davranisinin temelinde yer aldigini tespit
etmislerdir (Ozdevecioglu, 2003: 118).

Giindelik yasantida insanlar zamanlarinin biiyilk bolimiini ¢alistiklar
organizasyonlarda gegirmektedirler. Bu yiizden is insanlarin hayatinda biiyiik 6neme
sahiptir. Insanlarin yaptiklari isten haz almalari, drgiitii benimsemeleri, goniillii olarak
orgiit icinde birtakim davraniglar sergilemeleri, is arkadaslarimi sevmeleri onlara
yardimci olmaya ¢alismalar1 ¢gok 6nemlidir ¢ilinkii is yerindeki mutluluk hayatin diger
alanlarma da yansiyacaktir. Is hayati kadar aile yasantis1 da insanlar i¢in dnemli diger
bir faktordiir. Dolayistyla ¢alisan bir kiginin isindeki duygularini ailesine yansitmasi
cok dogaldir. Isgdren icin yaptig1 is sadece hayatinin ilerisi i¢in degil, psikolojik ve
sosyal gereksinimlerinin de saglanmasi igin bir gerekliliktir. Bu sebeple isgoren,
calisarak kazang elde etmenin yani sira, ayn1 zamanda ¢alistig1 isinde basarili olma,
takdir edilme, taninma, terfi alma, isinden doyum saglama, prestij elde etme gibi
kazanglar yakalamanin gabasi i¢indedir. Bu kazanglardan olan is doyumu, isgérenlerin
islerinden aldiklart memnuniyet veya memnuniyetsizlik bi¢iminde ifade edilmektedir
(Davis, 1988: 95).

Yukardaki sebeplere dayanarak is doyumunu gevreden bagimsiz diisiinmek
imkansizdir ¢iinkii temelinde insanin biyolojik ihtiyaclarinin yani sira psikolojik ve
sosyal ihtiyaglar1 vardir. Degisen ¢evresel faktorler gz 6niine alindiginda iggéren igin
miikemmel bir is doyumu ortamini saglamak imkansizdir. Isgérenlerin is doyumlarimi
devamli iist seviyede tutmaya ¢alismak idarecilerin gorevleri arasindadir. Bunun igin
de baz1 yontemler gelistirmek zorundadirlar. Bu konuya yonelik yapilacak her tiirlii
caligma oOrgiite olumlu doniis saglayacaktir. Bu ¢aligmalar1 yiiriitecek yoneticilerin
dikkat etmesi gereken husus ise igsgdrenlerin yalnizca ekonomik bir varlik degil aym
zamanda sosyal taraflarinin da oldugunun bilincinde olmalar1 gerektigidir.
Isgorenlerin is doyumunun saglanmasi ayn1 zamanda isletmelerin sosyal bir vazifesidir
(Akbal, 2010: 45).

Is doyumu, isgdrenlerin orgiitsel vatandaslik davranisi gdstermesinin ana
nedenlerinden biri olarak belirtilmektedir. Orgiitte is doyumu saglamis isgorenden,

isinde 1yi performans gostermesi, is arkadaglarina yardimci olmasi, orgiite karsi pozitif
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tutum ve davranis ig¢inde bulunmasi gibi davraniglar beklenmektedir. Bunlarin

neticesinde orgiitsel vatandaslik ve is doyumu arasinda yakin iliski bulunmaktadir

(Robbins, 2005: 82-83).

Robbins’e gore is doyumunun orgiitsel vatandashik davranisi {izerinde etkili
oldugu birtakim calismalarla dogrulanmistir. Isinden tatmin olan birey calistigi
isletmeye karsi pozitif duygular hissetmekte, bagkalarina yardim etmekte ve orgiitiin
ondan beklediginden fazla, goniillii bazi1 davranislar sergilemektedir. Bu noktadan
hareketle, orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin ilk yapilan ¢alismalarda is doyumu
ile Orgiitsel vatandaslik arasinda kuvvetli iligkiler ortaya ¢ikmustir. Yapilan son
arastirmalar ise gosteriyor ki is doyumu ile orgiitsel vatandaslik arasinda giiglii bir
iliski olmakla birlikte bu iliskide algilanan adaletin 6nemli bir etkisi oldugu

belirlenmistir (Robbins, 2005: 88).

3.2.3.1. Orgiitsel Vatandashk Davrams: ve Is Doyumu ile ilgili Yapilan

Calismalar

Organ ile Konovsky (1989)’nin yaptiklar1 arastirmalarda isgorenlerin OVD
gostermesinde is doyumunun kuvvetli bir belirleyici oldugunu tespit etmislerdir.
Bateman ve Organ (1983) da ele aldiklar1 incelemelerde OVD ile is doyumu arasindaki
iliskinin yiiksek oldugu sonucuna varmisglardir. Smith ve arkadaslarinin (1983) yapmis
olduklar1 g¢alismada OVD alt boyutlarindan sadece digergamlik boyutunun is
doyumuyla anlamli iligkisi oldugunu ifade etmislerdir. (Organ ve Konovsky, 1989;
Williams ve Anderson 1991).

Demirel ve Ozcimnar yaptiklar1 ¢alismada bireye yonelik OVD ile is doyumu
arasinda 1:727 diizeyinde pozitif bir iliskinin oldugu ve OVD boyutlarinin is
doyumunu pozitif bir sekilde etkiledigi sonucuna varmislardir (Demirel ve Ozgnar,
2007: 142). Benzer sekilde Oz ve Tokel (2007) de yaptiklar1 calismada, orgiitsel
vatandaslik ile is doyumu arasinda pozitif yonde orta diizeyde makul bir iligskinin

varlig1 sonucunu ¢ikarmislardir (Oz ve Tokel, 2012: 154).

Kose vd.’nin {iniversitelerde yapmis olduklar1 calismada personelin is

doyumunun, orgiitsel vatandashik davranisini pozitif agidan etkiledigi neticesine
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ulagsmiglardir. Yapilan analizin bulgularina gore, kurumlarinda is doyumu yiiksek olan
personelin, calisma arkadaslarina daha fazla yardim eden, ¢alistiklar1 isletme ile ilgili
daha olumlu bakis agisina sahip olan ve kurumda isler kotii gittiginde sikayetei

olmayan bir tutum sergiledigi tespit edilmistir (Kose vd., 2003: 12).

Mert (2011) tarafindan yapilan c¢aligmada, yoneticilerin is doyumu alt
boyutlarinin, ¢alisana ve isletmeye karsi sergiledikleri orgiitsel vatandaslik davranisina
olan etkilerini hiyerarsik regresyon analizleri ile ele almmistir. Calismada OVD-
Kisinin terfiden elde edilen doyum ve isin kendisinden elde edilen doyum ile ayni
dogrultuda ve anlamli bir iligki i¢erisinde oldugu sonucuna ulasilmistir. Fakat diger is
doyumu alt boyutlari ile anlamli bir iliski i¢erisinde bulunmadigi sonucuna varilmistir.
OVD-Isletme ise, iicret digindaki is doyumu alt boyutlarindan pozitif dogrultuda ve
istatistiksel anlamda anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir. Yapilan arastirmada,
yalnizca isin kendisinden elde edilen doyum ve terfi doyum boyutunun, hem kisilere
kars1 sergilenen OVD’ yi (OVD-Kisi) hem de isletmeye kars1 sergilenen OVD’ yi
(OVD-Isletme) pozitif acidan etkileyen tek is doyumu alt boyutu oldugu sonucuna
ulagilmistir (Mert, 2011:136).

Erdogdu (2019) yaptig1 ¢alismada iki modelleme ile bir inceleme yapmistir. Tk
modelde OVD, OB ile is doyumu iliskisinde aracilik etkisini incelemistir. Calismada
aracilik etkisini belirlemek icin liclii regresyon analizi yapilmis ve bu analizin
sonuglarina gore; ilk modelde sinanan orgiitsel vatandashk davranisinin, orgiitsel
baglilik ile is doyumu iligkisinde kismi aracilik etkisine sahip oldugu belirlenmistir.
Dolayisiyla orgiitsel vatandashik davramiglarimi arttirmak, orgiitsel baglilik ile is
doyumu iliskisini kismen giiclendirmektedir. Ikinci model ile bu defa is doyumunun
orgiitsel bagliligin énciilii olup olmadig1 analiz edilmistir. Ikinci modelde incelenen
aracilik roliine bakildiginda, orgiitsel bagliligin is doyumu ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve boyutlar iliskisine kismi aracilik etkisinde bulundugu gorilmiistiir.
Sonug olarak, her iki model agisindan bakildiginda, orgiitsel bagliligin OVD ve is
doyumu iizerinde etkili oldugu; ayn1 zamanda is doyumunun da OB ve OVD iizerinde
etkili oldugu, dolayisiyla orgiitsel bagliligin is doyumunun hem 6nciilii hem de sonucu

oldugu sonucuna ulagilmistir (Erdogdu, 2019: 159-160).
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DORDUNCU BOLUM: ORGUTSEL BAGLILIK VE ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISININ iS DOYUMUNA ETKIiSi, KAMU SAGLIK
KURULUSLARINDA BiR ARASTIRMA

4.1.Arastirmanin Amaci ve Onemi

Caligmanin temel amaci, saglik calisanlarinin Orgiitsel baglilik ve Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 diizeyini Olgerek, bu davraniglarin mesleki is doyumu
tizerindeki etkilerini arastirmaktir. Saglik sektorii i¢in birincil 6nem tasiyan doktor,
hemsire ve saglik personellerinin orgiitsel baginin giiclii olmasi ve sergiledikleri
orgiitsel vatandaglik davranislarinin, iy doyumuna olumlu yonde katki saglayacagi
soylenilebilir. Orgiitsel baglilik ve &rgiitsel vatandashk davranislarinin is doyumuna

nasil etki ettigi bu calisma ile tespit edilmeye ¢alisilmistir.

Insan saglig1 gibi cok 6nemli bir alanda faaliyet gosteren saglik ¢aliganlarinin is
doyumlarinin yiiksek olmasi onlarin mesleklerini daha iyi ve 6zverili yapmalarinda
onemli bir etken olacaktir. Yaptigi iste doyum saglayamayan ¢alisanlarin motivasyon
diizeyi diislik olacak ve bunun sonucunda hata yapma thtimalleri yiikselecektir ayrica
daha diisiik performansla ¢alismalarina neden olacaktir. Bir orgiitte ¢alisanlarin orgiite
olan baglliklar1 ve sergiledikleri Orglitsel vatandaslik davraniglari, orgiit icinde
calisanlarin i doyumu saglamasinda onemli faktérlerden biridir. Motive olmus birey
yaptig1 iste i3 doyumu saglayacagi gibi, Orgiitsel amacglarinda da artis

goriilebilmektedir.
4.2. Arastirma Modeli

Arastirma kapsaminda, Artvin kamu saglik sektorii tizerinde orglitsel baglilik,
Orgiitsel vatandaslik davramist ve is doyumu arasindaki iligkiler, biitiinsel bir
perspektifte incelenmekte olup; aragtirmanin konusu ile ilgili Sekil 4’de yer alan model

olusturulmus ve modelden olusturulan hipotezler ile birlikte asagida incelenmistir.
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Sekil 4: Arastirmanin Modeli

Orgiitsel

Baglilik

H1

H2
'%A
H3
Orgiitsel /

Vatandaslik

Davranisi

4.3. Arastirmanmin Hipotezleri
Hipotez 1. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda

anlamli ve pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 2. Calisanlarin 6rgiitsel bagliliklari ile is doyumu arasinda anlamli ve pozitif

yonde bir iliski vardir.

Hipotez 3. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi ile is doyum arasinda anlamli

ve pozitif yonde bir iligki vardir.

Hipotez 4. Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, i doyum diizeylerini pozitif yonde ve

anlamli bir sekilde etkilemektedir.

Hipotez 5. Calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi, is doyum diizeylerini pozitif

yonde ve anlamli bir sekilde etkilemektedir.
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4.4 Arastirmanin Varsaymmlari ve Kisithhiklar

Bu calismada temel varsayim saglik sektoriinde calisanlarin, Orgiite olan
bagliliklar1 yiiksek oldugunda ve belirli 6l¢lide Orgiitsel vatandashik davranislari
sergiledikleri zaman, ¢alisanlarin is doyumunda artis olmasi beklenmektedir. Bir diger
varsayim ise Orgiitsel baglilik ile Orgiitsel vatandaslik arasindaki olumlu iliskidir.
Orgiite baglilig1 olan calisanlarin, gérev tanimimn disinda goniillii olarak birtakim
davraniglar sergilemesi beklenmektedir. Bunun sonucunda da isinde motive olmus, is

doyumu saglamis isgdrenler ortaya ¢ikmaktadir.

Bu calismada bazi kisitlamalar bulunmaktadir. Bunlardan birincisi; ¢alisma
sadece Artvin ili ve yedi ilgesinde yapilmak iizere smrlandirilmistir. Ikincisi,
Aragtirmanin kamuda yapilacak olmasi ve sadece saglik sektoriinii kapsamasidir. Son
olarak, calisma anket yolu ile yapilmistir bu nedenle katilimecilarin anket sorularini
yanitlarken mevcut durumu degil de olmasi gereken durumu isaretlemis olma
olasiliklar1 bulunmaktadir veya kendi diisiinceleri ve hissettikleri yerine arastirmacinin
almay1 bekledigi cevaplar1 vermis olabilirler. Bu durumun yasanmis olma ihtimali

varsayilarak cevaplar incelenmelidir.

4.5. Arastirmanin Orneklemi

Aragtirmanin  Orneklemi Artvin ili ve Yyedi ilcede gorev yapan saglik
calisanlarindan olusmaktadir. Arastirma verileri, 2018 yili Agustos ayinda anket
uygulamasindan yararlanilarak elden dagitilmis ve toplanmustir. Tablo 12°de yer alan
veriler Artvin il saglik miidiirliigiinden temin edilmis olup, il ve ilgelerde gorev yapan
calisan sayisin1 gostermektedir. Edinilen bilgilere gore, toplam doktor sayis1 210, ebe
sayis1 172, hemsire sayis1 378 ve diger personel 863 olmak iizere toplamda 1623 kisi
gorev almaktadir. Diger personel olarak belirtilen boliimiin ig¢inde; yonetici, eczaci,
sef, saglik personeli, cihaz teknikeri, giivenlik gorevlisi, temizlik gorevlisi, mutfak
calisan gibi isgorenler yer almaktadir. Calismaya dahil edilecek sayimin yaklagik 1100
oldugu bilgisi edinilmis bu dogrultuda katilimcilar belirlenmistir. Gerekli
hesaplamalar yapilmis olup bu c¢aligma icin gerekli minimum 6rneklem hacmi 430-
440 olarak belirlenmistir. Minimum 6rneklem hacmi belirlendikten sonra gegersiz

anketlerin olabilecegi gbéz Oniline alinarak 650 adet anket hazirlanmistir. Ankete
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katilacak olan 6rneklem; yonetici, doktor, ebe, hemsire ve saglik personeli olarak
belirlenip 650 adet anket il ve ilge hastanelerine yiiz ylize goriismeler saglanip elden
dagitilmis ve toplanmistir. Tam doldurulan anketler analize dahil edilmis olup
orneklem buytkligi 485 katilimcidan olugmaktadir ve istatistiki calismalar bu
dogrultuda yapilmistir. Bu kapsamda segilen 6rneklemin, arastirma evreninin yaklagik
% 44’{inii temsil ettigi goriilmektedir. Orneklemi olusturan saglik personelinin detayli
bilgisi Tablo 12’de verilmistir

Tablo 12: Artvin Saghk Personeli 2018 Yih

Uzaman | Pratisyen | Ebe | Hemsire Diger Toplam
Tabip Tabip Personel

Artvin Devlet 44 7 51 122 175 399
Hastanesi

Hopa Devlet 21 10 14 45 79 169
Hastanesi

Arhavi Devlet 7 11 10 39 55 122
Hastanesi

Borgka Devlet 5 6 3 31 58 103
Hastanesi

Savsat Devlet 4 5 10 27 52 98
Hastanesi

Yusufeli Devlet 2 3 11 22 54 92
Hastanesi

Ardanug Devlet 1 4 12 15 39 71
Hastanesi

Murgul Devlet 2 4 3 7 22 38
Hastanesi

Agi1z ve Dis Sagligi 6 30 36
Merkez 1. Basamak 5 10 16 25 117 173
Arhavi 1. Basamak 10 6 7 8 31
Hopa 1. Basamak 14 7 4 8 33
Borgka 1. Basamak 7 8 12 6 33
Savsat 1. Basamak 5 8 9 6 28
Yusufeli 1. Basamak 10 9 2 6 27
Ardanug 1. Basamak 4 1 2 7
Murgul 1. Basamak 2 3 5
112 Acil Saglik 7 5 146 158
Hizmetleri

IL GENELI 91 119 172 378 863 1623

Kaynak: Artvin Saglik Midiirliga
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4.6. Arastirmanin Yontemi

Arastirmada kullanilacak anket dort boliimden meydana gelmektedir. ilk
boliimde, dncelikle giris agiklamasi yapilmistir. Sonrasinda ise demografik 6zellikleri
iceren 7 madde yer almaktadir. Bunlar; “cinsiyet, medeni durum, kurumdaki pozisyon,
egitim diizeyi, yas aralifi, meslekteki toplam caligsma siiresi ve kurumdaki c¢alisma

suresidir”

Ikinci béliimde, orgiitsel baglilign 6lgmeye yonelik sorular ydneltilmistir. Bu
calismada, Meyer, Allen ve Smith’in (1993) gelistirdigi, Wasti (2000) tarafindan
Tiirkge gevirisi yapilan “Orgiitsel Baglilik Olgegi” kullamlmistir. Ankette, “Duygusal
Baglilik” (6 madde), “Normatif Baglilik” (6 madde) ve “Devam Bagligi” (6 madde)
olmak tizere toplam 18 madde bulunmaktadir. 5°1i Likert tipi olgek tizerinden
degerlendirilen anketin bu bolimiinde ki ifadeleri katilimcilarin  “Kesinlikle
Katilmiyorum”, “Katilmiyorum”, “Kismen Katiliyorum”, “Katiliyorum”, “Kesinlikle

Katiliyorum” seklinde isaretlemeleri istenmistir.

Ucgiincii boliimde orgiitsel vatandaslik davramisini 6lgmeye ydnelik sorular
yoneltilmistir. Bu galismada, Organ’in (1988) ortaya koydugu “Orgiitsel Vatandaslik
Davranig1 Olgegi” kullanilmustir. Vey ve Campbell (2004), Williams ve Shiaw’ m
(1999) gelistirmis olduklar1 6l¢ek Basim ve Sesen (2006) tarafindan Tiirkgeye
cevrilmistir. Ankette “Ozgecilik” (5 madde), “Vicdanhilik” (3 madde), “Nezaket” (3
madde), “Centilmenlik” (4 madde) ve “Sivil erdem” (4 madde) boyutlarin1 dlgecek
sekilde diigiiniilmiis 19 madde yer almaktadir. Katilimeilarin ankette yer alan bu yargi
climlelerine hangi oranda katildiklar1 5°1i Likert tipi 6l¢ek lizerinden, 1 (higbir zaman)

ile 5 (her zaman) arasinda degisen bir siklik araliginda isaretlemeleri istenmistir.

Dérdiincii boliimde is doyumunu 6lgmeye yonelik “Minnesota Is Doyum
Olgegi” kullanilmistir. Weiss, Dawis, England ve Lofuist (1967) tarafindan
gelistirilmis ve Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢eye uyarlamasi yapilmis olan 20
madde igeren 6lgek, “Igsel ve Dissal” olarak iki boyuttan olusmaktadir. Minnesota Is
Doyum Olgegi 1-5 arasinda puanlanan besli Likert tipi bir o6lcektir. Olgek

puanlamasinda, Hi¢ memnun degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim;
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3 puan, Memnunum; 4 puan, Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir.

Elde edilen puanlarin yiiksek olmasi is doyumunun da yiiksek oldugunu gosterecektir.

Bu ¢alismada anketlerin katilimcilar tarafindan isaretlenmesi sonucunda elde
edilen veriler SPSS 21.0 paket programi kullanilarak degerlendirilmistir. Toplam 485
kisiye belirtilen 6l¢ekler uygulanmistir. Caligmada demografik verilerin frekans ve
yiizdesel dagilimlar1 verilmistir. Her bir dlgege iliskin Dogrulayict Faktér Analizi
AMOS 22 paket programi kullanilarak incelenmis ve dogrulayici faktoér analizi
sonucunda elenen sorular analizlere dahil edilmemistir. Anket ¢calismasinin giivenirlik
analizi Cronbach Alpha degeri kullanilarak elde edilmistir. Cronbach Alpha katsayisi
Likert tipi olgek icinde bulunan maddelerin homojenliginin bir dl¢iisiidiir. Ilgili
6lgegin alpha katsayisi ne kadar yiiksek seviyede olursa bu 6lgekte yer alan maddelerin
o Olgekte birbirleri ile tutarli ve benzer 6zelligin 6gelerini yoklayan maddelerden
olustugu yorumu yapilabilir. Bu ¢alismada bagimsiz iki grup arasindaki farklik
incelenirken t testi kullamlmustir. ikiden fazla grup arasindaki farklik incelenirken tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) testi kullanilmistir. Anlamlilik seviyesi olarak 0,05
kullanilmigtir. Degiskenler arasindaki iliski Pearson Korelasyon Analizi ile
incelenmistir. Ayn1 zamanda arastirmaya katilan saglik ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik,
orgiitsel vatandaslik ile is doyumu arasindaki iliskiye yonelik regresyon analizi

yapilmugtir.
4.7. Verilerin Analizi ve Bulgular:
4.7.1.Arastirmada Kullamlan Olceklerin Giivenilirlik ve Faktor Analizi
4.7.1.1 Orgiitsel Baghlik Ol¢eginin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Tablo 13°de Orgiitsel Baglilik dlgegine ait her bir soru igin frekans degerleri ile

ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.
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Tablo 13: Orgiitsel Baghlik Ol¢eginde bulunan sorulara verilen cevaplara iliskin sayilar
(% degerleri) ve tammlayici istatistikleri

- - Degisi
Kesinlikle Katilmuyor Kismen Katilyor Kesinlikle Ortala Std. m
Katilmyor Katiliyor Katiliyor Sap
um um ma katsay1
um um um ma s
PR 55(11,3 71(14,6 137(28,2 144(29,7 78(16,1
oB6 | B5L3) (14,6) @82) | 1@ [78@6D [, |
1 37,504
78(16,1) 153(31,5) 124(25,6) | 90(18,6) 40(8,2)
0OBO 2,713 1,181
2 43,531
31(6,4) 57(11,8) 156(32,2) | 158(32,6) | 83(17,1)
OBO 3,422 1,098
3 32,086
OBO | 84(17,3) 174(35,9) 116(23,9) | 66(13,6) 45(9,3) 2616 1189
4 ' ' 45,451
OBO | 95(19,6) 181(37,3) 107(22,1) | 66(13,6) 36(7,4) 2519 1166
5 ' ' 46,288
OBO | 45(9,3) 95(19,6) 167(34,4) | 121(24,9) | 57(11,8)
6 3,103 1,130 36,416
OBO | 36(7,4) 41(8,5) 131(27,0) | 210(43,3) | 67(13,8) 3476 1068
7 ' ' 30,725
OBO | 53(10,9) 120(24,7) 119(24,5) | 130(26,8) | 63(13,0) 3061 1213
8 ' ' 39,628
OBO | 30(6,2) 89(18,4) 124(25,6) | 176(36,3) | 66(13,6) 3327 1110
9 ' ' 33,363
OBO | 24(4,9) 93(19,2) 89(18,4) 173(35,7) | 106(21,9)
10 3,503 1,170 33,400
OBO | 56(11,5) 163(33,6) 131(27,0) | 92(19,0) 43(8,9)
11 2,800 1,142 40,786
OBO | 51(10,5) 147(30,3) 110(22,7) | 115(23,7) | 62(12,8)
12 2,979 1,214 40,752
OBO | 60(12,4) 152(31,3) 114(23,5) | 110(22,7) | 49(10,1)
13 2,868 1,193 41,597
OBO | 36(7,4) 106(21,9) 121(24,9) | 164(33,8) | 58(12,0)
14 3,210 1,135 35,358
OBO | 83(17,1) 160(33,0) 98(20,2) 98(20,2) 46(9,5)
15 2,719 1,233 45,348
OBO | 39(8,0) 85(17,5) 153(31,5) | 152(31,3) | 56(11,5)
16 3,208 1,109 34,570
OBO | 94(19,4) 178(36,7) 120(24,7) | 70(14,4) 23(4,7)
17 2,484 1,101 44,324
OBO | 63(13,0) 118(24,3) 155(32,0) | 106(21,9) | 43(8,9)
18 2,892 1,152 39,834

Orgiitsel bagllik 6lgeginin gegerliligini test etmek amaciyla bu calismada SPSS
Amos 22 programi yardimiyla yapilan arastirma ile birinci diizey g¢ok faktorlii
baglilik

gecerliliklerinin testi i¢in olusturulmus olan 6l¢iim modelleri tarafindan tiretilen uyum

dogrulayict  faktdr analizi gerceklestirilmistir.  Orgiitsel olgeginin

degerleri bu calismada kabul edilebilir smirlar i¢inde olmadigindan programinin

onerdigi modifikasyonlar yapilmistir. Modifikasyonlar sonucunda orgiitsel baglilik
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Olgegin de yapilan degisiklikler Tablo 14’de, 6l¢iim modellerinin drettigi uyum

degerleri de Tablo 15°de gosterilmistir.

Tablo 14: Olgekte Yapilan Degisiklikler

; Ifade Cikarilan
Olgekler Boyutlar Sayis1 | ifade Sayisi
Du
}/gusal 6 )
Baglilik
Orgiitsel Baghlik Olgegi Devam Baglilig 6 0
Normatif
< 6 2
Baglilik

Tablo 14’de goriilecegi lizere toplamda 4 ifade orgiitsel baglilik 6lgeginden
cikartilmistir.

Tablo 15: Olgeklerin Uyum Degerleri

RMSE

X? df X?df | GFI CFlI A

. . 297.7
Orgiitsel Baglilik Olgegi 9761 74 4,024 | 0,919 | 0,956 | 0,079

Iyi Uyum Degerleri” <3 >0,90 | >0,97 | <0,05
Kabul Edjleblll.r; Uyum <45 0,89- >0,95 0,06-
Degerleri 0,85 0,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37 p>.05, X? =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom
(Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index (Iyilik Uyum Indeksi); CFI=Comparative Fit Index
(Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=RootMeanSquareError of Approximation (Yaklasik Hatalarm

Ortalama Karekokii).

Tablo 15°deki degerler kabul edilebilir sinirlar iginde oldugundan orgiitsel

baglilik 6l¢eginin ti¢ faktorlii yapist dogrulanmustir.
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Olgeklerin faktér yiikleri ile giivenirliliklerine iliskin Cronbach Alfa katsayilar:
tablo 16°da gosterilmistir.

Tablo 16: Orgiitsel Baghlik Olgegi Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa Katsayilari

Kod-
Degisken (ifadeler) Faktor Yiikii Cronbach Alfa degeri
DuB1 0,780
Duvqusal DuB2 0,531
- -~ 0,579
Bagllllk (DllB) DuB3 0,667
DuB6 0,778
DeB1 0,622
DeB2 0,625
Devam Baghhk DeB3 Vi
0,662
(DeB) DeB4 0,644
DeB5 0,591
DeB6 0,568
NB3 0,765
Normatif
" NB4 0,738 0,768
Baghhk (NB)
NB5 0,768
NB6 0,803
Orgiitsel Baghlik 0,793
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4.7.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Ol¢eginin Giivenilirlik ve Faktor

Analizi

Tablo 17’ de orgiitsel vatandaslik davranis 6lgegine ait her bir soru i¢in frekans

degerleri ile ortalama ve standart sapma degerleri verilmistir.

Tablo 17: Orgiitsel vatandashk davrams dlceginde bulunan sorulara verilen cevaplara

iliskin sayilar (% degerleri) ve tammlayici istatistikleri.

- - Degisi
Kesinlikle Katilmiyor Kismen Katiyor Kesinlikle Ortala Std. m
Katilmiyor um Katiliyor um Katiliyor ma Sap katsay
um um um ma 1s1
OVDO | 27(5,6) 220(45,4) 68(14,0) 101(20,8) | 69(14,2) 2,927 1,204
1 41,134
OVDO | 23(4,7) 173(35,7) 79(16,3) 126(26,0) | 84(17,3) 3,154 1,215
2 38,523
OVDO | 6(1,2) 71(14,6) 60(12,4) 120(24,7) | 228(47,0) | 4,016 1,137
3 28,312
OVDO | 11(2,3) 39(8,0) 64(13,2) 134(27,6) | 237(48,9) | 4,127 1,064
4 25,781
OVDO | 10(2,1) 63(13,0) 67(13,8) 159(32,8) | 186(38,4) | 3,923 1,106
5 28,193
OVDO | 13(2,7) 79(16,3) 91(18,8) 191(39,4) | 111(22,9) | 3,635 1,085
6 29,849
OVDO | 23(4,7) 99(20,4) 75(15,5) 177(36,6) | 111(22,9) | 3,523 1,184
7 33,608
OVDO | 63(13,0) 134(27,6) 41(8,5) 190(39,2) | 57(11,8) 3,090 1,285
8 41,586
OVDO | 5(1,0) 25(5,2) 26(5,4) 128(26,4) | 301(62,1) | 4,433 0,887
9 20,009
OVDO | 9(1,9) 36(7,4) 46(9,5) 158(32,6) | 236(48,7) | 4,187 1,006
10 24,027
OVDO | 14(2,9) 19(3,9) 44(9,1) 151(31,1) | 257(53,0) | 4,274 0,981
11 22,953
OVDO | 34(7,0) 28(5,8) 47(9,7) 205(42,3) | 171(35,3) | 3,929 1,144
12 29,117
OVDO | 10(2,1) 59(12,2) 83(17,1) 216(44,5) | 117(24,1) | 3,764 1,015
13 26,966
OVDO | 35(7,2) 133(27,4) 67(13,8) 185(38,1) | 65(13,4) 3,230 1,195
14 36,997
OVDO | 32(6,6) 168(34,6) 76(15,7) 144(29,7) | 65(13,4) 3,086 1,199
15 38,853
OVDO | 17(3,5) 80(16,5) 87(17,9) 186(38,4) | 115(23,7) | 3,622 1,118
16 30,867
OVDO | 30(6,2) 136(28,0) 73(15,1) 155(32,0) | 91(18,8) 3,290 1,231
17 37,416
OVDO | 10(2,1) 62(12,8) 76(15,7) 201(41,4) | 136(28,0) | 3,806 1,048
18 27,535
OVDO | 23(4,7) 156(32,2) 89(18,4) 135(27,8) | 82(16,9) 3,200 1,195
19 37,344

Orgiitsel vatandashik davranis1 6lgeginin gegerliligini test etmek amaciyla bu

calismada SPSS Amos 22 programu ile birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayict faktor
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analizi gergeklestirilmistir. Orgiitsel vatandashk davrams Slgeginin gecerliliklerinin
testi i¢in olusturulmus olan 6l¢iim modelleri tarafindan tiretilen uyum degerleri kabul
edilebilir smirlar iginde olmadigindan programinin &nerdigi modifikasyonlar
yapilmistir. Modifikasyonlar sonucunda oOrgiitsel baglilik olgeginin de yapilan
degisiklikler Tablo 18’de 6l¢iim modellerinin iirettigi uyum degerleri de Tablo 19°da

gosterilmistir.

Tablo 18: Olcekte Yapilan Degisiklikler

Ifade Cikarilan

Dlcekl Boyutlar :
Olgekler y Sayis1 | ifade Sayist
Digergamlik 5 1
Vicdan 3 1
Orgiitsel Vatilnd:i§llk Davranis Nezaket 3 0
Olgegi
Centilmenlik 4 0
Sivil Erdem 4 0

Tablo 18’ den goriilecegi tizere toplamda 2 ifade 6lg¢ekten ¢ikartilmistir.

Tablo 19: Ol¢eklerin Uyum Degerleri

X2 df | X¥df | GFI CFl | RMSEA
Orglitsel Vatandashk | ) 595 | 109 | 3,874 | 0,896 |0,967| 0077
Davranis Olgegi
Iyi Uyum Degerleri® <3 >0,90 | >0,97 | <0,05
Kabul Edilebilir Uyum 0,89- 0,06-
<4- >
Degerleri” =45 0,85 20,95 0,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37 p>.05, X? =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom
(Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index (Iyilik Uyum indeksi); CFI=Comparative
Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square Error of
Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokii).
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Tablo 19’da ki degerler kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugundan orgiitsel

vatandaslik davranis 6l¢eginin bes faktorlii yapilari dogrulanmustir.

Olgeklerin faktor yiikleri ile giivenirliliklerine iliskin Cronbach Alfa katsayilari
Tablo 20°de gosterilmistir.

Tablo 20: Orgiitsel Vatandashk Davrams Olcegi Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa
Katsayilar

. . Faktor Cronbach

Degisken Kod (Ifadeler) Yiikii Alfa

D1 0,535

D3 0,861
Digergamlik (D) D4 0,865 0,778

D5 0,836

Vicdan V1 0,871
0,680

) V2 0,871

Nezaket b .
N2 0,842 0,807

(N) N3 0,850

C1 0,671

Centilmenlik c2 0,748
0,695

(C) C3 0,779

C4 0,696

S1 0,775

Sivil Erdem S2 0,827
0,798

(S) S3 0,810

S4 0,749
Orgiitsel Vatandashk Davramsi 0,895

4.7.1.3. Is Doyumu Olgeginin Giivenilirlik ve Faktor Analizi

Tablo 21°de is doyum 0l¢egine ait her bir soru i¢in frekans degerleri ile ortalama

ve standart sapma degerleri verilmistir.
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Tablo 21: is Doyum Olceginde bulunan sorulara verilen cevaplara iliskin sayilar (%
degerleri) ve tanimlayici istatistikleri

- - Degisi
Kesinlikle Katilmuyor Kismen Katilyor Kesinlikle Ortala Std. m
Katilmiyor Katiliyor Katiliyor Sapm
um um ma katsay1
um um um a st
24(4,9) 51(10,5) 97(20,0) | 269(55,5) | 44(9,1) 3,532 0,969
DO1 27,435
34(7,0) 75(15,5) 100(20,6) | 227(46,8) | 49(10,1) 3,375 1,081
iDO2 32,030
35(7,2) 76(15,7) 115(23,7) | 221(45,6) | 38(7,8) 3,311 1,058
DO3 31,954
26(5,4) 33(6,8) 103(21,2) | 247(50,9) | 76(15,7) 3,647 1,000
iDO4 27,420
32(6,6) 48(9,9) 84(17,3) 236(48,7) 85(17,5) 3,606 1,088
DOS 30,172
27(5,6) 38(7,8) 114(23,5) | 218(44,9) | 88(18,1) | 3,622 1,044
iDO6 28,824
17(3,5) 28(5,8) 95(19,6) | 269(555) | 76(15,7) 3,740 0,912
iDO7 24,385
14(2,9) 45(9,3) 64(13,2) 278(57,3) | 84(17,3) 3,769 0,940
iDOS 24,940
10(2,1) 14(2,9) 71(14,6) | 269(555) | 121(24,9) | 3,983 0,835
iDOY 20,964
IDO1 | 15(3,1) 33(6,8) 122(25,2) | 243(50,1) | 72(14,8) | 3,668 0,917
0 25,000
iDO1 | 15(3,1) 36(7,4) 91(18,8) | 257(53,0) | 86(17,7) 3,748 0,937
1 25,000
iDO1 | 15(3,1) 47(9,7) 133(27,4) | 241(49,7) | 49(10,1) 3,540 0,911
2 25,734
iDO1 | 55(11,3) 94(19,4) 116(23,9) | 179(36,9) | 41(8,5) 3,117 1,159
3 37,183
iDO1 | 60(12,4) 115(23,7) 149(30,7) | 125(25,8) | 36(7,4) 2,921 1,132
4 38,754
DO1 | 30(6,2) 67(13,8) 145(29,9) | 197(40,6) | 46(9,5) 3,334 1,030
5 30,894
iDO1 | 20(4,1) 43(8,9) 124(25,6) | 252(52,0) | 46(9,5) 3,538 0,929
6 26,258
IDO1 | 33(6,8) 46(9,5) 107(22,1) | 246(50,7) | 53(10,9) 3,494 1,033
7 29,565
iDO1 | 24(4,9) 39(8,0) 96(19,8) | 237(48,9) | 89(18,4) 3,676 1,022
8 27,802
IDO1 | 39(8,0) 68(14,0) 105(21,6) | 205(42,3) | 68(14,0) 3,402 1,134
9 33,333
iDO2 | 26(5,4) 36(7,4) 102(21,0) | 246(50,7) | 75(15,5) 3,635 1,006
0 27,675
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Is doyumu blgeginin gegerliligini test etmek amaciyla bu ¢alismada SPSS Amos
22 programiyla; is doyum o6lgegi icin birinci diizey ¢ok faktorlii dogrulayici faktor
analizi gerceklestirilmistir. Is doyumu olgeginin gegerliliklerinin testi icin
olusturulmus olan 6l¢iim modelleri tarafindan tiretilen uyum degerleri kabul edilebilir
siirlar i¢cinde olmadigindan programinin o6nerdigi modifikasyonlar yapilmistir.
Modifikasyonlar sonucunda oOlgekte yapilan degisiklikler Tablo 22’ de 6lgiim

modellerinin tirettigi uyum degerleri de Tablo 23’ de gosterilmistir.

Tablo 22: Ol¢ekte Yapilan Degisiklikler

Olcekler Boyutlar ifade Sayisi Cikarilan ifade Sayisi
) Ic Doyum 12 3
Is Doyumu
Dis Doyum 8 1

Tablo 23 de goriilecegi iizere toplamda 4 ifade 6lgekten gikartilmistir.

Tablo 23: Olceklerin Uyum Degerleri

X2 df | X?/df | GFI | CFl | RMSEA
Is Doyum Olgegi 410,375 | 103 | 3,984 | 0,903 | 0,963 | 0,079
Iyi Uyum Degerleri* <3 | >0,90 | >0,97 | <0,05
Kabul Edilebilir Uyum 0,89- 0,06-
. <4-5 20,95
Degerleri 0,85 0,08

Kaynak: Meydan ve Sesen, 2011: 37 p>.05, X? =Chi-Square (Ki-Kare); df=Degree of Freedom
(Serbestlik Derecesi); GFI=Goodness Of Fit Index (Iyilik Uyum indeksi); CFI=Comparative
Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi); RMSEA=Root Mean Square Error of
Approximation (Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekoki).

Tablo 23’de ki degerler kabul edilebilir sinirlar i¢inde oldugundan is doyum

6l¢eginin iki faktorli yapilart dogrulanmistir.

Olgeklerin faktor yiikleri ile giivenirliliklerine iliskin Cronbach Alfa katsayilar:
tablo 24°te gosterilmistir.
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Tablo 24: Is Doyumu Olcegi Faktor Yiikleri ve Cronbach Alfa Katsayilari

Degisken Kod (ifadeler) Faktor Yiikii Cronbach Alfa degeri
iD1 0,772
iD2 0,635
iD3 0,700
iD4 0,766

I¢c Doyum

. iD5 0,647 0,885
(ID)

D6 0,736
D8 0,759
iD9 0,727
D11 0,766
DD1 0,734
DD3 0,708
DD4 0,718

¢ Doyum
DD5 0,719 0,852

(DD)
DD6 0,737
DD7 0,690
DD8 0,793
is Doyumu 0,926

4.7.2. Arastirmaya Katilan Calisanlarin Demografik Ozellikleri
Arastirmanin Orneklemi olan saglik calisanlarinin demografik ozellikleri

incelendiginde, kadin calisan sayis1 erkek calisanlardan iki kat daha fazladir. Medeni
durum incelendiginde c¢alisanlarin biiylik ¢ogunlugunun evli oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin pozisyon dagilimina bakildiginda hemsire ve saglik memurunun biiyiik
cogunlugu olusturdugu, doktor, ebe ve yonetici olarak siralamanin devam ettigi
gorilmektedir. Saglik ¢alisanlarinin biiyiik ¢ogunlugu 31 ile 40 yas arasinda dagilim

gostermektedir. Egitim durumunda lisans mezunu ¢ogunlukta olup yiiksekokul ve lise
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takip etmektedir. Toplam c¢aligma siiresi 0 ile 5 y1l aras1 ¢ogunluktadir. Kurumda ise 1

ile 5 y1l aras1 ¢alisanlar cogunluktadirlar.

Sekil 5: Cinsiyet Dagilimi

Cinsiyet

B Bay M Bayan

e (Calismaya katilanlarin 161 (%33,2) i erkek iken 324 (%66,8) i kadindir.

Sekil 6: Medeni Durum Dagilimi

Medeni Durum

W Evli mBekar

e (Calismaya katilanlarin 317 (%65,4) si evli iken, 168 (%34,6) i bekardir.
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Sekil 7: Kurumdaki Pozisyon Dagilimi

Kurumdaki Pozisyon

B Yonetici mDoktor mEbe ™ Hemsire ®Saghk Memuru

&

e (alismaya katilanlarin 26 (%5,4) s1 yonetici, 87 (%17,9) si doktor, 54 (%11,1)
i ebe, 160 (%33,0) 1 hemsire, 158 (%32,6) i saglik memurudur.

Sekil 8: Yas Dagilim

Yas

m20vealtt m21-30 m31-70 m41-50 m50ve lzeri

1%

N

e Caligmaya katilanlarin 5 (%1,0) i 20 yas ve alt1, 146 (%30,1) s1 21-30 yas
araligi, 197 (%40,6) si 30-40 yas aralig1,108 (%22,3) i 41-50 yas araligi, 29
(%6,0) u 50 ve tizeri seklindedir.
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Sekil 9: Egitim Durumu Dagilim

Egitim

M Lise M Yiksekokul m Lisans ™ Yiksek Lisans m Doktora

e (Calismaya katilanlarin 90 (%18,6) 1 lise,140 (%28,9) 1 yiiksekokul, 185
(%38,1) 1 lisans, 39 (%8,0) u yiiksek lisans, 31(%6,4) 1 doktora mezunudur.

Sekil 10: Meslekteki Toplam Calisma Siiresi Dagilimi

Meslekteki Toplam Calisma Siiresi

HO-5yil m6-10yil m11-15yil m16-20yil  m 21 yil ve lzeri

e (Calismaya katilanlarin 140 (%28,9) 1 0-5 yil, 106 (%21,9) s1 6-10 yil, 76
(%15,7) st 11-15 yil, 61 (%12,6) 1 16-20 yil, 102 (%21,0) si 21 yil ve lizeri
seklindedir.
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Sekil 11: Kurumdaki Toplam Calisma Siiresi Dagilimi

Kurumdaki Toplam Calisma Siiresi

Mlyldanaz m1-5yil m6-10yil m11yilve Uzeri

e (Calismaya katilanlarin 96 (%19,8) s1 1 yildan az, 154 (%31,8) i 1-5 yil, 97
(%20,0) si 6-10 y1l, 138 (%28,5) i 11 yil ve lizeri seklindedir.
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4.7.3. Orgiitsel Baghihk, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Is Doyumu’nun

Demografik Degiskenlere Gore Farklilasmasinin Incelenmesi

Orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandashik davranisi, is doyumu ortalamalarinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigini test etmek icin iki grup
arasindaki farklik incelenirken t testi kullanilmustir. Ikiden fazla grup arasindaki

farklik incelenirken ANOVA testi kullanilmistir.

4.7.3.1. Orgiitsel Baghlik ve Boyutlarinin Demografik Degiskenlere Gore

Analizi

Orgiitsel baglilik ve boyutlarinin cinsiyet, medeni durum, kurumdaki pozisyon,
yas, egitim durumu, meslekteki caligsma siiresi, kurumda toplam g¢alisma siiresi, gore

farklilagsmasi analiz edilmistir.
4.7.3.1.1.0rgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlarinin Cinsiyete Gore Analizi

Orgiitsel baglilik ve boyutlarmin isgdrenlerin cinsiyetlerine gore anlamli bir fark
olup olmadigmi tespit edebilmek igin yapilan analiz sonucu Tablo 25 de

gosterilmistir.

Tablo 25: Cinsiyete Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

Cinsiyet |N Ort£S.S. t(;s;t;crlgl
Duygusal Erkek 161 3,2143+0,7363 2,061
Baghlik Kadin 324 |3,0748+0,6264 (0,040)
Devam Erkek 161 3,1781+0,7174 -0,294
Baghhig Kadimn 324 |3,1980+0,6984 (0.769)
Normatif Erkek 161 |2,9705+0,9106 2,549
Bagllik Kadin 324 |2,7546+0,8618 (0011)
Orgiitsel Erkek 161 |3,1291+0,6142 1,641
Baghlik Kadimn 324 |3,0362+0,5739 (0.102)

Tablo 25 incelendiginde; devam baghiligi ve orgiitsel baglilik boyutlarinda
(p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir.
Ancak duygusal bagliligi ve normatif baglilik boyutunda (p<0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi tespit edilmistir. Erkeklerde duygusal

baglilik ve normatif bagliligin daha yiiksek oldugu goriilmektedir.
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Konu ile ilgili yapilmis caligmalarda Luthans (1992), orgiitsel baglilik ile
cinsiyet arasinda pozitif bir iligkinin varliginin, bunula birlikte kadinlarin erkeklere
gore oOrgiitsel bagliliklarinin daha fazla oldugunu tespit etmis ve bunun nedenini de

kadinlarin ¢alisma durumlarinin zorlu bir siire¢ i¢inde tamamlamasi oldugunu ifade

etmistir (Luthans, 1992: 86).

Erkek isgorenlerin normatif bagliliginin kadin isgérenlerden daha yiiksek
olmasmin diger sebepleri olarak, kadmnlarin ev ile ilgili rol ve goérevlerine 6nem
vermeleri ve geleneksel Tiirk toplumunda erkegin aileye bakmakla birinci derecede
yiikiimlii olmasidir. Ayrica kadinlarin aile ile ilgili sorumluluk ve gorevlerinin daha
fazla olmasi kadmlarin kariyerlerini ikinci plana atmalari, aile i¢i rollerinin daha
baskin olmasi gibi nedenler siralanabilir. Bununla beraber kadin istihdaminda yasanan
zorluklar, cam tavan sendromu, kadinlarin is yasaminda yagsamis olduklar1 bir takim

engeller onlar1 yipratarak orgiitsel baglilik diizeylerini diistirmektedir.

4.7.3.1.2. Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlarinin Medeni Duruma Gore

Analizi

Orgiitsel baglilik ve boyutlarmin isgdrenlerin medeni durumuna gére anlamli bir
fark olup olmadigimi tespit edebilmek igin yapilan analiz sonucu Tablo 26’ da

gosterilmistir.

Tablo 26: Medeni duruma gore ortalama puanlari kiyaslanmasi

Medeni t istatistigi
Durum N Ort.£S.S. (p-degeri)
Duygusal Baglilik Evli 317 3,1136+0,6951 -0,343
Bekar |168 3.1354=0,6135 (0,732)
Devam Baghhgi Evii  |317 3.2192+0,7070 1,196
Bekar |168 3,1389+0,6976 (0,232)
Normatif Baghlik Evii  |317 2,8131:£0,8674 0,452
Bekar |168 2,8512+0,9145 (0,652)
. ) Evii  |317 3,073020,5909 0,308
Orgitsel Baghhik Bekar | 168 3,055720,5858 (0,758)
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Tablo 26 incelendiginde; duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik
ve orgiitsel baglilik boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir

fark olmadigi tespit edilmistir.

3.7.3.1.3. Orgiitsel Baghihk Ve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Pozisyonuna Gore
Analizi

Orgiitsel baglilik ve boyutlarinin isgdrenlerin kurumdaki pozisyonlarma gore
anlaml1 bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz Tablo 27’ de

gosterilmistir.

Tablo 27: Kurumdaki Pozisyona Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

F istatistigi
N Ort£S.S. (p-degeri)

Y Onetici 26 3,3365+0,7998
Doktor 87 2,9080+0,5618

g:é?ﬁia' Ebe 54 3,2037+0,5277 ?65857)
Hemsire 160 3,1078+0,6889 '
Saglik Memuru | 158 3,1883+0,6956
Y Onetici 26 3,1538+0,6748
Doktor 87 2,9253+0,6256 6.028

Devam Baglilig1 | Ebe 54 3,0648+0,5732 ((’) 000)
Hemsire 160 3,22294+0,6954 '
Saglik Memuru | 158 3,3555+0,7534
Y Onetici 26 3,3654+0,5798

. Doktor 87 2,4799+0,8687

gsg?ﬁ'f Ebe 54 2,6574+0,7575 ?(’)Oggo)
Hemsgire 160 2,82344+0,8984 '
Saglik Memuru | 158 2,9889+0,8808
Y Onetici 26 3,2665+0,5382

P Doktor 87 2,7931+0,4930

g;gﬁtﬁf Ebe 54 2,9881+0,4622 ?62530)
Hemsire 160 3,0759+0,6133 '
Saglik Memuru | 158 3,2030+0,6055

Tablo 27 incelendiginde; duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik
ve oOrgiitsel baglilik boyutlarinda (p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir
fark gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore en yiiksek duygusal baglilik ortalamasi
yoneticilerde iken en diisiik duygusal baglilik ortalamasi doktorlardadir. En yiiksek
devam baglilig1 ortalamasi saglik memurlarinda iken en diisiik devam baglilig:
ortalamas1 doktorlardadir. En yiiksek normatif baglilik ortalamas1 yoneticilerde iken
en diisiik normatif baglilik ortalamasi doktorlardadir. En yiiksek orgiitsel baglilik

ortalamasi1 yoneticilerde iken en diisiik Orgiitsel baglilik ortalamasi doktorlardadir.
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Genel olarak sonuglar incelendiginde ise en diisiik ortalamalarin doktorlarda iken en
yiiksek ortalamalarin yonetici ve saglik memurlarinda oldugu sdylenebilir.

Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin orgiitsel bagliliginin doktorlardan daha
yiiksek olmasinin sebebi olarak, yoneticilerin ¢alistigi kurumdaki idarecilik vasiflari
nedeniyle genel olarak kurumdaki sorumluluklarinin daha fazla olmasi, doktorlara
gore daha fazla kurumu sahiplenmeleridir. Ust diizey mevkinin getirdigi, otorite,
mesuliyet ve otonomi gibi etmenler yiiksek diizey ¢alisanlarda saptanan gorece yiiksek
baglilik sebepleri olarak goriilebilir.

Meyer ve Allen (1991) de organizasyonda gecirilen zaman dilimine baglh olarak
statii ylikselisi sonucunda memnuniyet seviyesinin artmasi ile birlikte orgiitsel baglilik
ile kidem arasinda pozitif yonde bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Kurumda
calisanlarin kidemi arttik¢a oOrgiitsel baglilik diizeyi de artmaktadir (Hos ve Oksay,
2015: 5).

4.7.3.1.4. Orgiitsel Baghlik Ve Alt Boyutlarinin Yasa Gore Analizi
Orgiitsel baglilik ve boyutlarinin isgdrenlerin yaslarina gére anlamli bir fark olup

olmadigin tespit edebilmek icin yapilan analiz sonucu Tablo 28’ de gdsterilmistir.

Tablo 28: Yasa Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

N  |Ort=SsS. F istatistigi
(p-degeri)

20 ve alt1 5 3,3500+0,4183

21-30 146 3,0531+0,6174 0.732
Duygusal Baglilik 31-40 197 3,1485+0,5937 ((’) 571)

41-50 108 3,1296+0,7752 '

50 ve tizeri 29 3,2069+0,9427

20 ve alti 5 3,2000+0,3800

21-30 146 3,0947+0,7173 0.999
Devam Bagliligi 31-40 197 3,2403+0,7228 ((’) 408)

41-50 108 3,22224+0,6627 '

50 ve tizeri 29 3,2299+0,6906

20 ve alt1 5 3,3000+0,5123

21-30 146 2,6969+0,9050 1738
Normatif Baglilik 31-40 197 2,9213+0,8701 ((’) 140)

41-50 108 2,8056+0,9019 '

50 ve iizeri 29 2,8276+0,7766

20 ve alt1 5 3,271440,3725
) 21-30 146 2,9692:+0,5841 1656
Orgiitsel Baglilik 31-40 197 3,122940,5622 ((’) 159)

41-50 108 3,0767+0,6235 '

50 ve lizeri 29 3,1084+0,6486
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Tablo 28 incelendiginde; duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik

ve orgiitsel baglilik boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir

fark olmadig1 tespit edilmistir.

4.7.3.1.5. Orgiitsel Baghhk Ve Alt Boyutlarin Egitim Diizeyine Gore

Analizi

Orgiitsel baglilik ve boyutlarmin isgdrenlerin egitim diizeylerine gdre anlaml

bir fark olup olmadigim tespit edebilmek igin yapilan analiz sonucu Tablo 29°da

gosterilmistir.

Tablo 29: Egitim Diizeyine Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

N OrtS.S. Fistaustigl
(p-degeri)
Lise 90 3,2778+0,8384
Yiiksekokul 140 3,0911+0,6585
Duygusal - 1,717
Baghlik Lisans 185 3,1041+0,6099 (0,145)
Yiksek Lisans |39 3,0321+0,5104
Doktora 31 3,0161+0,6156
Lise 90 3,3352+0,7514
Yiksekokul 140 3,2429+0,7481
11w - 2,401
Devam Baglilig: | Lisans 185 3,1441+0,6680 (0,049)
Yiksek Lisans |39 3,0769+0,5695
Doktora 31 2,9677+0,6518
Lise 90 3,0861+0,9636
Yiksekokul 140 2,9071+0,8842
Normatif - 4,612
Baghlik Lisans 185 2,6676+0,8261 (0,001)
Yiksek Lisans |39 2,6026+0,9136
Doktora 31 2,9355+0,7070
Lise 90 3,2476+0,6851
. Yiksekokul 140 3,1036+0,5951
Orgiitsel - 3,740
Bagllllk Lisans 185 2,9965+0,5620 (0,005)
Yiksek Lisans |39 2,9286+0,4149
Doktora 31 2,9724+0,4812
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Tablo 29 incelendiginde; duygusal baglilik boyutunda (p>0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Ancak devam
baglilig, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik boyutunda (p<0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore en yiiksek
devam baglilig1 ortalamasi lise mezunlarinda iken en diisiik devam baglilig1 ortalamasi
doktora mezunlarindadir. Egitim seviyesi yiikseldikce devam baglilig1 ortalamasi
azalmaktadir. En yiiksek normatif baglilik ortalamasi lise mezunlarinda iken en diisiik
normatif baglilik ortalamasi yiiksek lisans mezunlarindadir. Egitim diizeyi arttik¢a
devam baglilig1 ortalamasinin azaldigi sdylenebilir. En yiiksek orgiitsel baglilik
ortalamasi lise mezunlarinda iken en dusiik orgiitsel baglilik ortalamasi yiiksek lisans
mezunlarindadir. Genel olarak egitim diizeyi arttik¢a orgiitsel baghilik ortalamasinin

azaldig1 sOylenebilir.

Arastirma sonuglarina gore, oOrgiitsel bagliligin egitim diizeyi arttikga
azalmasimin sebebi olarak, egitim diizeyi yiiksek kisilerin kurumdan beklenti ve
taleplerinin umduklar1 ve istedikleri dogrultuda kurum tarafindan karsilanamamasi
olarak gosterilebilir. Egitim seviyesi arttik¢a is yasamina ve ise yiiklenen mana ile
kisilerin beklentileri de farklilasmaktadir. Egitimde gegirilen zaman ve emek arttik¢a
1s hayatinin daha iyi olmasi istenilmekte ve is ortamindaki beklentinin daha fazla
olmasma neden olmaktadir. Allen ve Meyer (1990) yaptiklart caligmalar da
calisanlarin egitim seviyesindeki artigin bagliligi azalttigini ifade etmektedirler (Allen
ve Meyer, 1990: 5).

4.7.3.1.6. Orgiitsel Baglihk Ve Alt Boyutlarinin Meslekteki Toplam
Calisma Siiresine Gore Analizi

Orgiitsel baghilik ve boyutlarinin isgorenlerin meslekteki toplam c¢alisma
sliresine gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz

sonucu Tablo 30’ da gosterilmistir.
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Tablo 30: Meslekteki Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

F istatistigi
N |ortsSs. (o-degert
0-5 yil 140 |3,0929£0,6067
) 6-10 yil 106 |3,077820,6098 0,505
Duygusal Baghlik 77570 76 |3.18420.6549 (0,732)
1620y |61 |3.0984£0.7531
2 veizeri 102 |3.171620,7594
0-5 yil 140 |3,1548£0,7084
bevar Basllisn 6-10 il 106 |3,155720,6458 0,705
v gHlig 11-15 yil 76 |3,25+0,8306 (0,588)
1620y |61 |3.3033£0,6955
21 veizeri 102 |3.168320,6614
0-5 yil 140 |2,7714£0,9058
. 6-10 yil 106 |2,851420,8610 1,043
Normatif Baghlik 97757 196" 15 9967:0.8760 (0,384)
1620y |61 |2.8197£0.9886
21 ve tizeri 102  |2,7525+0,8095
0-5 yil 140 |3,0276£0,5728
. ) 6-10 yil 106 |3,0465:0,5573 0,739
Orgitsel Baghlik 11-15 yil 76 |3,1588£0,6172 (0,565)
1620y |61 |3.1066£0,6349
21 ve lzeri 102 |3,0504+0,5940

Tablo 30 incelendiginde; duygusal baglilik, devam bagliligi, normatif baglilik

ve oOrgiitsel baglilik boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir

fark olmadig tespit edilmistir.

4.7.3.1.7. Orgiitsel Baglihk Ve Alt Boyutlarinin Kurumdaki Toplam

Calisma Siiresine Gore Analizi

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlarmin isgérenlerin kurumdaki toplam calisma

stiresine gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz

sonucu Tablo 31’ de gosterilmistir.
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Tablo 31: Kurumdaki Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalama Puanlarin
Kiyaslanmasi

F istatistigi
N |Ort=S.sS. (p-doger)
1 yildan az 96  ]3,0208+0,53762
s 1-5 il 154 [3,10230,65155 |1,272
Duygusal Baghilik — rg7/57 7 97 3.167540.67384 | (0,283)
11 yil veiizeri  |138 |3,1793+0,75394
1 yildan az 96 |3,0833%0,61606
Devam Baglilis 15 yil 154 |3,1158+%0,73043 | 2,812
gie 6-10 yil 97 |3,3058+0,64221 | (0,039)
11 yil veiizeri  |138 |3,2705+0,75702
1 yildan az 96 2,5703+0,79115
o 15 yil 154 |2,8084+0,90829  |4,159
Normatif Baghlik — rero7 7 97  |2,9562+0,91786 | (0,006)
11 yil ve iizeri 138 |2,933+0,8605
1 yildan az 96 |2.9189+0,51368
. 3 1-5 il 154 [3,0241+0,59033 | 4,174
Orgitsel Baghlik — Fg7 57 97 | 3.166420.56457 | (0,006)
11 yil ve iizeri 138 |3,1480+0,63029

Tablo 31 incelendiginde; duygusal baglilik boyutunda (p>0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Ancak devam
bagliligi, normatif baglihik ve orgiitsel baglilik boyutunda (p<0,05), gruplarin
ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark gosterdigi bulunmustur. Buna gore en yiiksek
devam bagliligi, normatif baglilik ve Orgiitsel baghilik ortalamasi 6-10 yil arasi
calisanlarda iken en diisiik devam bagliligi, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik
ortalamasi 1 yildan az ¢alisanlardadir. Genel olarak kurumdaki toplam ¢alisma stiresi

arttikca devam baglilig1 ortalamasi da artmaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore, kurumdaki toplam galigma siiresi arttik¢a orgiitsel
baglilik ortalamasinin artmasinin sebebi olarak, ige yeni baslayanlarin kurumunu daha
az tanimalart kurum i¢in baglhiliklarini olusturabilecekleri bir zaman diliminin
olusmamasi gibi etkenler gosterilebilir. Bu gibi nedenlerle kurumu daha az
benimseyecekleri ve bagliliklarinin gorece daha az olacagi ayn1 zamanda g¢alisma
stiresine bagli olarak kuruma yapilan emek arttik¢a orgiitsel bagliligin daha ytiksek

olacagi soylenebilir.
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4.7.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olcegi ve Boyutlarimin Demografik

Degiskenlere Gore Analizi

Orgiitsel vatandashik davranis dlgegi ve boyutlarinin cinsiyet, medeni durum,
kurumdaki pozisyon, yas, egitim durumu, meslekteki ¢aligma siiresi, kurumda toplam

calisma stiresine gore farklilasmasi analiz edilmistir.

Bu konuya iliskin olarak yapilan ¢alismalar incelendiginde genellikle 6rgiitsel
vatandaslik davranisi ile iliskisi ele alinan belli basli demografik 6zellikler; yas, kidem,
statii ve cinsiyet oldugu goriilmektedir. Bu degikenler arasinda arastirma yapan (Organ
ve Ryan, 1995: 48; Farrell ve Finkelstein, 2007: 83) orgiitsel vatandaslik davranisi
cinsiyet aynnmimnin Ozellikle 6zgecilik ve sivil erdem alt boyutlarinda goriildiigii
vurgulanmis; orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan 6zgeciligin erkeklerden
ziyade kadinlar tarafindan sergilenen bir davranis iken, sivil erdem davranislarinin
agirlikli olarak erkek isgorenler tarafindan sergilendigini sdylemislerdir. Bazi yapilan
calismalarin sonucunda ise kadin calisanlarin erkek calisanlara kiyasla daha ¢ok
orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigi ifade edilmektedir. Morrison (1996) fiziksel
esasli mesuliyetlilerden kaynakli olarak mavi yaka isgérenlerde OVD’nin daha az
goriildiigiinii ifade etmis; Organ (1988) ise OVD’nin yas ve kidem ile beraber artis
yakaladigini savunmustur (Karaalioglu, 2019: 112-113). Yine bazi sonuglara gore, yas
ve cinsiyet ile OVD arasinda herhangi bir iliski bulunmazken, hizmet siiresi, gorev
pozisyonu ve iicret ile OVD arasinda olumsuz bir iliski bulunmustur (Schappe, 1998:
283). Orgiitsel vatandaslik davramsini etkileyebilecek demografik degiskenler gérev
stiresi, egitim diizeyi, cinsiyet ve yastir. Padsakoff vd. ne gore gorev siiresi ve cinsiyet

ile OVD arasinda bir iliski bulunmamaktadir (Podsakoff vd.,2000: 530).
4773.2.1 (")rgiitsel Vatandashk Davrams (")l‘;eginin Cinsiyete Gore Analizi

Orgiitsel vatandaslik davramisi ve boyutlarmin isgorenlerin cinsiyetine gore
anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek icin yapilan analiz sonucu Tablo 32°

de gosterilmistir.
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. t istatistigi
Cinsiyet [N |Ort+S.S. o degerig)
Digergamlik Erkek 161 |3,7096+0,8974 -0,698
Kadin 324 |3,7685+0,8636 (0,485)
Vicdan Erkek 161 |3,7081+0,9041 2,027
Kadin 324 |3,5154+1,0236 (0,043)
Nezaket Erkek 161  |4,2692+0,8478 -0,554
Kadin 324  14,3128+0,7992 (0,580)
Centilmenlik Erkek 161 |3,5792+0,8378 1,434
Kadin 324  |3,4653+0,8167 (0,152)
Sivil Erdem Erkek 161 |3,5714+0,9213 1,567
Kadin 324 |3,4344+0,8999 (0,118)
Orgiitsel Vatandaslik Erkek 161 | 3,7450+0,6987 0,921
Davranisi Kadin 324 | 3,6848+0,6664 (0,907)

Tablo 32 incelendiginde; digergamlik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve

orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar: arasinda

anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir. Ancak vicdan boyutunda (p<0,05),

gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi sonucuna varilmastir.

3.7.3.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olceginin Medeni Duruma

Gore Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlarinin isgdrenlerin medeni duruma

gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz sonucu Tablo

33’ de incelenmistir.

Tablo 33: Medeni Duruma Goére Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

Medeni t istatistigi
Durum N OrtS.S. © degerg
Digergamlik Evli 317 3,7508+0,8860 0,063
Bekar 168 3,7455+0,8549 (0,950)
Vicdan Evli 317 3,5773+0,9830 -0,064
Bekar 168 3,5833+1,0025 (0,949)
Nezaket Evli 317 4,3218+0,8324 0,871
Bekar 168 | 4,2540+0,7817 (0,384)
Centilmenlik Evli 317 3,4882+0,8194 -0,547
Bekar 168 |3,5313+0,3362 (0,585)
SivilErdem Evli 317 3,4401+0,9213 -1,328
Bekar 168 3,5551+0,8812 (0,185)
Orgiitsel Vatandaslik Evli 317 3,6962+0,6863 -0,382
Davranisi Bekar 168 3,7209+0,6614 (0,703)
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Tablo 33 incelendiginde; digergamlik, vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil erdem
ve Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar

arasinda anlaml bir fark olmadig tespit edilmistir.

4.7.3.2.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams Ol¢eginin Kurumdaki Pozisyona
Gore Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranmisi1 ve boyutlarinin isgdrenlerin - kurumdaki
pozisyonlarma gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan
analiz sonucu Tablo 34’ de incelenmistir.

Tablo 34: Kurumdaki Pozisyona Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

N |ortsss. Fistatistigi
(p-degeri)

Y onetici 26 4,0577+0,7820

Doktor 87 3,4626+0,8872 4891
Digergamlik Ebe 54 3,9491+0,7746 (6 001)

Hemsire 160 |3,6781+0,8987 '

Saglik Memuru 158 3,859240,8462

Y onetici 26 4,1731+0,7993

Doktor 87 3,2299+1,0081 5 424
Vicdan Ebe 54 3,5926+1,0509 ((’) 000)

Hemsire 160 |3,6156+0,8959 '

Saglik Memuru 158 |3,6329+1,0196

Y Onetici 26 4,5128+0,7256

Doktor 87 4,1609+0,774 2672
Nezaket Ebe 54 4,2407+0,9504 ((’) 032)

Hemsire 160 |4,2208+0,8838 '

Saglik Memuru 158 |4,4367+0,7038

Y Onetici 26 3,8269+0,7674

Doktor 87 3,2299+0,6939 4936
Centilmenlik Ebe 54 3,5139+0,9322 ((’) 001)

Hemsire 160 |3,4516+0,8287 '

Saglik Memuru 158 |3,6487+0,8168

Y Onetici 26 4,1154+0,6642

Doktor 87 3,2874+0,8495 5006
Sivil Erdem Ebe 54 3,2963+0,9254 ((’) 001)

Hemsire 160 |3,4922+0,8788 '

Saglik Memuru 158 3,5316+0,9513

YoOnetici 26 4,1109+0,6132

Doktor 87 3,4625+0,6114
Orgiitsel Vatandaslik Ebe 54 3,7026+0,7129 6,423
Davranisi Hemsire 160 |3,6695+0,7010 (0,000)

Saglik 3,8079+0,638
Memuru 58 7
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Tablo 34 incelendiginde; digergamlik, vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil erdem
ve Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarinda (p<0,05), gruplarin ortalamalar
arasinda anlamli bir fark gosterdigi saptanmistir. Buna gore en yiiksek digergamlik,
vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve orgiitsel vatandaslik davranisi ortalamasi
yoneticilerde iken en diisiik digergamlik, vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve

orgilitsel vatandaslik davranis1 ortalamasi1 doktorlardadir.

Kurumda yoneticiler, yoneticilik vasfinin gerektirdigi nedenlerden o6tiiri daha
fazla sorumluluk duygusuna sahip olmaktadirlar ve statiileri geregi kurumu daha fazla
benimsemekte ve kurumla biitiinlesmektedirler. Bu 6zellikler yoneticilerin kurumun
imajin1 daha ileriye tagimasina, kurum i¢i olusabilecek c¢atismalart ¢ézmede ve

kurumun yapisinda olusturulacak yeniliklerde aktif rol almasina neden olmaktadir.

Yoneticilerin orglitsel vatandaslik davranislarimin diger ¢alisanlardan daha
yiikksek olmasmin sebepleri arasinda kurumdaki idarecilik vasiflarinin  getirdigi
sorumuluk bilinci ile tavir sergilemesi, diger calisanlara rol model olmas1 gerektigi
diistincesi ile hareket etmesi ve bu giidii ile ¢aligmasida siralanabilir. Biitiin bunlarin
yoneticilerin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme diizeylerinin diger ¢alisanlardan

daha ytiksek olmasini sagladig1 s6ylenilebilir.
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4.7.3.2.4. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olceginin Yasa Gore Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve boyutlarinin isgdrenlerin yasa gore anlamli bir

fark olup olmadigimi tespit edebilmek icin yapilan analiz sonucu Tablo 35’ de

gosterilmistir.

Tablo 35: Yasa Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

F istatistigi
N Ort.£S.S. (p-degeri)

20 ve alt1 5 3,4500+0,5968

21-30 146 |3,7106+0,8811 0,530
Digergamlik 31-40 197 |3,7576+0,8443 (6 714)

41-50 108 |3,8264+0,9040 ’

50 ve tizeri |29 3,6466+0,9854

20 ve alt1 5 3,7000+1,3509

21-30 146 |3,4692+1,0670 0.751
Vicdan 31-40 197 |3,6523+0,8919 (6 558)

41-50 108 |3,5787+1,0188 ’

50 ve tizeri |29 3,6207+1,0492

20 ve alt1 5 4,6000+0,7226

21-30 146 |4,2900+0,7389 0.366
Nezaket 31-40 197 |4,2741+0,7834 ((’) 833)

41-50 108 |4,3086+0,9664 ’

50 ve tizeri |29 4,4138+0,8240

20 ve alt1 5 3,7500+0,7905

21-30 146 |3,5068+0,8412 0.367
Centilmenlik 31-40 197 |3,5355+0,794 ((’) 832)

41-50 108 |3,4444+0,8993 ’

50 ve lizeri |29 3,4397+0,6736

20 ve alt1 5 4,3000+0,6937

21-30 146 |3,4640+0,9344 1199
Sivil Erdem 31-40 197 |3,4924+0,8615 ((’) 310)

41-50 108 |3,4213+0,9469 ’

50 ve lizeri |29 3,5517+0,9528

20 ve alt1 5 3,9529+0,6965
S 21-30 146 |3,6785+0,6889
gg%‘;;ﬁlsyatandashk 31-40 197 |3,721720,6479 (()(’)295(536)

41-50 108 |3,6972+0,7347 ’

50 ve lizeri 29 3,7079+0,6166

Tablo 35 incelendiginde; digergamlik, vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil

erdem ve orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalari

arasinda anlamli bir fark olmadig: tespit edilmistir.
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3.7.3.2.5. Orgiitsel Vatandashik Davrams Olceginin Egitim Diizeyine Gore

Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranis1 ve boyutlarinin isgdrenlerin egitim diizeyine gore

anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek icin yapilan analiz sonucu tablo 36’

da gosterilmistir.

Tablo 36: Egitim Diizeyine Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

N |Ort+S.S. Fistatistigi
(p-degeri)
Lise 90 3,7278+1,0102
Yiiksekokul 140 |3,9268+0,8155 2518
Digergamlik Lisans 185 [3,6770+0,8337 (6 041)
Yiiksek Lisans |39 |3,5128+0,8940 ’
Doktora 31 [3,7339+0,8365
Lise 90 3,4778+1,1140
Yiiksekokul 140 |3,7071+0,9873 1615
Vicdan Lisans 185 [3,6081+0,9335 ((’) 169)
Yiiksek Lisans |39 |3,3462+0,9188 '
Doktora 31 |3,4194+0,9755
Lise 90 4,3296+0,9696
Yiiksekokul 140 [4,3905+0,7638 1148
Nezaket Lisans 185 |4,2360+0,8151 ((’) 333)
Yiiksek Lisans |39 |4,3333+0,6667 '
Doktora 31 |4,1183+0,6968
Lise 90 3,5000+0,9643
Yiksekokul 140 |3,6786+0,7677 2 616
Centilmenlik Lisans 185 |3,3932+0,8162 ((’) 035)
Yiiksek Lisans |39 |3,5000+0,6464 '
Doktora 31  [3,3790+0,7955
Lise 90 3,5472+1,0270
Yiksekokul 140 |3,5339+0,8831 1091
Sivil Erdem Lisans 185 [3,4041+0,9122 ((’) 360)
Yiksek Lisans |39 |3,3462+0,7835 '
Doktora 31 |3,6613+0,7543
Lise 90 3,7085+0,8034
_— Yiiksekokul 140 |3,8319+0,6315
g;%‘;;ﬁlsyatandashk Lisans 185 |3.6366:0,6749 ?60833)
Yiiksek Lisans |39 |3,5958+0,5505 ’
Doktora 31 3,6641+0,5802
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Tablo 36 incelendiginde; vicdan, nezaket, sivil erdem ve oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark
olmadigi sonucuna varilmistir. Ancak digergamlik ve centilmenlik boyutunda
(p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi Sonucuna
ulagilmistir. Buna gore en yiiksek digergamlik ortalamasi yiiksekokul mezunlarinda
iken en diisiik digergamlik ortalamasi yiiksek lisans mezunlarindadir. En yiiksek
centilmenlik ortalamasi yiiksekokul mezunlarinda iken en diisiik centilmenlik

ortalamasi doktora mezunlarindadir.

Literatiirde yer alan arastirmalara bakildiginda, egitim ile orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskinin dogrultusu ile ilgili farkli sonuglara rastlandigi goéze
carpmaktadir. Cahsmalardan bazilar1 egitim seviyesinin OVD yi olumlu etkiledigini
gosterse de, baz1 aragtirmalar bu sonuglari desteklememektedir (Podsakoff vd., 2000:
534).

Egitim seviyesi arttikca OVD sergileme diizeylerinin diismesinin nedeni olarak,
egitim diizeyi yiiksek calisanlarin kurumdan daha ¢ok beklenti ve talepleri olmasi ve
bu beklentileri karsilama oraninin kurum igerisinde egitim diizeyi yiiksek olanlar igin
goreceli diisiik olmas1 ve bu diislislin orgilitsel vatandaslik davraniglarina da yansimasi

gosterilebilir.

4.7.3.2.6. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olceginin Meslekteki Toplam

Calisma Siiresine Gore Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlarinmn igsgérenlerin meslekteki toplam
caligma siiresine gore anlaml1 bir fark olup olmadigini anlayabilmek i¢in yapilan analiz

Tablo 37’ de gosterilmistir.
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Tablo 37: Meslekteki Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

F istatistigi
N |Ort=SsS. o degeri)g

0-5 yil 140 |3,6732+0,87988

6-10 yil 106 |3,6344+0,82605 2535
Digergamlik 11-15 w1l 76 3,9112+0,80695 ((’) 039)

16-20 y1l 61 3,6434+0,99106 '

21 ve iizeri 102 |3,9142+0,86423

0-5 yil 140 |3,5321+1,05293

6-10 yil 106 |3,4198+0,97134 1848
Vicdan 11-15 y1l 76 3,7829+0,86539 ((’) 118)

16-20 y1l 61 3,5492+0,91152 '

21 ve iizeri 102 |3,6765+1,02843

0-5yil 140 |4,3024+0,77108

6-10 yil 106 |4,1635+0,76738 2056
Nezaket 11-15y1l 76 4,4035+0,65164 (6 085)

16-20 y1l 61 4,1749+1,04635 '

21 ve lizeri 102  |4,4281+0,85645

0-5yil 140 |3,5+0,85663

6-10 yil 106 |3,4811+0,79634 0.882
Centilmenlik 11-15y1l 76 3,6579+0,7537 (6 475)

16-20 y1l 61 3,4303+0,91074 '

21 ve lizeri 102 | 3,4583+0,8069

0-5yil 140 |3,4875+0,92736

6-10 yil 106 |3,3844+0,88046 1508
Sivil Erdem 11-15y1l 76 3,6743+0,84953 (6 199)

16-20 y1l 61 3,3484+0,93238 '

21 ve lizeri 102 |3,5025+0,92911

0-5yil 140 |3,6832+0,69867
_— 6-10 yil 106 | 3,6077+0,63727
gg%‘;;ﬁ:’atanda@hk 115y |76 |3,8676£0,6086 ?(’)2(?620)

16-20 yil 61 3,6066+0,76881 '

21 ve lizeri 102 | 3,7728+0,66045

Tablo 37 incelendiginde; vicdan, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve orgiitsel

vatandaslik davranisi boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml

bir fark olmadigi saptanmistir. Ancak digergamlik boyutunda (p<0,05), gruplarin

ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi sonucuna varilmistir. Buna gore en

yiiksek digergamlik ortalamasi meslekte 21 yil ve iizeri ¢alisanlarda iken en diisiik

digergamlik ortalamasi1 meslekte 6-10 yil aras1 ¢alisanlardadir.

Isgorenlerin meslekte calisma siireleri ve kidemleri arttikca, orgiit ile

biitinlesmeleri, orgiite daha fazla bagli olmalari, 6rgiit amaglari igin yiiksek diizeyde

caba gostermeleri ve bu dogrultuda cok fazla orgiitsel vatandashik davranisi
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sergilemelerinin s6z konusu oldugu, yiiksek is seviyesindeki isgorenlerin orgiitsel

bagliliklarinin daha yiliksek oldugu ve Orgiitsel vatandashik davranisini diger

isgorenlere gore daha fazla sergiledikleri ifade edilmistir (Iplik, 2015: 104). Calisma

stirelerindeki artis ve meslek icin harcanan emek oOrglitsel vatandaslik davranisi

sergileme diizeyini artirilabilecegi sdylenebilir.

3.7.3.2.7. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olceginin Kurumdaki Toplam

Calisma Siiresine Gore Analizi

Orgiitsel vatandashk davranisi ve boyutlarinin isgdrenlerin kurumdaki toplam

caligma stiresine gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan

analiz Tablo 38’ de gosterilmistir.

Tablo 38: Kurumdaki Toplam Calisma

Siiresine Gore Ortalama Puanlarin

Kiyaslanmasi
N  |Ort=S.S. F istatistigi
(p-degeri)

1 yildan az 96 3,6771+0,82631

Digergamlik 1-5 y1l 154 |3,6656+0,90171 1,418
6-10 y1l 97 3,8222+0,84929 (0,237)
11 y1l ve iizeri 138 | 3,8406+0,88938
1 yildan az 96 3,3906+0,96301

Vicdan 1-5yil 154 |3,5747+1,00291 1,812
6-10 y1l 97 3,6134+0,93404 (0,144)
11 yil ve iizeri 138 [3,692+1,01866
1 yildan az 96 4,3681+0,73902

Nezaket 1-5yil 154 4,1991+0,80802 1,330
6-10 y1l 97 4,2887+0,77673 (0,264)
11 y1l ve iizeri 138 [4,3671+0,89269
1 yildan az 96 3,3958+0,81891

Centilmenlik 1-5yil 154  |3,5422+0,80532 0,811
6-10 y1l 97 3,5593+0,81632 (0,488)
11 y1l ve iizeri 138 |3,4946+0,85674
1 yildan az 96 3,4635+0,9452

. 1-5yil 154 |3,4318+0,90535 0,391

Sivil Erdem 6-10 yil 97  |3.4794=0.82101 | (0,759)
11 y1l ve iizeri 138 | 3,5453+0,94908
1 yildan az 96 3,6489+0,67115

Orgiitsel Vatandashik |1-5 yil 154  |3,665+0,6821 0,835

Davranist 6-10 y1l 97 3,7374+0,60217 (0,475)
11 y1l ve iizeri 138 |3,7651+0,72493
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Tablo 38 incelendiginde; digergamlik, vicdan, nezaket centilmenlik, sivil erdem
ve Orgiitsel vatandaslik davranis1 boyutlarinda (p>0,05), gruplarin ortalamalari

arasinda anlaml bir fark olmadig tespit edilmistir.
4.7.3.3. is Doyumu ve Boyutlarinin Demografik Degiskenlere Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarmin cinsiyet, medeni durum, kurumdaki pozisyon, yas,
egitim durumu, meslekteki caligma siiresi, kurumda toplam caligma siiresine, gore

farklilagsmasi analiz edilmistir.
4.7.3.3.1. Is Doyumu Ve Boyutlarinin Cinsiyete Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgdrenlerin cinsiyete gére anlamli bir fark olup
olmadigini tespit edebilmek i¢in bu c¢alismada yapilan analiz Tablo 39’ da

gosterilmistir.

Tablo 39: Cinsiyete Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

.. t 1statistigi
Cinsiyet N Ort.£S.S. (b- degerig;
1(; doyum Erkek 161 3,6991+0,6289 2,374
Kadin 324 |3,5391+0,7312 (0,018)
Dis doyum Erkek 161 3,5102+0,7760 2,321
Kadin 324 |3,3364+0,7769 (0,021)
Erkek 161 3,6165+0,6592
IDO 2,467
Kadin 324 [3,450440,7163 (0,014)

Tablo 39 incelendiginde; i¢ doyum, dis doyum ve is doyumu boyutlarinda
(p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi tespit edilmistir.
Erkeklerde I¢ doyum, dis doyum ve is doyumunun kadilardan daha yiiksek oldugu

goriilmektedir.

Cinsiyete gore calisanlarin iy doyumlar:1 iizerine yapilan ¢alismalarda farkli
sonuglar elde edildigi goriilmiistiir. Bartol ve Wortman (1975), Clark ve Oswald
(1996) kadin isgoérenlerin is doyum seviyelerinin daha yiiksek oldugunu iddia ederken;
Coh ve Koh (1991) ile Brief vd. (1977) erkek isgérenlerin daha fazla doyuma sahip
oldugunu vurgulamislardir. Okpara (2006) kadin ve erkeklerin yaptiklari iglerinden

aldiklar1 doyumun birbirlerinden farkli etmenler cercevesinde meydana geldigini
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sOylemistir (Karaalioglu, 2019: 61-62). Toker (2007) tarafindan yapilan ¢alismada,
kadin ve erkek isgorenlerin is doyum seviyeleri arasinda farklilik olmadigi sonucuna
ulasmistir (Toker, 2007: 103). Kadin ¢alisanlarin aile sorumluluklarinin fazla
olmasindan kaynakli yasadiklari c¢atismalar sonucunda is doyumunda azalmalar
meydana geldigi tespit edilmistir (Garcia-Bernalvd., 2005: 287). Yapilan bir ¢alismaya
gore, isinde yiikselme ve iist mevkilerde gorev almanin is doyumunu arttirdigi,
kadinlarin ise daha sinirl1 yiikselme olanaklarina sahip oldugunu bu nedenle kadinlarin
1$ doyumunun erkek isgorenlere gére daha diisiik oldugu belirtilmistir (Chiu, 1998:
524).

4.7.3.3.2. is Doyumu Ve Boyutlarinin Medeni Duruma Gére Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgdrenlerin medeni durumlarina gre anlamli bir fark

olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz Tablo 40’ da gosterilmistir.

Tablo 40: Medeni Duruma Gére Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

Medeni t istatistigi
Durum N Ort£5.5. (p-degeri)
ic dovam Evli 317 [3,5896+0,7020 -0,114
¢ doyu Bekar 168 |3,5972+0,7050 (0,909)
Dis doyum Evli 317 3,3943+0,7889 0,008
Bekar 168 |3,3937+0,7657 (0,993)
DO Evli 317 [3,5041+0,7091 -0,060
Bekar 168 |3,5082+0,6892 (0,952)

Tablo 40 incelendiginde; i¢ doyum, dis doyum ve is doyumu boyutlarinda

(p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadig1 saptanmustir.
4.7.3.3.3. Is Doyumu Ve Boyutlarinin Kurumdaki Pozisyona Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarmin isgérenlerin kurumdaki pozisyonlarina gére anlamli
bir fark olup olmadigimi tespit edebilmek i¢in yapilan analiz sonucu tablo 41° de

gosterilmistir.
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N

Ort.£S.S.

F istatistigi

(p-degeri)

Yonetici 26 3,7607+0,6204

i doyum Doktor 87 3,5926+0,6418 2,785
Ebe 54 3,5082+0,7302 (0,026)
Hemygire 160 3,4771+0,7686
Saglik Memuru 158 3,7096+0,6488
Yonetici 26 3,6319+0,8761

Dis doyum Doktor 87 3,4269+0,6394 2,007
Ebe 54 3,3598+0,7372 (0,092)
Hemygire 160 3,2741+0,8538
Saglik Memuru 158 3,4702+0,7598
Y onetici 26 3,7043+0,7112

IDO Doktor 87 3,5201+0,5949 2,580
Ebe 54 3,4433+0,7103 (0,037)
Hemygire 160 3,3883+0,7722
Saglik Memuru 158 3,6048+0,6608

Tablo 41 incelendiginde; dis doyum (p>0,05), gruplarin ortalamalari arasinda

anlamli bir fark olmadig tespit edilmistir. Ancak i¢ doyum ve is doyumu boyutunda

(p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi sonucuna

varilmistir. Buna gore en yiiksek i¢c doyum ve is doyumu ortalamasi yoneticilerde iken

en diisiik i¢ doyum ve i3 doyumu ortalamasi hemsirelerdedir.

Arastirma sonuglarina gore, yoneticilerin i doyumu ortalamasinin diger saglik

caliganlarindan daha yiiksek olmasinin sebebi olarak, yoneticilerin ¢alistigi kurumdaki

idarecilik vasiflar1 ve bulunduklar1t mevki itibari ile gelen statii ve otonomi gibi

nedenler gosterilebilir.

3.7.3.3.4. Is Doyumu Ve Boyutlarinin Yasa Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgrenlerin yaslarma gére anlamli bir fark olup

olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz Tablo 42 de gosterilmistir.
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F istatistigi
N Ort£S.S. (p-degeri)
20 ve alt1 5 3,8444+0,7478
' 21-30 146 3,493240,8036 1862
I¢ doyum 31-40 197 3,6080+0,6526 ((’) 116)
41-50 108 3,6193+0,6998 '
50 ve lzeri 29 3,8391+0,3432
20 ve alt1 5 4,0857+0,5209
21-30 146 3,2906+0,8749 5 539
Dis doyum 31-40 197 3,4569+0,7152 ((’) 039)
41-50 108 3,337340,7987 '
50 ve lzeri 29 3,5813+0,5289
20 ve alt1 5 3,9500+0,6287
21-30 146 3,4045+0,8034 5133
IDO 31-40 197 3,5419+0,6466 (6 076)
41-50 108 3,4959+0,7050 ’
50 ve lzeri 29 3,7263+0,3642

Tablo 42 incelendiginde; i¢ doyum ve is doyumu boyutlarinda (p>0,05),
gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark olmadig: tespit edilmistir. Ancak dig
doyum boyutunda (p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi
sonucuna ulasilmistir. Buna gore en yliksek dis doyum ortalamasi 20 yas ve altinda

iken en diisiik dis doyum ortalamasi1 21-30 yas araligindadir.

Herzberg, yas ve is tatmini arasinda U tipi bir iliski bulundugundan soz
etmektedir. Herzberg’e gore geng isgorenlerin moralleri is hayatlarinimn ilk senelerinde
iist diizeydedir. Bu hal genglerin islerine karsi pozitif hisler beslemelerinden
kaynaklanmaktadir. 5 sene sonraya bakildigi zaman is doyumunda bir diisiis goze
carpmaktadir. Isgorenler 30’lu yaslarina geldiklerinde islerinden memnun olma hali
minimal seviyeye ulasmaktadir. Bunun muhtemel sebebi ise zaman ilerledikge
isgorenlerin sanslarinin azaldigi diisiincesi ve sikilma hissindeki artistir. Herzberg
bundan sonraki periyodda memnun olma seviyesinin yeniden artisa gectigini One
siirmektedir. Oztiirk ve Sahbudak (2015) yaptifi arastirmada 4 yil ve daha az
isgorenler ile 15 yil ve tizeri isgorenlerin diger gruplara oranla daha fazla is doyumuna
sahip olduklar1 sonucuna ulasmislardir (Oztiirk ve Sahbudak, 2015: 500). Bireylerin
yasi ile is doyum diizeyleri arasinda yas yiikseldik¢e tatmin diizeyinin artigi

diisiiniilmekte ve literatiirde yapilan arastirmalarda bu yonde sonuglara ulasan
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calismalara rastlanilmaktadir. Ancak teknolojik degismelerle birlikte bu sonug
etkilenebilmekte ve o6zellikle teknolojideki hizli degisim ve bilgisayar kullanimiyla
iliskili gelismeler bu sonucu dogurmaktadir. Bilisim teknolojilerindeki ilerleme
karsisinda bireylerin 6grenme kapasiteleri zaman zaman yetersiz kalabilmekte ve bu
durum, yasi ilerleyip 6grenme kapasitesi diismiis olan bireylerde tatminsizlige neden

olabilmektedir (Soyiik, 2007: 76).
4.7.3.3.5. is Doyumu Ve Boyutlarimin Egitim Diizeyine Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgrenlerin egitim diizeylerine gére anlamli bir fark

olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz sonucu tablo 43’ de incelenmistir.

Tablo 43: Egitim Diizeyine Gore Ortalama Puanlarin Kiyaslanmasi

F istatistigi
N |Ort=SsS. 0o degeri)g
Lise 90 3,75314+0,8026
. Yiiksekokul 140 3,6175+0,6843 3021
i¢ doyum Lisans 185 |3,4679+0,6675 0.018)
Yiiksek Lisans 39 3,6125+0,4988 ’
Doktora 31 3,7276+0,7960
Lise 90 3,5063+0,9365
Yiiksekokul 140 3,4010+0,7508 2347
Dis doyum Lisans 185 |3,2857+0,7641 ((’) 054)
Yiiksek Lisans 39 3,4066+0,6283 ’
Doktora 31 3,6682+0,5790
Lise 90 3,6451+0,8287
Yiiksekokul 140 3,5228+0,6745 2 861
IDO Lisans 185 |3,3882+0,6805 ((’) 023)
Yiiksek Lisans 39 3,5224+0,5089 '
Doktora 31 3,7016+0,6641

Tablo 43 incelendiginde; dis doyum boyutunda (p>0,05), gruplarin ortalamalari
arasinda anlamh bir fark gostermedigi saptanmistir. Ancak i¢ doyum ve is doyumu
boyutlarinda (p<0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark gosterdigi
saptanmistir. Buna gore en yliksek i¢ doyum ortalamasi lise mezunlarinda iken en
diisiik i¢ doyum ortalamasi lisans mezunlarindadir. En yiiksek is doyumu ortalamasi

doktora mezunlarinda iken en diisiik dis doyum ortalamasi lisans mezunlarindadir.

Literatiirde yer alan arastirmalara bakildiginda, egitim ile i doyumu arasindaki

iliskinin yoniine dair farkli sonuglara ulasildigi goriilmektedir. Yapilan galismalardan
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bazilar1 egitim seviyesinin is doyumu tizerindeki pozitif etkisini savunurken, yapilan
baz1 diger arastirmalar bu iki degisken arasinda negatif iliskinin varligindan bahsetmis
ya da aralarinda herhangi bir iliskinin olmadigr yoniinde analiz sonucu ortaya
koymuslardir. Toker (2007) yaptigi incelemede isgorenlerin is doyum seviyelerinin
egitim durumlar agisindan farklilik gosterdigini saptamistir, en diisiik is doyumu
ortaokul mezunlarinda, en yiiksek is doyumu ise lise mezunlarinda yasandigini, lise
mezunu ¢alisanlarin tiniversite mezunu isgdrenlere kiyasla daha yiiksek is doyumuna
sahip oldugunu belirlemistir. Lahoud (2006) calismasina gore, is doyumu ile
isgorenlerin egitim Seviyeleri arasinda pozitif bir iliskinin var oldugunu belirtmistir.
Idson (1990) yapmis oldugu Amerikali 6rneklem iizerindeki arastirma sonucunda,
genel is doyumu {izerinde egitim seviyesinin anlamli herhangi bir etkisinin

bulunmadigina deginmistir (Aktaran: Karaalioglu, 2019: 64-65).

Egitimin is doyumu fizerindeki etkisinin pozitif iliskinin varliginin nedeni
olarak, beklenti diizeyi daha fazla olan egitimli ¢alisanlarin, daha iyi imkanlari bulunan
yiksek maash islerde ¢alisiyor olmalarindan ileri gelmesi gosterilmektedir
(Karaalioglu, 2019: 64-65). Egitimin is doyumu tizerindeki etkisinin negatif olmasi
durumuna neden olarak ise, alinan egitim ve isin gerekli kildig1 bilgi ve yetenekler
arasindaki uyuma bakilarak, egitim seviyesi kisinin yaptigi isin gerektirdiginden ¢ok
fazla ise, i doyumsuzlugu goriilmektedir. Egitim seviyesinin isin gerektirdiginden
fazla olmasi durumunda iki degisken arasindaki etkilesimin minimum seviyede oldugu
neticesine varilmistir. Yani iki degiskenin aralarinda olusan nesnel uyumsuzluktan
ziyade, kisilerin islerine gore daha vasifli olduklari yoniindeki 6znel algilarina bagl

olmasindan kaynaklaniyor olabilecegini vurgulamistir (Pelit, 2015: 71).

4.7.3.3.6. Is Doyumu Ve Boyutlarinin Meslekteki Toplam Cahsma Siiresine Gore
Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgdrenlerin meslekteki toplam ¢alisma siirelerine
gore anlamli bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz sonucu Tablo

44’°de verilmistir.
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Tablo 44: Meslekteki Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalama Puanlarin

Kiyaslanmasi
F istatistigi
N Ort£S.S. .
(p-degeri)
0-5 yil 140 3,5659+0,72106
6-10 y1l 106 3,5472+0,74318
fcd 11-15 yil 76 3,6111+0,68313 1,400
oyum -15y1 , +0,
¢ ovt Y (0,233)
16-20 y1l 61 3,4882+0,80361
21 ve lizeri 102 3,7233+0,56261
0-5 yil 140 3,4184+0,83715
6-10 y1l 106 3,4259+0,75977
0,657
Di1s doyum 11-15y1l 76 3,3139+0,75594
(0,622)
16-20 y1l 61 3,2927+0,8589
21 ve tizeri 102 3,4482+0,68793
0-5 yil 140 3,5013+0,73934
6-10 y1l 106 3,4941+0,71862
0,850
IDO 11-15 yil 76 3,4811+0,67152
(0,494)
16-20 yil 61 3,4027+0,80084
21 ve tizeri 102 3,6029+0,58038

Tablo 44 incelendiginde; i¢ doyum, dis doyum ve is doyumu boyutlarinda

(p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlaml bir fark olmadig tespit edilmisti.

4.7.3.3.7.

Is Doyumu Ve Boyutlarinin Kurumdaki Toplam Calisma
Siiresine Gore Analizi

Is doyumu ve boyutlarinin isgérenlerin kurumdaki toplam calisma siiresine gore

anlaml1 bir fark olup olmadigini tespit edebilmek i¢in yapilan analiz sonucu tablo 45’

de verilmistir
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Tablo 45: Kurumdaki Toplam Calisma Siiresine Gore Ortalama Puanlarin
Kiyaslanmasi

F istatistigi
N Ort.£S.S.
(p-degeri)
1 yildan az 96 3,6123+0,69079
' 1-5yil 154 3,5173+0,73191 0,930
I¢ doyum
6-10 yil 97 3,6552+0,75111 (0,426)
11 y1l ve iizeri 138 3,6176+0,63878
1 yildan az 96 3,4464+0,76728
1-5yil 154 3,3748+0,82593 1,487
Dis doyum
6-10 yil 97 3,5052+0,77126 (0,217)
11 y1l ve tizeri 138 3,3012+0,73711
1 yildan az 96 3,5397+0,69165
1-5yil 154 3,455+0,73544 0,871
IDO
6-10 yil 97 3,5896+0,72898 (0.456)
11 y1l ve tizeri 138 3,4792+0,64896

Tablo 45 incelendiginde; i¢ doyum, dis doyum ve is doyumu boyutlarinda

(p>0,05), gruplarin ortalamalar1 arasinda anlamli bir fark olmadigi tespit edilmistir.

4.8. Orgiitsel Baghlik ve Boyutlari, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve

Boyutlari, Is Doyumu Arasindaki Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, bagimsiz ve bagimli degiskenler arasinda var oldugu bilinen
iligskinin giiciinii ve yoniinii belirten bir analiz teknigidir. Analiz sonrasi elde edilen r
degerlerinin; 1 ile 0,70 arasinda olmasi iligskinin kuvvetli, 0,70 ile 0,40 arasinda olmasi
iliskinin orta derecede giiclii ve 0,40 ile 0,20 arasinda ¢ikmasi iliskinin zayif oldugunu
belirtir. Eger r degeri 0,20’nin altindaysa ihmal edilecek iliski olarak nitelendirilir
(Sokmen, 2000). Degiskenler birlikte artiyor ya da birlikte azaliyorsa pozitif yonde,
degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor ise negatif yonde bir iligski vardir. Tablo

46’da Korelasyon analizi sonuglar1 incelenmisti
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DuB |DeB| NB | OB | D \Y, N C S |OVD|ICD |DisD| ID
R 1,000
DuB | p-
degeri
R 0,378 | 1,000
DeB [ 0,000
degeri
R 0,467 | 0,439 | 1,000
NB  [p- 0,000 | 0,000
degeri
R 0,718 0,823 | 0,805 | 1,000
OB [ 0,000 [ 0,000 0,000
degeri
R 0,205 0,167 | 0,082 0,187 [ 1,000
D [p- 0,000 [ 0,000 | 0,071 | 0,000
degeri
R 0,278 0,143 0,270]0,279 | 0,395 | 1,000
Vo Tp- 0,000 [ 0,002 | 0,000 | 0,000 0,000
degeri
R 0,178 0,129 | 0,001 0,124 | 0,580 | 0,401 | 1,000
N p- 0,000 | 0,005 | 0,998 | 0,006 | 0,000 | 0,000
degeri
R 0,235 0,176 | 0,228 0,264 | 0,465 | 0,485 | 0,490 | 1,000
C  Tp- 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 [ 0,000 0,000 | 0,000
degeri
R 0,3010,210 | 0,331{0,347 | 0,469 | 0,559 | 0,437 | 0,598 | 1,000
S Tp- 0,000 [ 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000
degeri
R 0,310(0,219 | 0,241{0,316 0,776 | 0,692 | 0,736 | 0,804 | 0,819 | 1,000
OVD [ 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000
degeri
R 0,391 (0,255 | 0,418 0,436 |0,228{0,333 0,279 | 0,334 0,410 0,411 | 1,000
D Tp- 0,000 [ 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
degeri
R 0,407 (0,198 | 0,454 |0,428(0,117 0,299 [ 0,188 | 0,311 0,388 0,338 | 0,814 | 1,000
DisD [ 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 0,010 {0,000 | 0,012 | 0,000 | 0,000 | 0,000 | 0,000
degeri
R 0,418 (0,240 | 0,456 | 0,454 0,185 0,333 0,248 [ 0,339 | 0,420 0,396 | 0,959 | 0,945 | 1,000
D 0,000 [ 0,000 | 0,000 | 0,000 0,000 | 0,000 | 0,001 | 0,000 0,000 0,000 | 0,000 | 0,000
degeri

Tablo 46 incelendiginde, uygulanan Pearson korelasyon analizi sonucunda

asagidaki bulgulara ulagilmistir.
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Hipotez 1. Cahsanlarim orgiitsel baghhklar1 ile orgiitsel vatandashk

davranisi arasinda anlamh ve pozitif yonde bir iliski vardir.

e Orgiitsel baghlik ile 6rgiitsel vatandashk davrams1 arasinda pozitif yonlii
ve zayif (p<0,01; r=0,316) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamhdir
(hipotez kabul edilir).

Orgiitsel baghlik dlgeginin duygusal baglilik alt boyutu ile érgiitsel vatandaslik

davraniginin alt boyutlar1 arasinda;

e Duygusal baglilik ile digergamlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,205) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Duygusal baglilik ile vicdanlilik arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,278) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

¢ Duygusal baglilik ile nezaket arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir (p<<0,01;
r=0,178) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

e Duygusal baglilik ile centilmenlik arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,235) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

e Duygusal baglilik ile sivil erdem arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;

r=0,301) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.
¢ Duygusal baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii ve

zay1f (p<0,01; r=0,310) bir iligki olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel baghlik lgeginin devam baglilig1 alt boyutu ile drgiitsel vatandaslik

davraniginin alt boyutlar1 arasinda;

eDevam baglilig: ile digergamlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,167) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

eDevam baglilig ile vicdanhilik arasinda pozitif yonli ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,143) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Devam baglilig1 ile nezaket arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir (p<0,01;
r=0,129) lik bir iligski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

eDevam baglilig1 ile centilmenlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,176) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

eDevam baglilig1 ile sivil erdem arasinda pozitif yonli ve zayif (p<0,01;
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r=0,210) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
e Devam baglilig: ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif yonli ve

zayif (p<0,01; r=0,219) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin normatif baglilik alt boyutu ile orgiitsel vatandaslik

davraniginin alt boyutlar1 arasinda;

e Normatif baglilik ile digergamlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p>0,01; r=0,082) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamsizdir.

e Normatif baglilik ile vicdanlilik arasinda pozitif yonli ve zayif (p<0,01;
r=0,270) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

¢ Normatif baglilik ile nezaket arasinda negatif yonlii (p>0,01, r=0,001) bir iligki
olup bu iliski istatistiksel olarak anlamsizdir.

e Normatif baglilik ile centilmenlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,228) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

e Normatif baglilik ile sivil erdem arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,331) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

o Normatif bagllik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve

zay1f (p<0,01; r=0,241) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
Orgiitsel baglilik 6lgegi ile drgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlar1 arasinda;

e Orgiitsel baglilik ile digergamlik arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,187) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baghlik ile vicdanlilik arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,279) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baglilik ile nezaket arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir (p<0,01;
r=0,124) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baghlik ile centilmenlik arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,264) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baglilik ile sivil erdem arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01;
r=0,347) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasinda pozitif yonlii ve

zay1f (p<0,01; r=0,316) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
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OB ve OVD arasindaki iliskiye yonelik yapilan bazi ¢alisma sonuglari su
sekildedir; Schappe (1998); Parnell ve Crandall (2003); Chu, Lee ve Hsu (2006)
tarafindan yapilan calismada 6rgiitsel baglilik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bolat ve Bolat (2008) yaptiklar1 c¢alismada
devam baglilig1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin pozitif ve anlamli
oldugunu tespit etmislerdir (Bolat ve Bolat, 2008: 75). Ulbegi ve Yal¢in (2016)
tarafindan yapilan ¢alismada OB genel boyutu ile is doyumu arasinda gii¢lii bir iliski
oldugu ayn1 zamanda OB alt boyutlarindan duygusal baglilik ve normatif baglilik ile
is doyumu arasindaki iliskininde giiclii oldugu sonucuna varmistir (Ulbegi ve Yalgn,
2016: 91). Wombecher ve Felfe (2017) tarafindan yapilan analizde de benzer sonuglar
cikmis Orgiitsel bagliligin, orgiitsel vatandaglik davranisi ile olan iliskisi gii¢lii ve etkin

oldugu sonucu ortaya koyulmustur (Wombacher ve Felfe, 2017: 10).

Gautam vd. (2005) normatif baglilik ile 6zgecilik arasindaki iliski, duygusal
baglilik ile 6zgecilik arasindaki iliskiden daha giiclii oldugu yaptigi analizler sonucu
ortaya koymustur. Rifai (2005) duygusal baghlik ile OVD arasinda anlamli bir iliski
bulmus ayn1 zamanda duygusal bagliligi daha yiiksek olan isgérenler, daha fazla OVD
gdsterdigi sonucuna ulasmustir. Orgiitsel baghlik ile OVD arasinda anlamli ve pozitif
bir iligski bulmustur. Nguni, Sleegers ve Denesen (2006) normatif ve devam baglilig
ile OVD arasinda anlamli ve pozitif bir iliski bulmustur. Bunlarla birlikte s6z konusu
degiskenler arasindaki iligkiyi anlamli bulmayan ¢alismalarda mevcuttur. Moorman,
Niehof ve Organ (1993) Duygusal ve devam bagliligi ile OVD boyutlar1 arasinda
anlamli iliski vardir. Fakat orgiitsel adalet ve OVD arasindaki iliski sabit tutuldugunda,
orgiitsel baglhlik ve OVD arasinda dogruca neden sonug iliskisi anlamlilik diizeyini
yitirmektedir. Tansky (1993); Williams ve Anderson (1991); Alotaibi (2001)
yaptiklar1 ¢alismalardaki analizlerin sonucunda orgiitsel baglilik ile OVD arasinda
anlamli iliski bulunmamistir. Gautam vd. (2005) Devam baghlig ile 6zgecilik

arasinda anlamli bir iliski kurulamamistir (Bolat ve Bolat, 2008: 80-81).
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Hipotez 2. Cahsanlarin orgiitsel baghhik ile is doyumu arasinda anlamh ve

pozitif bir iliski vardir.

e Orgiitsel baghlik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte
(p<0,01; r=0,454) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamhdir (hipotez
kabul edilir).

Orgiitsel baglilik dlceginin duygusal baglilik alt boyutu ile is doyumu ve alt

boyutlart arasinda;

e Duygusal baglilik ile i¢ doyum arasinda pozitif yonli ve zayif (p<0,01;
r=0,391) bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

e Duygusal baghlik ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte
(p<0,01; r=0,407) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Duygusal baghlik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte
(p<0,01; r=0,418) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidur.

Orgiitsel baglilik 6lgeginin devam baghligi alt boyutu ile is doyumu ve is
doyumu alt boyutlar1 arasinda;

e Devam bagliligi ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,255)
bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak anlamlidir.

eDevam baglhiligi ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir
(p<0,01; r=0,198) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Devam bagliligi ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,240)

bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel baghlik &lgeginin normatif baghlik alt boyutu ile is doyumu ve is
doyumu alt boyutlar1 arasinda;

e Normatif baglilik ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giiglitkte (p<0,01;
r=0,418) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Normatif baglilik ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte
(p<0,01; r=0,454) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Normatif baglilik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte
(p<0,01; r=0,456) lik bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
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Orgiitsel baghlik 6lgegi ile ic doyum ve dis doyum arasinda;

e Orgiitsel baglilik ile i¢c doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte (p<0,01;
r=0,436) bir iligski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Orgiitsel baglilik ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte (p<0,01;
r=0,428) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliskiye yonelik yapilan calismalara
bakildiginda ise; Karahan (2009) da doktorlarin orgiitsel baglilik ve is doyumu
arasindaki iliskiyi incelemis ve yaptigi analizler sonucunda Orgiitsel baghiligin
doktorlarin is doyumu iizerinde pozitif yonde ve pozitif etkilere sebep oldugunu,
baglilik diizeyi ile is doyumu arasinda ise dogru bir orantinin oldugu sonucuna
varmistir (Karahan, 2009: 430). Hos ve Oksay’1n (2015) Hemsirelerin orgiitsel baglilik
ile i doyumu seviyelerini ve iki degisken arasinda iliskiyi tespit etmek amaciyla
yaptiklar1 analiz neticesinde, igsel doyum ve digsal doyum boyutlarmin orgiitsel
baglilikla 6nemli oranda pozitif ve anlamli iligkili oldugu sonucu ¢ikmistir. Analiz
sonucunda ele alinan 6rnek olayda orgiitsel bagliligin alt boyutlarini meydana getiren
duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif bagliligin hem kendi aralarinda hem de
is doyumunun alt boyutlarint meydana getiren i¢sel doyum ve digsal doyum ile giiclii
diizeyde iliskili oldugu bulunmustur. Yani, hemsirelerin i¢sel ve dissal is doyumlari,
duygusal, devam ve normatif orgiitsel baglilik boyutlar1 ile anlamli ve dogrusal bir
iliski gostermektedir. Analiz sonucunda i¢sel doyum ve digsal doyum boyutlarinin
orgilitsel baglhlikla giiclii 6lciide iliskili oldugu ve bu degiskenler arasindaki iliskilerin
pozitif ve anlamli oldugu bulunmustur (Hos ve Oksay, 2015: 21).

Orgiitsel baglilik ve is doyumu arasindaki iliskiyi tespit etmek amaciyla yapilmis
olan bir meta-analiz ¢alismasinda orgiitsel baghlik ile is doyumu arasinda olumlu
yonde giiclii bir iliski oldugu neticesine ulagilmistir (Tett ve Meyer, 1993: 272).
Cekmecelioglu’nun (2006) arastirmasinda, orgiitsel baglilik unsurlarindan duygusal
baglilik ile is doyumu arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir.
Arastirmaci, is doyumu yiiksek olan ¢alisanlarin isletmeye duygusal olarak daha ¢ok
bagl kalacaklarini, yani ¢alistiklar1 6rgiitiin amag ve hedefleri dogrultusunda igletme

icin daha fazla gayret gostereceklerini ifade etmektedir (Cekmecelioglu, 2006: 165).
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Hindistan’daki otel isletmelerinde isgorenler {izerine orgiitsel baglilik ile ilgili olarak
yapilan bir arastirma sonucunda duygusal baglilik ve is doyumu arasinda anlamli ve
pozitif yonlii bir iliski oldugu, devam baglilig1 ile normatif baglilik ile is doyumu
arasinda ise anlamli bir iligki bulunmadig: tespit edilmistir. Arastirmacilar analizleri
sonucunda yoneticilerin personelin duygusal bagliliklarini yiikseltmelerine yonelik

calismalar yapmalarini1 6nermislerdir (Namasivayam ve Zhao, 2007: 1218-1221).

Hipotez 3. Calisanlarin orgiitsel vatandashk davramsi1 ile is doyumu

arasinda anlamh ve pozitif bir iliski vardir.

e Orgiitsel vatandashk davrams ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve
zayif (p<0,01; r=0,396) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamhdir
(hipotez kabul edilir)

Orgiitsel vatandaghik davramismin digergamlik alt boyutu ile igsel is doyumu,

dissal is doyumu ve genel is doyum arasinda;

e Digergamlik ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,228) bir
iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Digergamlik ile dig doyum arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir (p<0,01;
r=0,117) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Digergamlik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,185)

bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel vatandaslik davramismin vicdanlilik alt boyutu ile igsel is doyumu,

dissal is doyumu ve genel is doyum arasinda;

¢ Vicdan ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,333) bir iligki
olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Vicdan ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,299) bir
iligski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

¢ Vicdan ile i doyumu arasinda pozitif yonli ve zayif (p<0,01; r=0,333) bir

iligski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin nezaket alt boyutu ile icsel is doyumu, digsal

1s doyumu ve genel is doyum arasinda;



155

e Nezaket ile i¢c doyum arasinda pozitif yonlii ve ihmal edilebilir (p<0,01;
r=0,279) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Nezaket ile dis doyum arasinda ihmal edilebilir (p<0,01; r=0,188) bir iligki
olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Nezaket ile i doyumu arasinda ihmal edilebilir (p<0,01; r=0,248) bir iligki

olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik alt boyutu ile i¢sel is doyumu,

dissal is doyumu ve genel is doyum arasinda;

e Centilmenlik ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,334)
bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

e Centilmenlik ile dis doyum arasinda pozitif yonli ve zayif (p<0,01; r=0,311)
bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

¢ Centilmenlik ile is doyumu arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,339)

bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

Orgiitsel vatandaslik davramsinin sivil erdem alt boyutu ile i¢sel is doyumu,

dissal is doyumu ve genel is doyum arasinda;

e Sivil erdem ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte (p<0,01;
r=0,410) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

o Sivil erdem ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif (p<0,01; r=0,388) bir
iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.

¢ Sivil erdem ile iy doyumu arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte (p<0,01;

r=0,420) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is doyumu alt boyutlari arasinda;

e Orgiitsel vatandaslik davranisi ile i¢ doyum arasinda pozitif yonlii ve orta
giicliikkte (p<0,01; r=0,411) bir iliski olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidir.
e Orgiitsel vatandaslik davranis ile dis doyum arasinda pozitif yonlii ve zayif

(p<0,01; r=0,338) bir iligki olup bu iliski istatistiksel olarak anlamlidur.

OVD ve is doyumu arasindaki iliskiye yonelik yapilan bazi ¢aligmalarda ise su

sekilde sonuglara ulasilmistir; Bateman ve Organ (1983), {iniversite calisanlarina
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yaptiklari arastirmalarda is doyumu ve orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda giiclii
bir iliski bulundugunu belirlemistir. Smith vd. (1983)’de, kiiciik ve biiyiik 6rgiitlerde
yaptiklar1 ¢alismada 6zgecilik ile is doyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit
etmistir. Kiiciik isletmelere uygulanan baska bir calismada, Schnake (1991), orgiitsel
vatandaslik davraniginin bes alt boyutundan yalnizca ikisinin ig doyumu ile iligkili
oldugu bulmustur (Cekmecelioglu, 2011: 36-37). Tokel (2017), tiniversitede idari
pozisyonda hizmet veren ¢alisanlar ile yaptigi arastirmada oOrgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlar1 ile is doyumunun alt boyutlar1 arasinda yapilan korelasyon
analizi sonucunda OVD nin alt boyutlarindan, 6zgecilik, vicdanlilik ve sivil erdem alt
boyutu ile igsel tatmin arasinda negatif yonlii anlamli ve istatistiksel olarak zayif bir
iliskinin oldugunu 6zgecilik, vicdanlilik ve sivil erdem alt boyutu ile digsal doyum
arasinda ise pozitif yonlii anlamli ve istatistiksel olarak zayif bir iligki bulmustur.
Yapilan bu calismada OVD nin nezaket alt boyutu ile is doyumunun hem igsel hem
dissal alt boyutu arasinda pozitif yonlii anlamli ve istatistiksel olarak zayif bir iliski
sonucuna vartlmistir (Tokel, 2017:153). Organ ile Konovsky (1989)’nin yaptiklari
arastirmalarda isgOrenlerin Orgiitsel vatandaslik davranist gdstermesinde s
doyumunun kuvvetli bir belirleyici oldugunu tespit etmislerdir. Bateman ve Organ
(1983) da ele aldiklar1 incelemelerde Orgilitsel vatandaslik davranislari ile is doyumu
arasindaki iliskinin yiliksek oldugu sonucuna varmislardir. Smith ve arkadaslarinin
(1983) yapmis olduklar1 ¢alismada OVD alt boyutlarindan sadece digergamlik
boyutunun is doyumuyla anlamli iliskisi oldugunu ifade etmislerdir. (Organ ve
Konovsky, 1989; Williams ve Anderson 1991). Benzer sekilde Oz ve Tokel (2007) de
yaptiklar1 ¢aligmada, orgiitsel vatandaslik ile is doyumu arasinda pozitif yonde orta
diizeyde makul bir iliskinin varligi1 sonucunu ¢ikarmislardir (Oz ve Tokel, 2012:154).
Yesilyurt ve Kogak (2014) tarafindan Izmir’de dort ve bes yildizli otel isletmelerinde
calisanlarin 13 doyumu ile gosterdikleri orgiitsel vatandaslik davranisi iligkisini analiz
etmek icin yaptig1 arastirmada, is doyumu ve OVD arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski saptamiglardir (Yesilyurt ve Kogak, 2014: 318). Bunlara ek olarak, bu konuda
literatiirde yapilmis meta analiz ¢alismalarinda yukarida bahsi gegen ¢ogu arastirmada
bulunan sonugclar1 desteklemektedir. Toplamda yapilan 28 c¢alismanin ele alinarak is

doyumu ile orgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iligkilerini ortaya koyan Organ
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ve Ryan (1995), Judge vd. (2001) ile Organ vd’ nin (2006) yapmis olduklari galismalar

bu iliskilerle benzer sonuglar ortaya ¢ikarmaktadir.

4.9.0rgiitsel Baghhk ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile is Doyumu
Arasindaki Regresyon Analizi

Aragtirmaya katilan saglik calisanlarinin orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik
ile is doyumu arasindaki iliskiye yonelik regresyon analizi yapilmistir. Degiskenler
arasindaki standardize edilmis B katsayilari, standart hata, p ve R? degerleri Tablo 47

ve 48’de gosterilmistir.
4.9.1. Orgiitsel Baghhk ile is Doyumu Arasindaki Regresyon Analizi

Orgiitsel baglilik ile is doyumu arasindaki iliskiye yonelik yapilan regresyon

analiz sonucu tablo 47’ de gosterilmistir.

Tablo 47: Duygusal Baghhk ile is Doyumu Arasindaki Regresyon Modeli Katsayilari

Degiskenler Standardize p | Standart Hata P R?
Duygusal Baglilik — Igsel s 0.391 0.044 0.000 0,151
Doyumu ' ' '

Devam Baglilig1 — Igsel Is 0.255 0.044 0.000 0,065
Doyumu ' ' '

Normatif Baglilik — Igsel s 0418 0033 0.000 0,175
Doyumu ' ' '

Orgiitsel Baglilik — I¢sel Is 0.436 0.049 0.000 0,190
Doyumu ' ' '

Duygusal Baglihk — Dissal 0407 0049 0.000 0,165
Is Doyumu ' ' '

Devam Bagliligi — Dissal Is 0,039
Doyumu 0,198 0,049 0,000

Normatif Baglilik — Digsal 0.454 0.036 0.000 0,206
Is Doyumu ' ' '

Orgiitsel Baglilik — Digsal 0,183
is Doyumu 0,428 0,055 0,000

Duygusal Baglilik — Is 0.418 0.043 0.000 0,174
Doyumu ' ' '

Devam Baglihg — Is 0240 0.044 0.000 0,057
Doyumu ' ' '

Normatif Baglilik — Is 0.456 0.032 0.000 0,208
Doyumu ' ' '

Orgiitsel Baglilik — s 0.454 0.048 0.000 0,206
Doyumu ' ' '
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Hipotez 4. Cahsanlarin orgiitsel baghhklari, is doyum diizeylerini pozitif

yonde ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.

e Orgiitsel baghhgin is doyumunu ($=0,454; p<0,05) pozitif yonde etkiledigi
ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamh oldugu tespit edilmistir ve orgiitsel
baghhktaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin % 20,6° sm
aciklayabilmektedir. (hipotez kabul edilir).

e Duygusal bagliligin igsel is doyumunu ($=0,391; p<0,05) pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Duygusal
baghliktaki degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %151 ini
aciklayabilmektedir.

e Devam baglhiligin i¢sel is doyumunu (p=0,255; p<0,05) pozitif yonde etkiledigi
ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Devam bagliligindaki
degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %6,5’ ini agiklayabilmektedir.

e Normatif bagliligin igsel is doyumunu ($=0,418; p<0,05) pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Normatif
baghiliktaki  degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %17,5" ini
aciklayabilmektedir.

e Orgiitsel baglihigm igsel is doyumunu (B=0,436; p<0,05) pozitif ydnde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
bagliliktaki  degisimler, icsel 1is doyumundaki degisimlerin %19’ unu
aciklayabilmektedir.

e Duygusal bagliligin dissal i1s doyumunu (B=0,407; p<0,05) pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Duygusal
bagliliktaki  degisimler, dissal 13 doyumundaki degisimlerin %16,5" ini
aciklayabilmektedir.

eDevam baghligin digsal is doyumunu (B=0,198; p<0,05) pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Devam
baglhiligindaki degisimler, digsal is doyumundaki degisimlerin %3,9° unu
aciklayabilmektedir.

e Normatif baghligin dissal 13 doyumunu (f=0,454; p<0,05) pozitif yonde

etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Normatif
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bagliliktaki degisimler, dissal i3 doyumundaki degisimlerin %?20,6° smi1
aciklayabilmektedir.

e Orgiitsel baghiligin dissal is doyumunu (B=0,428; p<0,05) pozitif yonde
etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Orgiitsel
bagliliktaki degisimler, digsal i3 doyumundaki degisimlerin %18,3’ {inii
aciklayabilmektedir.

¢ Duygusal bagliligin is doyumunu ($=0,418; p<0,05) pozitif yonde etkiledigi ve
bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Duygusal bagliliktaki
degisimler, is doyumundaki degisimlerin %17,4” {inli agiklayabilmektedir.

e Devam baglhiligin is doyumunu ($=0,240; p<0,05) pozitif yonde etkiledigi ve
bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Devam bagliligindaki
degisimler, i doyumundaki degisimlerin %5,7’ sini aciklayabilmektedir.

¢ Normatif bagliligin is doyumunu (f=0,456; p<0,05) pozitif yonde etkiledigi ve
bu etkinin istatistiksel olarak anlamli oldugu tespit edilmistir. Normatif bagliliktaki

degisimler, is doyumundaki degisimlerin %20,8’ ini agiklayabilmektedir.

Orgiitsel baghligin is doyumuna etkisine yonelik yapilan diger ¢alismalar
yukarida bulunan analiz sonucunu destekler niteliktedir. Hos ve Oksay’in (2015)
saglik sektoriinde yaptig1 calismada, hemsirelerin orgiitsel baglilikla ile is doyumu
arasindaki iligkinin modellenebilir oldugu varsayilan analizinde bagimli degisken
olarak duygusal baglilik, devam bagliligi ve normatif baglilik boyutlarinin ayri ayri
belirlendigi, i¢sel ve digsal doyum boyutlarinin bagimsiz degisken oldugu biitiin
modellerde anlamli sonuglar ¢iktig1 goriilmektedir. Katsayilarin anlamli bir sonug
verdigi bu biitiinciil modelde diizeltilmis R2 degerlerinin oldukga gii¢lii oldugu analiz
sonucunda ¢ikmigstir. Devam bagliliginda digsal doyum i¢sel doyuma gore daha ¢ok
etki olustururken, duygusal ve normatif baglilik boyutlarinda i¢sel doyumun digsal
doyuma gore daha ¢ok etki ettigi calisma sonucunda bulunmustur (Hos ve Oksay,
2015: 21).

Vandenberg ve Lance’e gore, orgiitsel bagliligi orgiitsel degerlerin tutarh
olmasinin etkileyecegini, yapilan adil performans degerlemesine bagli odiillendirme
sisteminin de is doyumunu etkileyecegi, bu etkilesimde orgiitsel baglilik ve is

doyumunun karsilikli olarak birbirini etkileyecegini modellestirmigler ve test
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etmiglerdir. Sonug olarak orgiitsel bagliligin, is doyumunun nedensel 6nciilii oldugu
sonucuna varmiglardir (Vandenberg ve Lance, 1992: 164). Yapilan baska bir
arastirmada Orgiitsel baglilik boyutlarinin genel is doyumu tizerine etkisi arastirilmis
ve normatif bagliligin is doyumu tizerinde olumlu yonde giiglii bir etkiye sahip oldugu
sonucu ortaya konulmustur. Bagka bir bi¢imde anlatmak gerekirse normatif baglilig
yiiksek olan ¢alisanlarin is doyumlarinin yiliksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Duygusal baglilik boyutunun is doyumu tizerindeki etkisi ise istatistiksel anlamda
kayda deger bulunmamistir. Orgiitsel baglilik boyutunun alt boyutlarindan devam
bagliligi, i¢sel doyum iizerinde negatif etkisi oldugu tespit edilmistir. Diger bir
ifadeyle devam bagliligi algist yiikseldik¢e genel is doyumu diismektedir (Ay vd.,
2015: 774).

Orgiitsel baglilik ve is doyumu birbirlerine destekleyici yonde etki etmektedir.
Bazi bilimsel arastirmalarin sonucu da gosteriyor ki orgiitsel baglilik ile is doyumu
arasinda olumlu yonde etkilesim vardir. Yapilan c¢alismalardan bazilari; May,
Korczynski ve Frenkel, 2002: 795; Testa, 2001: 233; Gade, Tiggle ve Schumm, 2003:
191-192; Rowden, 2000: 31; Mclntyre vd., 2002: 310; Finegan, 2000: 152; Kacmar,
Carlson, ve Brymer, 1999: 976-981; Nystedt, Sjoberg, ve Hogglund, 1999: 53; Chen,
Tsui ve Farh, 2002: 339; DeCotiis ve Summers, 1987; Mathieu ve Zajac, 1990: 177.
Aragtirmacilar, Orgiitsel baglilikta yasanacak artisin, is doyumunu pozitif yonlii
etkileyecegi; isgorenlerin duydugu is tatmininde artiy olmasi halinde Orgiitsel
bagliligin da belirli oranda artis gosterecegini belirtmislerdir. Boylelikle orgiitsel
baghilik ve is doyumu birbirlerine destekleyici yonde etki etmektedir (Testa, 2001:
233).

4.9.2. (")rgiitsel Vatandashk Davramsi ile Is Doyumu Arasindaki Regresyon

Analizi

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile is doyumu arasindaki iliskiye yonelik yapilan

regresyon analiz sonucunda olusturulan Tablo 48’ de gosterilmistir.
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Tablo 48: Orgiitsel Vatandaghk Davramsi ile is Doyumu Arasindaki Regresyon Modeli

Katsayilar
Degiskenler Standardize p Star;(z:rt P R®
Digergamlik — Icsel s Doyumu 0,228 0,036 0,000 0,052
Vicdan — lgsel is Doyumu 0,333 0,030 0,000 | 0111
Nezaket — lgsel Is Doyumu 0,279 0,038 0,000 |0.078
Centilmenlik — Igsel Is Doyumu 0,334 0,037 0,000 | 0112
Sivil Erdem — lgsel is Doyumu 0,410 0,032 0,000 | 0,168
grsillltis;]l)z;iﬁgashk Davranigi— 0,411 0,043 0,000 0,169
Digergamlik — Dissal Is Doyumu | 0,117 0,040 0,000 |0.014
Vicdan — Dissal Is Doyumu 0,299 0,034 0,000 | 0.089
Nezaket — Dissal Is Doyumu 0,188 0,043 0,000 | 0,035
Centilmenlik — Dissal Is Doyumu 0,311 0,041 0,000 0,097
Sivil Erdem — Digsal s Doyumu | 0,388 0,036 0,000 | 0,150
gf;g;[ls?; B?)‘?Lrlli?lshk Davranisi— 0.338 0,049 0,000 0,114
Digergamlik — Is Doyumu 0,185 0,036 0,000 |0.034
Vicdan — Is Doyumu 0,333 0,030 0,000 |0.111
Nezaket — Is Doyumu 0,248 0,038 0,000 | 0,062
Centilmenlik — Is Doyumu 0,339 0,036 0,000 | 0115
Sivil Erdem — s Doyumu 0,420 0,032 0,000 |0.176
grgt(l)tjiln\lflatandashk Davranigsi— 0,396 0,043 0,000 0,157
Hipotez 5. Calisanlarin orgiitsel vatandashk davramsi, is doyum

diizeylerini pozitif yonde ve anlamh bir sekilde etkilemektedir.

e Orgiitsel vatandashk davramisinin is doyumunu ($=0,396; p<0,05) pozitif

yonde etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak anlaml oldugu tespit edilmistir.

Orgiitsel vatandashk davramsindaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin

%15,7’ sini aciklayabilmektedir (hipotez kabul edilir).

e Digergamlik boyutunun igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu

etkinin istatistiksel olarak anlamli ($=0,228; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.

Digergamlik boyutundaki degisimler, i¢sel i doyumundaki degisimlerin %5,2” sini

aciklayabilmektedir.
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e Vicdanlilik boyutunun igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli ($=0,333; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Vicdanlilik
boyutundaki degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %11,1° ini
aciklayabilmektedir.

e Nezaket boyutunun igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli (B=0,279; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Nezaket
boyutundaki  degisimler, ig¢sel is doyumundaki degisimlerin %7,8” ini
aciklayabilmektedir.

e Centilmenlik boyutunun igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli ($=0,334; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Centilmenlik boyutundaki degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %11,2° sini
aciklayabilmektedir.

o Sivil erdem boyutunun igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli (=0,410; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Sivil Erdem
boyutundaki degisimler, igsel is doyumundaki degisimlerin %16,8° ini
aciklayabilmektedir.

e Orgiitsel vatandaslik davranisinin igsel is doyumunu pozitif yonde etkiledigi
ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli (=0,411; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Orgiitsel vatandashk davranisindaki degisimler, i¢sel is doyumundaki degisimlerin
%16,9’ unu agiklayabilmektedir.

e Digergamlik boyutunun dissal i3 doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli (f=0,117; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Digergamlik boyutundaki degisimler, digsal i doyumundaki degisimlerin %1,4” tinii
aciklayabilmektedir.

e Vicdanlilik boyutunun digsal is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli ($=0,299; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Vicdanlilik boyutundaki degisimler, dissal i doyumundaki degisimlerin %8,9° unu
aciklayabilmektedir.

¢ Nezaket boyutunun digsal is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli (B=0,188; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Nezaket
boyutundaki  degisimler, dissal is doyumundaki degisimlerin %3,5° ini
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aciklayabilmektedir.

e Centilmenlik boyutunun digsal is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli (f=0,311; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Centilmenlik boyutundaki degisimler, digsal is doyumundaki degisimlerin %9,7” sini
aciklayabilmektedir.

o Sivil erdem boyutunun digsal is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu
etkinin istatistiksel olarak anlamli (f=0,388; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Sivil
Erdem boyutundaki degisimler, digsal is doyumundaki degisimlerin %215’ ini
aciklayabilmektedir.

e Orgiitsel vatandaslik davranigiin dissal is doyumunu pozitif yonde etkiledigi
ve bu etkinin istatistiksel olarak anlamli ($=0,338; p<0,05) oldugu tespit edilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davramsindaki degisimler, dissal is doyumundaki degisimlerin
%11,4’ iinii agiklayabilmektedir.

e Digergamlik boyutunun is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli ($=0,185; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Digergamlik
boyutundaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin %3,4” iinii a¢iklayabilmektedir.

e Vicdanlilik boyutunun is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli (=0,333; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Vicdanlilik
boyutundaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin %11,1’ ini agiklayabilmektedir.

e Nezaket boyutunun is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli ($=0,248; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Nezaket
boyutundaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin %6,2” sini agiklayabilmektedir.

e Centilmenlik boyutunun is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli ($=0,339; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Centilmenlik
boyutundaki degisimler, is doyumundaki degisimlerin %11,5 ini agiklayabilmektedir.

¢ Sivil erdem boyutunun is doyumunu pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin
istatistiksel olarak anlamli (f=0,420; p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Sivil Erdem
boyutundaki  degisimler, is doyumundaki degisimlerin = %17,6° s
aciklayabilmektedir.

Orgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumuna etkisini belirlemeye ¢alisan diger

calismalarin sonuglar su sekildedir: Yesilyurt ve Kogak (2014) tarafindan Izmir’de
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dort ve bes yildizli otellerde isgdrenlerin is doyumu ile sergiledikleri OVD arasindaki
regrasyon analizi neticesinde; otel isletmeleri isgdrenlerinin is doyumu, OVD
sergileme diizeylerini pozitif yonlii ve anlamli bir sekilde etkiledigi bulunmustur
(Yesilyurt ve Kogak, 2014: 318). Wombecher ve Felfe (2017) tarafindan yapilan
regresyon analizine gore de OVD varsayillmis katki ve sinerjistik capraz gegcis
etkilerini tam olarak destekledigi sonucu ortaya koyulmustur (Wombacher ve Felfe,
2017:10). 1983 yilinda Smith, Organ ve Near ile Bateman ve Organ’in yapmis oldugu
arastirmalar orgiitsel vatandashk davranisi ile alakali ilk arastirmalardir. Bu
arastirmalarda orgiitsel vatandaglik davranisinin temelinde is doyumunun yer aldigt
dile getirilmistir. Yapilan aragtirmalardan 12 sene sonra Organ ve Ryan, bu ¢alismanin
neticesine yakin bir netice ile is doyumunun oOrgiitsel vatandaslik davranisinin
temelinde yer aldigini sdylemislerdir (Ozdevecioglu, 2003: 118). Sonug olarak,
calismada ortaya ¢ikan orgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumuna pozitif yonde
ve anlamli etkisinin olduguna ait bulgular, literatiirde ki ¢ogu arastirmada ortaya

konulan bulgulari destekler durumdadir.
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SONUC VE ONERILER

Giliniimlizde oOrgiitler insan davraniglar1 {izerine aragtirmalar yapip
performanslarin1 en st diizeye ¢ikarabilmek, verimliliklerini ve motivasyonlarini
etkileyebilecek problemleri en aza indirmek i¢in ¢aba sarf etmektedirler. Calismanin
konusunu olusturan orgiitsel baglhilik ve orgiitsel vatandaslik davraniginin arastirilip
analiz edilmesi de oOrgiitlerin bu gelisimine katki saglamasi agisindan 6nemlidir.
Orgiitsel bagin gii¢lii olmas1 galisanlarin drgiite olan katkilarinin daha fazla olmasina
yardimecr olmaktadir. Orgiitle bagi gii¢lii olan calisanlar isletmenin amaglarinin
hedeflenen dogrultuda gerceklesmesi igin beklenilenin {istiinde ¢aba gostermekte ve
bunun isletme performansina olumlu etki yaptig1 sdylenilebilmektedir. Orgiitsel bagin
giiclii olmasi ve sergilenen orgiitsel vatandaslik davranislari, ¢calisanlarin is doyumunu

arttirmada en onemli faktorlerdir.

Isletmelerin giiglii bir orgiitsel baglhilik olusturmalar1 kolay olmayan ve yillar
alabilen uzun bir siirectir. Giiglii bir orgiitsel bagliliga sahip olan organizasyonlarin
performansinda artig oldugu yapilan arastirmalarda ifade edilmektedir. isletmeler igin
en arzu edileni duygusal bagliliktir. Duygusal baglilig1 giiclii ¢alisanlar ahlaki ve
ekonomik zorunluluk disinda kendisini igletmenin bir parcasi olarak gorerek goniilden
baglilik duyarlar, isletmede kalmak icin isteklidirler. Bu ¢alisanlar 6rgiite kendilerini
adamis olan sadakatli calisanlardir ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davranisi
seviyeleri de yliksek olup oOrgiite en iyi sekilde hizmet ederek Orgiitsel amag ve

hedeflere yonelik davraniglar gosterirler. Yapilan ¢aligmalar gosteriyor ki duygusal

baglilik ile OVD arasinda kuvvetli bir iligki vardir.

Isletmelerde isgorenler arasindaki bag: giiclendirmede énemli bir faktér olarak
goriilen Orgiitsel baghlik ve orgiitsel vatandaslik ayn1 zamanda degisime karsi nasil
hareket edilecegi noktasinda da 151k tutmaktadir ve bu degisimin saglikli takibi
beraberinde is doyumunun saglanmasinda yardimci olur. Bu ¢aligsma dnceden yapilmis
olan aragtirmalardan farkli olarak, orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve
is doyumu arasindaki iliskiyi biitiinciil bir yaklasimla incelemeyi amag¢lamistir. Bu
kapsamda, 485 saglik ¢alisanindan anket yoluyla elde edilen veriler kullanilarak bir

arastirma yapilmistir. Bu tez ile saglik ¢alisanlarinin orgiitsel baglilik ve orgiitsel
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vatandaslik davranislart diizeyini Olgerek, bu davramislarin mesleki is doyumu
tizerindeki etkisi belirlenmeye calisilmistir. Saglik sektorii i¢in birincil 6nem tasiyan
doktor, hemsire ve saglik personellerinin Orgiitsel bagmin gilicli olmasit ve
sergiledikleri goniillillik esasina dayanan oOrgiitsel vatandaslik davraniglari, is

doyumuna pozitif yonde katki saglamaktadir.

Aragtirma kapsaminda, Artvin kamu saglik sektorii lizerinde orgiitsel baglilik,
orgilitsel vatandaghik davranisi ve is doyumu arasindaki iliskiler, biitiinsel bir
perspektifte incelenmistir. Calismada orgiitsel baglilik, 6rgiitsel vatandaslik davranisi,
is doyumu ortalamalarinin demografik degiskenlere gore farklilik gdsterip
gostermedigi incelenmistir. Bu analizlerin sonucunda orgiitsel baglilik, orgiitsel
vatandaglik davranigi, is doyumu ve boyutlarimin isgdrenlerin cinsiyetlerine,
kurumdaki pozisyonlarina, egitim diizeylerine gére anlamli bir fark gosterdigi tespit
edilmistir. Genel olarak sonuglar incelendiginde erkeklerin orgiitsel bagliliklarinin,
orgiitsel vatandaslik davranislarinin ve is doyumunun kadinlara gore daha yiliksek
oldugu ayn1 zamanda en yiiksek orgiitsel baglilik, OVD ve is doyumu ortalamalarin
yoneticilerde oldugu tespit edilmistir. Calismada ayn1 zamanda orgiitsel baghilik ve

OVD boyutlarmnn egitim diizeyi arttikca azaldig1 tespit edilmistir.

Orgiitsel baglilik ve alt boyutlari, OVD ve alt boyutlar1 ve is doyumu arasindaki
korelasyon analizi ¢iktilarina gésteriyor ki; orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaglik
davranigi1 arasinda pozitif yonlii ve zayif bir iliski olup bu iligki istatistiksel olarak
anlamli bulunmaktadir. Orgiitsel baghiligin ii¢ alt boyutlar1 ile OVD’ nin alt boyutlart
olan Ozgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik istatiksel olarak
incelendiginde aralarinda pozitif yonlii iliski oldugu sonucuna varilmistir. Devaminda,
orgiitsel baglilik ile i doyumu arasinda pozitif yonlii ve orta giicliikte bir iligki oldugu
yapilan analizlerle bulunmustur. Ayn1 zamanda orgiitsel vatandaslik davranisinin alt
boyutlar1 ile ID’ nin alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu tespit

edilmistir.

Orgiitsel baglilik, érgiitsel vatandaslik ile is doyumu arasindaki regresyon analizi

neticesine gore, orgiitsel bagliligin is doyumunu pozitif yonde etkiledigi sylenilebilir.
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Son olarak ise, OVD nin ID yi pozitif yonde etkiledigi ve bu etkinin istatistiksel olarak

anlamli oldugu ulasilan sonuglar arasindadir.

Sonu¢ olarak, saglik calisanlarinin Orgiitsel baglilik, oOrgiitsel vatandaslik
davranis1 ve is doyumu birbirleriyle pozitif ve anlamli iliski iginde olup, OB ve OVD
yiiksek olan isgdrenlerin ID diizeyi de yiiksek olacaktir denilebilir. Isletmelerin yogun
rekabet ortaminda degisen ¢evre kosullarina adapte olarak uyum saglamalarinda, uzun
donemde varliklarini siirdiiriilebilmelerinde, rekabet avantaji elde edebilmelerinde ve
donanimli isgdrenler tarafindan tercih edilmelerinde OB, OVD ve ID yadsinamayacak

kadar biiyiik 6neme sahiptir.

Bir orgiit i¢in en 6nemli unsurlardan biri, ¢calisanlardan yiiksek verim almaktir.
Fakat is goreni zorlayarak verim aliamayacagi agik bir gergektir. Orgiit igin goniilden
calisan, herhangi bir uyariya gerek kalmadan sorumluluklarini zamaninda yerine
getiren, Orglitle 6zdeslesen, calisma arkadaslart ile uyumlu ¢alisan, is taniminda
belirtilen davranislardan daha fazlasini goniilliiliikk esasina dayanarak yerine getiren

calisanlardan daha fazla verim alinmaktadir.

Bu noktalardan hareketle, 6rgiit amag¢ ve degerlerin net ve agik olmasi, bunlarin
calisanlara duyurulmasi ve calisanlarin amag¢ ve degerleri benimsemesi adina
caligmalar yapilmasi onemlidir. Calisanlara adil ve esit davranilmasi, onlara degerli
olduklarinin hissettirilmesi, fikirlerinin 6nemsenmesi, ¢abalarinin gz ard1 edilmemesi
ve gerektiginde ddiillendirilmeleri, orgiitsel kararlara katilmalarina imkan taninmasi
gibi konular orgiitiin isgorenlerden istedigi verimi alabilmesi i¢in dikkate almasi
gereken hususlardir. Ayrica calisanlarin kendilerini mutlu hissettikleri bir orgiit

ikliminde ¢aligmalar1 yaptiklari ise de yansiyacaktir.

eSaglik calisanlarmin Orglitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi
boyutlar1 agisindan desteklenmesi 6nemlidir.

e Hastane yoOnetimi bazi insan kaynaklari faaliyetleri ¢ergevesinde galigmalar
yaparak saglik ¢alisanlarinda eksik goriilen alanlarda ya da daha da giiclendirmek
istedikleri konularda destekler sunabilir.
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¢ Yonetim olarak calisanlara orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve
is doyumu ile alakal1 periyodik olarak anketler uygulayip var olan durumlar saptanarak
gerekli goriildiigiinde destekleyici 6nlemler alinabilir.

eDoktorlarin bagliliklarin1  artirmak, oOrgiitsel vatandaslik davraniglarii
gelistirmeleri adina yurt i¢i veya yurt dis1 egitimler, konferanslar, kongreler
diizenlenebilir.

eKadin c¢alisanlara pozitif ayrimcilik yapilarak bagliligini arttiracak ekstra
caligmalara yer verilebilir.

eOzellikle 1 yildan az calisanlarin orgiitsel baglhliklarimi arttirmak adima
oryantasyon egitim imkani saglanabilir.

e Hastane yonetiminin bagliligi arttirmaya yonelik faktorleri benimsemesi ve
kurum ici iletisim siirecini desteklemesi orgiitsel vatandaslik davranisi sergilemede ve

is doyumunu arttirmada etkili olabilir.

Biitiinciil bir perspektifle ele alinan bu arastirmanin isletme yazinina katki
saglayacagi distiniilmektedir. Artvin il ve ilgeleri kamu hastanelerini kapsayan saglik
calisanlariin orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisinin is doyumuna etkisi
arastirilmis ve pozitif etki ettigi sonucuna ulagilmistir. Arastirmanin belirli bir zaman
dilimine ait veriler iizerinden degerlendirildigi géz oniine alinmalidir. 2020 yilinda
yasanan COVID-19 salginindan sonra arastirma érneklem biiyiitiilerek, dnemi gittikce
artan saglik sektoriinde gelecekte tekrar ¢alisilabilir. Bu arastirma sadece Artvin il ve
ilgelerini kapsadigi i¢in farkli illerde benzer 6rneklem kullanarak, saglik sektoriinde
veya farkli sektorlerde yeni arastirmalar yapilabilir. Bu arastirmada yer verilen
degiskenlere isletme yazininda etkisi oldugu diisiiniilen farkli degiskenler eklenerek
yeni bir ¢calisma ortaya ¢ikarilabilir. Son olarak, bu aragtirmanin gelecekte ayn1 evren
ve benzer 6rneklem kullanilarak tekrar yapilmasi halinde, saglik sektoriinde salgindan
sonra degismesi miumkiin Orgiitsel davraniglar1 anlamaya etkisi olacagi

diistiniilmektedir.
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EKLER

Ek-1: Anket Formu

Degerli Katilimet,

Elinizde bulunan bu anket Selcuk Universitesi Isletme Boliimii, Yonetim ve
Organizasyon Doktora Programi biinyesinde yiiriitiilen ve saglik ¢alisanlarinin orgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davraniginin, is doyumuna etkisini arastiran doktora tezinin
bir pargasidir. Gontilliiliik esasina gore vereceginiz destek ¢ok énemlidir. Ankette yer alan
higbir ifadenin dogru ya da yanlis yamiti yoktur. Onemli olan nasil diisiindiigiiniizii
belirtmenizdir. Sonuglar, istatistiki kurallara gore degerlendirilecegi i¢in ankete kimlik
bilgisi koymaniz beklenmemektedir. Anketin doldurulmasi, yaklasgik 5-6 dakika

siirmektedir. Liitfen hi¢bir soruyu yanitsiz birakmayiniz.
Calismaya yaptiginiz katkilardan dolay1 tesekkiir eder, saygilarimi sunarim.

Emine ET OLTULU

1.Cinsiyetiniz?

(...) Erkek (...) Kadin

2.Medeni Durumunuz?

(...) Evli (...) Bekar

3.Kurumdaki Pozisyonunuz?

(...) Yonetici (...) Doktor (...)Ebe (...) Hemsire (...) Saglik Memuru
4.Yas Arahgimz?

(...)20 ve alt1 (...)21-30 (...)31-40 (...)41-50 (...) 50 ve lizeri

5.Egitim Diizeyiniz?

(...) Lise (...) Yiksek Okul (...) Lisans (...) Yiksek Lisans  (...) Doktora
6.Mesleginizdeki Toplam Calisma Siireniz?

(..)0-5yil  (..)6-10y1il  (...)11-15y1l (...)16-20 y1l (...) 2lve iizeri
7.Kurumunuzdaki Calisma Siireniz?

(...)lyilldanaz  (...)1-5yi (...)6-10 y1l (...) 11 yil ve tizeri



Orgiitsel Baghhik Ol¢egi
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Asagidaki ifadelere ne oranda katildigimz belirtiniz | = E E‘ £ % = %
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1.Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten 1 2 3 4 5
mutluluk duyarim.
2.Is yerime kars1 giiclii bir “ait olma” duygusu 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.
3. Is yerimdeki sorunlar1 kendi sorunlarimmus gibi 1 2 3 4 5
hissediyorum.
4. 1s yerimde kendimi “ailenin bir pargas1” gibi 1 2 3 4 5
hissetmiyorum.
5. Bu kurumla aramda “duygusal bir bag” hissetmiyorum. 1 2 3 4 5
6. Bu kurumun benim i¢in ¢gok 6nemli kigisel bir anlami 1 2 3 4 5
var.
7. Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek, benim 1 2 3 4 5
i¢in bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir.
8. Calistigim bu kurumu birakmayi diistindiirecek 1 2 3 4 5
secenegim neredeyse hi¢ yok.
9. Is yerimden ayrilmay istiyor olsam bile, hemen simdi 1 2 3 4 5
ayrilmak benim i¢in ¢ok zor olur.
10. Simdi isimi birakmaya karar verirsem hayatimda pek 1 2 3 4 5
cok sey aksar.
11. Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis 1 2 3 4 5
olsaydim bagka bir yerde calismayi diisiinebilirdim.
12. Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag 1 2 3 4 5
olumsuzluktan biri de mevcut ig olanaklarinin azligidir.
13. Mevcut isverenimle ¢aligmaya devam etmek icin, 1 2 3 4 5
hi¢bir manevi yiikiimliiliik hissetmiyorum.
14. Benim i¢in avantajli bile olsa, kurumdan ayrilmanin su | 1 2 3 4 )
an dogru olmadigini hissediyorum.
15. Su anda bu kurumu biraksam sug¢luluk duyardim. 1 2 3 4 5
16. Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1 2 3 4 5
17. Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi 1 2 3 4 5
buradakilere kars1 mecbur hissediyorum.
18. Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 1 2 3 4 5
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Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi < e
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Asagidaki ifadelere ne oranda katildigimzi =5 < =< Ny
belirtiniz N2 | E |3 N
1.Giinliik izin alan bir ¢aliganin o giinki islerini ben 1 2 3 4 5
yaparim.
2.Asir ig yiikii ile ugrasan bir kurum ¢aliganina 1 2 3 4 5
yardim ederim.
3.Yeni ise baslayan birisinin isi 6grenmesine 1 2 3 4 5
yardimci olurum.
4.Isle ilgili problemlerde elimde bulunan 1 2 3 4 5
malzemeleri digerleri ile paylagmaktan kaginmam.
5.1 esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim 1 2 3 4 5
etmek icin gerekli zaman1 ayiririm.
6.Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerde 1 2 3 4 5
geciririm.
7.Kurum i¢in olumlu imaj yaratacak tiim 1 2 3 4 5
faaliyetlere katilmak isterim.
8.Mesai igerisinde kisisel islerim ig¢in zaman 1 2 3 4 5
harcamam.
9.Diger caligsanlarin hak ve hukukuna saygi 1 2 3 4 5
gosteririm.
10.Beklenmeyen problemler olustugunda diger 1 2 3 4 5)
calisanlar1 zarar gérmemeleri i¢in uyaririm.
11.Birlikte gorev yaptigim diger kisiler icin 1 2 3 4 5
problem yaratmamaya gayret ederim.
12.0nemsiz sorunlar icin sikdyet ederek vaktimi 1 2 3 4 5
bosa harcamam.
13.Mesai ortamu ile ilgili olarak problemlere 1 2 3 4 5
odaklanmak yerine olaylarin pozitif yoniinii
gormeye caligirim.
14 Mesaide yasadigim yeni durumlara kars1 1 2 3 4 5
glicenme ya da kizgmlik duymam.
15.Kurum i¢inde ¢ikan ¢atigmalarin 1 2 3 4 5
¢Oziimlenmesinde aktif rol alirim.
16.Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, 1 2 3 4 5
prosediir yada kisa notlar1 okurum ve
ulasabilecegim bir yerde bulundururum.
17.Kurumun sosyal faaliyetlerine kendi istegimle 1 2 3 4 5
katilirim.
18.Kurum yapisinda yapilan degisimlere ayak 1 2 3 4 5
uydururum.
19.Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden arastirma 1 2 3 4 5
ve proje gruplarinin igerisinde yer alirim.
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Asagidaki ifadelere ne oranda katildigimzi 3 5 g = 2 o 2
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1. Simdiki isimden “beni her zaman memnun etmesi” 1 2 3 4 5
bakimindan
2. Simdiki isimden “tek basima ¢aligsma olanagi 1 2 3 4 5

olmasi1” bakimindan

3. Simdiki igsimden “ara sira degisik seyler yapabilme 1 2 3 4 5
sans1” bakimindan

4. Simdiki isimden “toplumda saygin bir kisi olma 1 2 3 4 5
sansini vermesi”’ bakimindan

5. Simdiki isimden “ydneticimin ekibindeki kisileri 1 2 3 4 5
idare tarz1” bakimindan

6. Simdiki isimden “ydneticimin karar vermedeki 1 2 3 4 5
yetenegi” bakimindan

7. Simdiki isimden “vicdanima aykir1 olmayan seyler 1 2 3 4 5
yapabilme sansim olmasi” bakimindan

8. Simdiki isimden “bana sabit bir is saglamas1” 1 2 3 4 5
bakimindan

9. Simdiki isimden “baskalari i¢in bir seyler 1 2 3 4 5
yapabilme olanagini vermesi” bakimindan

10. Simdiki isimden “kisilere ne yapacaklarini 1 2 3 4 5

sOyleme sansina sahip olma” bakimindan

11. Simdiki isimden “kendi yeteneklerimi kullanarak 1 2 3 4 5
bir seyler yapabilme sans1 olmas1” bakimindan

12. Simdiki isimden “is ile ilgili kararlarin 1 2 3 4 5
uygulanmaya konmasi” bakimindan

13. Simdiki isimden “yaptigim is ve karsiliginda 1 2 3 4 5
aldigim ticret” bakimindan

14. Simdiki isimden “is i¢inde terfi olanagimin 1 2 3 4 5
olmas1” bakimindan

15. Simdiki isimden “kendi kararlarimi1 uygulama 1 2 3 4 5
serbestligini bana vermesi” bakimindan

16. Simdiki isimden “isimi yaparken kendi 1 2 3 4 5
yontemlerimi kullanabilme sansini bana vermesi”

bakimindan

17. Simdiki isimden “galisma sartlarr” bakimindan 1 2 3 4 5
18. Simdiki isimden “galigma arkadaglarimin 1 2 3 4 5

birbirleri ile anlagmalar1” bakimindan

19. Simdiki isimden “yaptigim iyi bir is karsiliginda 1 2 3 4 5
takdir edilme” bakimindan

20. Simdiki isimden “yaptigim is karsiliginda 1 2 3 4 5
duydugum basar1 hissi” bakimindan




