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OZET

Erdem, U., Orgiitsel Vatandaghk Davranisi: Hastane Cabsanlan Uzerinde Bir
Uygulama, Hacettepe Universitesi Saghk Bilimleri Enstitiisi Saghk Kurumlan
Yonetimi Programm Yiiksek Lisans Tezi, Ankara, 2003.

Orgiitsel vatandashk davramsg, bigimsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak
dikkate alinmayan, fakat bir biitlin olarak organizasyonun fonksiyonlarm: verimli bir
bicimde yerine getirmesine yardme: olan, gonilliiliige dayah birey davramsi olarak
tammlanmaktadir. Orgiitsel vatandashk davramisi her meslekten orgiit ve ybnetici igin
Snemlidir. Ancak insan sagligi ile dogrudan iliski igindeki hastane 6rgiitleri ve yoneticileri
i¢in ayr bir neme sahiptir. Hastane orgiitlerinde y6neticilerin bu tiir davraniglar anlamasi,
¢ahisanlart bu davranislan gosterme yoniinde nasil tesvik edecegini bilmesi ve gosterilmesini
saZlamas1 hastanede verilen hizmetlerin kalitesini ve hastane verimlilifini olumlu ydnde
etkilemektedir.

Bu calismanin amaci, bir saglk kurulusunda ¢alisan personelin sergiledigi
vatandashk davramgimin boyutlarii belirlemek ve goOsterilen vatandaghk davranigin
¢alisanin kisisel dzelliklerine gére degerlendirmektir. Calisana ait kigisel 6zellikler olarak
yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi, cahsma siiresi ve meslekleri ele alinmgtr.
Aragtirma evrenini bir kamu hastanesinde ¢ahsan 520 personelin tamamui olusturmustur.
Arastirmaya katimay1 kabul eden 32 yoneticiye kendilerine bagh toplam 301 g¢ahsam
(evrenin %57.9) degerlendirmek iizere Grgiitsel vatandaghk davramsi anketi dagitilmustir.
Yapilan istatistiksel analizler sonucunda &rgiitsel vatandaslik davramsim gosteren boyutlar
5 faktor altinda toplanmig ve bu faktérler 6zverili olmak, bilingli olmak, nezaket, erdemli
olmak ve centilmen olmak geklinde adlandinimustir. Son olarak da galisana ait kisisel
ozellikler ve bu faktérler arasindaki iliski ayrintih olarak incelenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davramsi, Hastane Yonetimi



ABSTRACT
Erdem U., Organizational Citizenship Behavior: Application to Hospital Employees,
Hacettepe University, An Institute of Health Sciences An Administration of Health
Institutes Programme, Postgraduate Thesis, Ankara, 2003.

Organizational Citizenship Behavior is defined as individual attitudes being ignored
directly and completely; however helping organization to carry out its functions as a whole
productively, and depending on willingness. Organizational Citizenship Behavior is
important for organization and administrators of all occupations. However, that is a matter
of separate important for hospital organizations and administrators which have relations
with human health directly. It effects the quality of service in a hospital in a positive way
that the administrators understand this kind of behavior, know how to encourage the
employee to manifest this behavior and get this behavior manifested in hospital
organizations.

The aim of this study is to define the dimensions of citizenship behavior exhibited
by the staff who is working in a health organization and, to evaluate the citizenship
behavior of the staff in accordance with his/her personel characteristics. As personal
characteristics relating to the staff; age, sex, marital status, the level of education, working
period and their professions were tackled. The research universe was formed by 520
pesonnels who are working in a public hospital and, 32 administrators were handed out
Organizational Citizenship Behavior survey in order to evaluate a total of 301 workers

(%57.9 of an universe).

As a conclision of statistical analyses that were made, Organizational Citizenship
Behavior was explained under 5 factors and these factors are named as being altruism,
courtesy, civic virtue, conscientiousness and sportmanship. Finaly, the personal
characteristics relating to the worker and the relationship between thls factors are

examined in detail.

Key Words: Organizational Citizenship Behavior, Hospital Management
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GiRis

Insanlar, gahgma hayatimn baglangicindan itibaren bilgi, yetenek, giic ve
zamanlannm kendi istek ve ihtiyaglarini karsilamada yetersiz oldugunu anlamis ve her
zaman igbirlifi yapma ihtiyaci duymugslarde. Bu sebeple, ortak amaglarim
gergeklestirmek icin belirli yapi, kural ve siireglerle bafimh olarak bir araya
gelmislerdir. Boylelikle biiyiik ve kii¢iik orgiitler olusmaya baglamistir (Robbins, 1994;
Dinger, 1994).

Orgiit iki veya daha fazla kisiden olusan, ortak amaglar belirleyip, bu amaglara
ulasmak igin siirekli olarak ¢ahsan, bilingli olarak igbirlifi yapan sosyal bir birim olarak
tammlanabilir (Robbins, 1994). Otorite iligkileri ve belli bir derecede isbdlimii
bulunmas: drgiitlin bashca 6zellikleridir. Uretim ve hizmet isletmeleri bu tanmma agik
olarak uymaktadir. Hastaneler, okullar, askeri birimler, kiliseler, polis birimleri, yardim
dernekleri, yerel ve bolgesel devlet kuruluslari orgiit tammma &rnek olarak
gosterilebilir (Robbins, 1991; Robbins, 1994).

Orgiit yonetimi, giinfimiiz insam i¢in her zaman oldugundan daha biiyiik
oneme sahip, ¢ok daha karmagik boyutlar kazanmus bir sorundur. Orgiitlerin giderek
daha karmagik hale gelmesi, ¢evrenin siirekli deiserek belirsizliginin artmasi gibi
sebeplerle, orgiitlin bagarisinn artinlmas: kolay olmamaktadir. Artik Srgiitlerin sadece
sahiplerinin (veya yoOneticilerinin) chil olmasi ve uygun bir 6rgiit yapis: yeterli
olmamaktadir. Dolayistyla Srgiitlerin ele alnmasi ve incelenmesinde, yeni diiiince ve
bakss agilan gerekmektedir (Dinger, 1994).

Bu yeni dilglince ve bakiy agilarmdan biri olarak Orgiitsel Davrams (OD),
Orgiit yapisi icerisinde insan davranisim anlamaya ve agiklamaya ¢ahgan akademik bir
disiplindir (Kogel, 2001). Diger bir tamma gore OD, insanlarm &rgiit igindeki
hareketlerinin ve tutumlarmmn sistematik olarak incelenmesidir. OD, érgiitsel etkililigi
artirarak belirlenen amaclara ulagilmasim saglamaya g¢ahsmaktadir. Psikoloji ve
sosyoloji, davramslan arastiran diger disiplinlerdir, ancak sadece ise iliskin konular
lizerinde yogunlagmazlar. OD ise tam tersine 6zel olarak hem gahsan-evre iligkileri
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hem de &rgiit iginde yer alan davramslarla ilgili olarak isler, gbrevler, devamsizlik,
¢alisan devri, iiretkenligi, insan performansi ve ydnetimi konulari ile ilgilenir (Robbins,
1991, Robbins, 1994). Ayrica, OD performans ve verimlilik gibi geleneksel
kavramlara ek olarak bireysel katkilar iizerine odaklanmigtr. Bu odaklanmaya bir
omek olarak Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) (Organizational Citizenship
Behavior) verilebilir (Organ, 1988).

Orgiitiin amaglarm gergeklestirmek i¢in kullandigi temel arag, cahgan
davramglaridir (Bagaran, 1982). Calisan davramgi, drgiitiin biitiin yagantisim kapsayan
bir kavramdir (Eroglu,1996). Erdogan (1994)’mn belirttigine gore Leavitt &rgiit icin
bu denli biiyiik Sneme sahip insan davranisim tanimlarken, insan davraniglarinm esas
itibariyle bir nedene dayandigmi, bir hedefinin bulundugunu ve belirli bir etki ve
bireysel giidiilerin sonucu olustugunu agiklamugtir. Insan davranismmn kendine 6zgii bir
mantif1 vardir ve diger insan davramslan ile biitlinlesirse sosyal yapmin biitiinliigiine
hizmet eder. Sozii edilen biitiinlesmeyi kisinin i¢inde bulundugu veya bulunacad
orgiitler ve bu orgiitlerin isleyisi belirleyecektir (Erdogan, 1994).

Orgiit yapilaniyla ilgili gahsmalar daha ¢ok drgiitlerin format yapilari ile ilgili
iken, davranis1 esas alan ¢ahgmalar 6rgiitlerin informal ySnlerinin isleyisi ile ilgilidir
(Kogel, 2001). Bu baglamda OD bakis agisina gore, calisma hayati, sadece Qm is
yerinde gergeklestirdigi islerden olugmamakta, bunun &tesinde gahsanlarm kisilikleri,
tutumlar, degerleri, oncelikleri, inanglari, siki sikiya bagh olduklar ahgkanliklarindan
etkilenmektedir. Cabsanlar isten bagimsiz olarak bu digsal varhklan o&rgiitlerine
beraberlerinde getirerek is, kariyer ve orgiitteki Kisiler arasi iligkilerine yansitirlar.
Aynica gahganlar ¢abstiklan is yerine yaptiklan igten farkli olarak kendi gelecekleri ile
ilgili istek ve vizyonlanim getirirler (Korac-Kakabadse ve Korac-Kakabadse, 1999).
Cahgma hayat: igerisinde, ¢alisanlarin iglerini yerine getirmelerini etkileyen tiim bu
faktorler OD alam tarafindan incelenmektedir.

OD literatiirii igerisinde OVD’min tarihgesi incelenerek kavramm gelisimi daha
net olarak ortaya konulabilmektedir. Bu amagla literatiiriin gbzden gegirilmesi
sonucunda OD galismalarmm oldukga artan bir sekilde 1980’1 yillardan itibaren isteki
¢ahgan katkilari arasmndaki niteliksel ayrm iizerine ilgi gdstermeye basladig



goriilmektedir (Bateman ve Organ, 1983; Brief ve Motowidlo, 1986; O’Reilly ve
Chatman, 1986; Puffer, 1987; Organ, 1988, Organ ve Konovsky, 1989; Organ, 1990;
George, 1990). ilgi gosterilen konulardan bazlar, s6zlesmede odiillendirilmeyen ve
de yonetici veya ig tammmlar tarafindan uygulamalarin zorla kabul ettirilmedigi katkilar
veya OVD’drr (Konovsky ve Organ, 1996). OVD’nn bu kadar 6nem g6rmesinin bazi
nedenleri vardir. Bu nedenler ashnda OVD kavramiyla ilgili tanimlamalarda dogrudan
karsmiza ¢ikmaktadir. Omegin Organ (1990) OVD’min 6rgiit yararma gosterilen
davramglar oldugunu belirtmis ve bu davramg ve jestlerin formal rol gereklerini
gliglendirdigi hem de sOzlesmede belirtilen davramglarin sergilenmesine neden
oldugunu belirtmistir (Barksdale ve Werner, 2001). Diger yandan OVD &zverililiktir;
bu olaylar1 kendinin degil bagkasmin refahi igin gergeklestirme anlamina gelmektedir
(Sloat, 1999).

Bir davranss tipi olan OVD genel olarak prososyal davramslarin bir alt takimu
(subset) olarak literatiir igerisinde yerini almistir (Becker ve Vance, 1993). Bir ¢ok
calismada endiistriyel ve Orgiitsel psikologlar Orgiitteki goniilliiliik davramslarim
incelemistir (Bateman ve Organ, 1983; Brief ve Motowidlo, 1986; O’Reilly ve
Chatman, 1986; Puffer, 1987; Organ, 1988; Organ ve Konovsky, 1989; Organ, 1990;
George, 1990). Psikologlar orgiitsel hayatin bu alaninda “OVD’n1” nitelendirmislerdir
ve yaptiklan calismalarda iyi bir vatandas dendiginde ne anlagilmasi gerektifini
belirlemeye ¢ahsmuglardir. lyi bir vatandas komsularna yardm eden, oy kullanan,
toplumsal faaliyetlere katilan ve benzeri tarzda olumlu faaliyetleri yerine getiren
kisidir. Kisaca, kiginin gerekli olmamasmina ragmen toplumsal refahin gerceklesmesi
icin gerekli olan hareketleri yerine getirmesine “iyi bir vatandas” denmektedir. Iyi bir
vatandayg isle ilgili gerekleri formal zendiriciler, promosyonlar olmadan yerine getirir
(Sloat, 1999).

Insan kaynaklari ySnetimi, endistri ve is iligkileri, stratejik ySnetim, uluslar
aras: ticaret, liderlik gibi difer ydnetim dallar1 arasindaki iliskiye dair yapilan
arastirmalardaki hizh artigla birlikte bu konu literatiirde 6nem kazanmaya baglamugtir
(Podsakof ve ark.,2000). Yoneticiler 6rgiitsel etkililifin saglanmas: i¢in astlarin bu tiir
davraniglart yerine getirmesini zorunlu olmasa bile bekler hale gelmigtir. Organ
(1997)’a gore, OVD’nin gelismesinde “gahganlarm birbirlerine yardim etmeye istekli



olmas1 ve yOnetimin belirledifi isleri yerine getirerek Orgiitsel yapmin devambhgmi
saglamak ilizere siradan ve degisik ortakliklara meyilli olmas:” egilimi etkili olmugtur.

OVD bu alandaki bir ¢ok glicliife ragmen pazarlama, hastane ve saghk
yonetimi, toplum psikolojisi, ekonomi ve askeri psikoloji gibi diger disiplinlerle
iliskilendirildigi teorik ve ampirik ¢ahgmalar artmg ve literatiirle tamamen tutarh bir
sekilde kaynagmistir (Podsakoff ve ark., 2000).

OVD literatiirii igerisinde Hastane ve Saghk Y&netimi alam {izerine yapilmg
bir ¢ok ¢aligma mevcuttur (Organ ve Konovsky, 1989; Konovsky ve Organ, 1996;
Bolon, 1997; Tang ve Kim, 1999). Bu ¢ahsmalarda Hastane ve Saghk YOnetimi
disiplini agismdan OVD’nin iicret, yonetici destegi, moral, iy doyumu, adalet, drgiitsel
baghlik, lider davrams: gibi diger OD kavramlariyla arasmdaki iligki incelenmistir.

Yapilan bu galismanm amaci OVD’m etkileyen bireysel faktorlerin ortaya
konulmasidir. Bu amaci gergeklestirmek icin &ncelikle OVD kavrammm tammu,
boyutlan, gelisimi, diger davrams konulan ile arasimdaki iligkiler incelenmektedir.
Daha sonra alt problemler, gere¢ ve yontem, bulgular verildikten sonra, son bélimde
sonug ve Oneriler sunulmaktadr.



GENEL BILGILER
1.1. Orgiitsel Vatandaghk Davramgmm Tanmm

Literatlirde en kabul gOrmiis tammlama Organ (1988,1990) tarafindan
yapilmustir. Bu tanmma gére OVD, bigimsel &diil sisteminde dogrudan ve tam olarak
dikkate alinmayan, fakat bir biitlin olarak 6rgiitiin islevlerini verimli bir bigimde yerine
getirmesine yardimc: olan, goniilliilige dayanan birey davramglandir. Goniillilik
kavramn ile, bu tiir bir davramgin bireyin roliinliin veya bigimsel is tamminmn
gerektirdigi bir davrams olmadifi, aksine kigisel tercihe bagh olarak geligtigi ifade
edilmektedir. OVD olarak nitelendirilecek bir davramsm orgiitin 8diil sistemince
dogrudan ve bigimsel olarak &dillendirilmeyen veya cezalandirilmayan bir davrams
olmas: gerekmektedir. Yani OVD kisinin kendi iradesinde, ¢ahsma sdzlesmesinde agik
olarak belirtilmemis ve herhangi bir 6diil veya ceza sistemine dayanmayan bir davrams
olmasi gerekmektedir (Organ, 1988, Organ 1990).

Organ (1988) OVD’n1 en az ii¢ Szelligi ile tammlamaktadar:
a) Davramgslar kisinin kendi takdir yetkisine baghdir,

b) Davramglar dogrudan veya dolayh olarak formal 6diil sistemlerinde
tanimmlanmamahdir,

c) Toplamda, bu davramglar Orgiit fonksiyonlarmm etkili bir sekilde
gergeklestirmesini saglamahdir.

Pond ve ark., (1997)’mn belirttifine gore diger arastwrmacilarda bu
tammlamaya katilmuglardir.

OVD, bireyin bir biitiin olarak orgdtii gelistiren faaliyetlerini ifade eder. “Bir
biitiin olarak™ tammlamasi burada Snemli bir niteleyicidir. Pek gok davrams tek basma
orgiittin genel performansim gelistirici nitelikte olmayabilir. OVD genellikle 6nemsiz
goriinmekle birlikte, orgiitiin  fonksiyonlarmin etkili ve verimli bir bi¢imde

gergeklesmesine bunun neticesinde de genel olarak orgiit saghgma ve gelisimine



yardinci olmaktadir. Bateman ve Organ (1983)’a gore, ¢alisma s6zlesmelerinin bir
geregi olmayan, yasal zorunluluklarm istiinde ve Stesindeki bu davramslar olmadan
Orgiitler yasamlarm stirdliremezler. Bu tiir davramglar kisinin takdir yetkisine bagh
olarak yapilmaktadir ve gok fazla dikkate alinmamakla ve takdir edilmemekle birlikte
gergekte Orgiit icin hayati neme sahiptirler (Organ, 1988; Pond ve ark.,1997). Organ
(1988), bu davramslani “Orgiitiin sosyal sistemine katkida bulunmak” seklinde
tanimlamaktadir.

OVD kavramu &rgiitiin isleyisine katki saglayan, zorunlu rollere paralel olarak
gelisen (zorunlu rollerin diginda) bazi faaliyetlerin ¢ahgan tarafindan yerine
getirilmesidir. Bunlar, i§ arkadaglaryla sistemin gelismesine yonelik orijinal fikirler
ortaya atmak, daha fazla katk: saglayabilmek igin kendi kendini e§itmek ve orgiitiin
dis ¢evre icinde olumlu sekilde taminmasim saglayacak bir iklim yaratmaktir (Katz ve
Kahn, 1966). Herhangi bir nedenle gérevi baginda bulunmayan is arkadaslarinin iglerini
devam ettirmek, ¢aliyma arkadaslarmin sorumlulugunda olan isler konusunda yardimca
olmak, makinenin tamiri srrasinda diger arkadasina yardim etmek veya is alanmm
temiz kalmasm saflamak, ¢aliyma arkadaglarmna isle ilgili gerekli arag, gere¢ ve
materyal konusunda yardimci olmak, dakiklik, difer c¢ahsanlara yardm etmek,
yapmasi zorunlu olmayan isler i¢in goniillii olmak, bdliimiin gelismesi icin yenilikgi
Onerilerde bulunmak, Orgiitiin diizenledigi aktivitelere katilmak ve zamam bosa
harcamamak seklindeki, formal olarak tarumlanmarmms, fakat 6rgiit tarafindan arzu
edilen olumlu davramslar OVD’na 6rnek verilebilir (Bateman ve Organ, 1983; Smith
ve ark., 1983; Organ, 1988; Pond ve ark.,1997, Yorges, 1999). Ayrica OVD, “diger
¢ahgsanlarm hatalarim bulmak, olumsuz yondeki duygularm agiklamak, Snemsiz
sorunlar hakkinda konusmak, diger calisanlarla tartigmak™ seklindeki bir kisinin
yapmaya hakki bulunmasina ramen yapmaktan kagmdig davramslardir (Bateman ve
Organ, 1983; Organ 1988,1990; Bishop ve ark., 2000).

Isin genel yapisindaki vatandaghk tipi davramglarla orgitteki mevcut is
gruplarina bagh iiyelerin rolleri daha iyi benimsetilerek grup fonksiyonlarmna katkida
bulunulur ve bu sayede yiiksek grup uyumu saglamir (George ve Battenhausen, 1990).
Bu noktada sosyal sorumluluk ve ortaklagmadan beklenen; iiyelerin 6z degerlerinin,

algilamalarnin  azaldify ve Orgiite karst olumsuz  hislerinin  arttifn  zaman



uygulanamayan fakat 6z degerlerinin, algilamalarm ve &Srgiite kars: olumlu hislerin
arttiyit zaman uygulanabilen bir takim davramglarm grup iyeleri tarafindan
benimsenmesi ve gosterilmesinin saglanmasidir. Orgit @yeleri arasmda OVD
tiirlindeki davranslarin artmas: genel olarak potansiyel bir takim faydalar1 beraberinde
getirmekte ve Orgiit iiyeleri bu davramglarla birbirine karsihk verdikge, bu
davramslarin goriilme sikliginda artiy meydana gelmektedir. Bazi durumlarda, siyeler
arasinda uygun sekillerde OVD tarzindaki davramglar gosterilmesi diger Gyelere
model olabilmektedir (Schnake, 1991). Buradan ¢ikanlacak mantikla, OVD gibi
takdire bagh olarak yapilan davraniglarin igerdigi “diiriist kisisel iligkiler normunun”
uyumsuz gruplar tarafindan gosterilmesi saglanirsa daha yiiksek seviyede uyumlu
gruplar meydana gelmesi saglamr (Podsakoff ve ark, 2000).

Yoneticiler OVD’m gahisan performansinin yonetsel degerlendirmesi sirasinda,
Odiillendirme ve iicret arttirma donemlerinde deferlendirme kriteri olarak sik¢a
kullanmaktadirlar. Organ (1988) fazladan rol davramsi olarak OVD’nin hem
yoneticiler agisindan hem de drgiit agisindan olumlu etkiye sahip oldugunu belirtmigtir.
Omegin, deneyimli bir ¢ahsan tarafindan gosterilen igini daha iyi nasil yerine
getirebilecegi yoniindeki 6zverili olmak boyutuna uyan bir davramg sayesinde, drgiitiin
ve yoOneticilerin departmanlarinin daha etkili hale gelmesi saglanir (Smith ve ark.,
1983; Brief ve Motowidlo 1986; MacKenzie ve ark., 1991; Paine ve Organ, 2000).

OVD isle ilgili diger kavramlar gibi bu arastirmada da bir tutum olarak ele
alinmaktadir. Kagit¢ibag: (1985)’ nin belirttiine gére Smith tutumu, bireye atfedilen
ve onun psikolojik bir obje ile ilgili duygu, diisiince ve davramslarimi diizenli bir
bicimde olusturan egilim olarak tammlamaktadw. En basit haliyle tutumu Kkisinin
gevresinden algiladiklarn dogrultusunda olusturdugu diigiince, his ve inanglarm
toplamudir seklinde de tammlamak miimkiindiir (Erdogan, 1996). Tutumlar nesneler,
insanlar yada olaylar hakkinda olumlu yada olumsuz degerleme ifadeleridir. Tutumlar,
insanin bir gey hakkinda ne hissettigini ifade eder. Ornegin “isimi seviyorum”
dendiginde, ise kars: tutum ifade edilmektedir.

Tutumlar degerlerden farkhdwr. Deger daha genis ve daha kapsamli bir
kavramdir. Tutumlar degerlerden daha spesifiktir. Degerler; dogrulugu, arzulamrhg;



ya da ahlaki bir boyutu cafnstmirlar. “Ayrimeiik kotiidlir” ciimlesi bir insamn
degerlerini yansitir. “Orgiitiimiizdeki y6netsel pozisyonlar i¢in kadmlarmn ise almmasim
ve gelistirilmesini sa§layacak bir faaliyet planinin uygulanmasina olumlu bakiyorum™
ciimlesi ise bir tutumdur.

Bir insanm binlerce tutumu olabilir, ancak OD isle ilgili olan smirh sayida
tutumla ilgilenir. Bunlar is doyumu, ige ilgi, Srgiite baglhilik (Robbins, 1991) ve son
yillarda ilgi gormeye baglayan yeni bir kavram olarak OVD’dr.

1.2. Prososyal Orgiitsel Davramislar ve Orgiitsel Vatandaghk Davrams:

Prososyal Orgiitsel Davranglar, gahsanlarin Srgiitsel rollerini yerine getirirken
etkilesim icinde olduklar: diger ¢ahsanlar, grup veya Orgiitlin uyumunu saglamaya
yonelik sergiledikleri olumlu sosyal davraniglardir. Bu tiir davramslar sayesinde
¢ahsan, etrafindaki diger ¢ahsanlarla uyumlu bir birliktelik saglar ve bunu korur (Brief
ve Motowidlo, 1986).

OVD’na temel olusturan kavramlardan biri olan prososyal drgiitsel davranislar
(toplum yanhsi-sosyal igerikli- olumlu-olumsuz sosyal davranslar), “fazladan rol” ve
“tammlanmg rol” davramislan seklinde ikiye ayrilmaktadir. Fazladan rol davramslar,
bigimsel rol tanimlarinda yer almayan pozitif sosyal davraniglardir. Schnake (1991)’e
gore OVD, orgiitiin ve/veya gruplarin, bireylerin yoneltildigi islevsel, prososyal
davranslar kapsaminda fazladan bir rol davramgidir.

Fazladan rol davramglarmm hepsi kisinin Srgiitiin yararmna yaptigi isler
sonucunda elde ettigi ek faydalar ile ilgilidir ancak bu islerin yapilmas: igin bireylere
emir verilmemektedir. Ornegin ¢ahsanlar giiniin bagindan sonuna kadar ¢aligma
arkadaglarina verimli ve kolaylagtinic1 bir sekilde yardim edip etmeyecegine ve drgiit
yararina neyin yapilmasi gercktigine kendisi karar vermektedir (George ve Brief,
1992). Birgok aragtirmaci fazladan rol davramsmin &zellikle kargihklihik normu igin
uygun materyal oldugunu tartigmaktadir ¢iinkii galisanlar bunu yerine getirmede son
derece sagduyuludur. Fazladan rol davramglart sonucu olugan verimlilik her seyden



Once ¢alisan yetenekleri ve is silirecinin bir sonucudur (Katz ve Kahn, 1978; Organ,
1988; Moorman, 1991; Konovsky ve Pugh, 1994).

Tammlanmis rol davramslan ise fazladan rol davramglarmm tersine i
taniminda ayrintili bir bigimde belirtilen davramglardir. Bu tiir prososyal davranslarda
yardimlagma, paylasma ve igbirligi gibi egilimler i performansinin olagan boyutlar
olarak kabul edilir (Smith ve ark., 1983).

Prososyal davramslar ile ilgili bazi cahsmalar OVD kavramma yén vermistir.
Yoneticiler prososyal davramglarin diizenli gosterilmesini saglayarak kurallar ve
prosediirlerin eksiksiz izlenmesi yoluyla yliksek is performansmin gergeklesmesini de
saglamg olurlar. Katz ve Kahn (1966) bu tip davraniglan “Grgiitiin hayatta kalmas: ve
etkinlii i¢in hayati Gneme sahip” olarak tanimlamaktadwr. Cahsanlarin prososyal
davramglar kapsammndaki fazladan rol davramslarii gdstermeyip sadece Orgiitsel
protokol ve ig tammlamalarinin gerektirdigi davramglari gostermesi, orgiitte yenilik
yapma ve gelisme ydniinde yapici fikir ve diisiinceler sunamamaya neden olmaktadir
(Katz ve Kahn, 1966; Organ, 1977; Schnake, 1991).

Brief ve Motowidlo (1986)’nun belirttifi prososyal davrams tipleri sunlardir
(Isbagi, 2000):

1- I ile ilgili konularda is arkadaslarina yardimei olmak,

. 2- Kigisel konularda is arkadaglarmma yardime1 olmak,

3- Ise alma, performans degerlendirme ve ficretlendirme gibi personcle iligkin
konularda esnek, diisiinceli ve merhametli olmak,

4- Miigterilere, onlarm ihtiyag ve ilgilerini g6z Oniinde bulundurarak, fakat
Orgiite zarar vermeyecek sekilde, hizmet ve {iriin saglamak,

5- Miigterilere, orgiite zarar verecek bigimde de olsa, {iriin ve hizmet sunmak,

6- Miisterilerin, Orgiitin iriin veya hizmetleriyle ilgili olmayan Kisisel
sorunlarina yardimec1 olmak,
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7- Orgiitsel deger, politika ve diizenlemelere uyum saglamak,

8- Prosediirlerle, yonetsel veya orgiitsel iyilestirmelerle ilgili Snerilerde
bulunmak,

9- Makul olmayan talimat, prosediir ve politikalara itiraz etmek,

10- Is ile ilgili fazladan yiikiimliiliklerini yerine getirirken fazladan gaba sarf
etmek,

11- Ek gorevler i¢gin goniillii olmak,

12- Tiim giigliik ve sikintilara ragmen Srgiitte kalmak ve drgiite destek olmak,

13- Orgiitiin dis gevrede olumlu bir izlenim yaratmasma ¢ahsmak,

Isbasi (2000)’nmn belirttigine gére Brief ve Motowidlo’nun belirledikleri
prososyal davramg sekilleri incelendiginde, bu davramslardan bazilarmm OVD ile
benzerlik gosterdigi agik¢a fark edilmektedir (Sekil 1).
PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS

/\

Orgiitsel Islevselligi Olan Orgiitsel islevselligi olmayan
Prososyal Orgiitsel Davranis Prososyal drgiitsel davranis
1. Orgiitd gelistirme yollar arama 1-  Orgit fiyelerinin 6rgiitiin amaglariyla
2. Kendini geligtirme uyusmayan kigiler hedeflerini
3. Orgiit iginde her konuda yiiksek gergeklestirmek igin birbirlerine
diizeyde sorumluluk alma. yardim etmeleri
4. lsarkadaslariyla stirekli igbirligi icinde] P- Baz tiyelerin diger bir iiyeyi korumak
olma. i¢in rgiit kayitlarinda degisiklik
5. Orgiitiin gevrede olumlu bir izlenim yapmalar: vb.
yaratmasina katkida bulunma vb.

animlanmi§ Rol Davranisi
Fazladan rol davranis1 (Role Presecribed]
(Extra-Role Behavior) .y
™ Bicimsel rol tanimlarinda yer
Bigimsel rol tanimlarinda
.\ lan davraniglardir.
P'er almayan pozitif sosyal
davramglardir.

F)RG[“JTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Sekil 1. Prososyal Orgiitsel Davrams Kapsammda Orgiitsel Vatandashk
Davranisi (Brief ve Motowidlo, 1986)
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Brief ve Motowidlo (1986)’ya gore, OVD, &rgiite yonelik prososyal
davranislarla iligkilidir. Ancak, bu iki kavram arasindaki aymrimt belirtmek
gerektiginde, prososyal davramglar, orgiitsel ¢evre igerisinde bir veya birden ¢ok
kiginin ¢ikarmi g6zetmek suretiyle sergilenen tiim davramislan igine alan ve bu yoniiyle
OVD’den daha kapsamh bir kavramdr.

1.3. Farkh Ulkelerde Orgiitsel Vatandashk Davrams:

Kiiresellesme, yoOneticilerin diinyamn dort bir yamndaki farkh kiiltiirleri ve
etnik gruplant daha yakindan incelemelerine neden olmaktadir. Bir gok Amerikan
firmas: yonettikleri diger iilkelerdeki kiiltiirel yonetim gekilleri ile insan kaynaklan
uygulamalarm yakindan takip etmektedir. Yabanc: iilkelere yerlesen ydneticiler bu
tilkenin kiltiirtinii ve degerini anlamaya artan bir sekilde 6nem vermekte ve bu sayede
hangi uygulamalarin ya da fikirlerin daha uygun hangilerinin uygun olmadigm daha iyi
anlamaktadr. Omegin grup odiillendirme sitemleri ve {ist diizey degerlendirme
sistemleri farkh kiiltiirlerde degisiklikler gdstermektedir. Bu baglamda, OD ve batih ig
hayat: literatiirii icerisinde OVD 6nemli bir konu haline gelmistir. Yoneticiler farkli
kiiltiirlerde veya iilkelerde davramgm bir tipi olan OVD’min ne oldugunu anlayarak
orgiitlerdeki insan kaynaklar1 yonetimi ¢ahymalarina katki saflamaya ¢ahsmaktadir.

OVD’nm ne oldugu iilkeden iilkeye farkhhk g&stermektedir. Baz: iilkelerde
“vatandaghik davranigr” denildiginde ne anlagildigmin 6lgiilmesi amaciyla Paine ve
Organ (2000) tarafindan, bu iilkelerde ¢alisan kisiler {izerinde bir aragtirma yapilmgtir.
Bu aragtirmada ingilizce olarak elektronik posta yoluyla farkh bir iilkede en az 6 ay
calismug bireylerle gériigmeler yapilmig ve sonug olarak bu iilkelerde OVD’nin ne
anlama geldigi tespit edilmistir. Buna gore lilkeler ve bu iilkelerde OVD’nm alternatif
anlamlan1 (Paine ve Organ, 2000):

Avustralya: Avustralya’da OVD’min  yerine kullamlan kavram “Tall
Poppy/Crawler” olarak adlandirihr. Bu kavram Avustralya’da ¢alisan bireylere gore
sivrilmeyi istememek, digerlerinden iistiin ve ileride olmaktan kaginmak ve esitlikgi
olmayan her seyden kagmmak anlammdadir. Cahganlarin arkadagslarma olan sadakati



gicliidir. Davramglar “gerekli olmasa bile sirket faaliyetlerine katilmak™, “sirket
imajma katkida bulunmak”, “sirkette yapilan duyurulan izlemek”, “6rgiitte hatah giden
islerin neler oldufunu bulup bunlan diizeltmeye ¢ahsmak™ seklinde kendisinden
beklenenin {izerinde ve 6tesinde davranmak seklindedir.

Israil: OVD genellikle herkesten beklenir. Cahsanlar bu davramslan Srgiit
yarar1 gdzetmeksizin yalnizca ¢aligma arkadaslarinin yararma gosterir.

Japonya: Japonya da OVD’nmn yerine kullamlan kavram Japonca Chusein-sin
(sadakat) ya da Aisha-seisin (Orgiitli sevmek) anlamlarina gelen Boranteea olarak
adlandirthr. Streli ig¢iler Srgiite diisiik sadakat duymasma kargin performans, etkinlik
ve dogruluk icin ¢aba harcarlar. Is gruplan birbirinden farkh cemiyetlerdir ve
birbirlerinden farkli sorumluluklan vardr. OVD’na bu ornekte oldugu gibi
bakidiginda herkesten beklenebilir mi? “Fazlastyla” Bu toplum ve ig arasindaki ayrim
ortaya koyan net bir sorudur. Yazarlara gére ankette yer alan sorular Japonya da farkh
sirketlerde ¢absanlara yoneltildiginde, bu sirketlerin Japon, Avrupa veya Amerikan
sahipliginde olusuna gére gahganlardan farkli cevaplar alinmaktadir. Hatta sirketin
bliytikliigii sorulardan bazilar ile iligkili olabilmektedir. Fujitsu i¢in ¢aligan bir igginin
cevaplari, Japonya’daki Dell bilgisayarda ¢ahsanin cevaplarmdan farklidir. Cevaplar
biiytikliik, sahiplik ve isin tipine gore degismektedir.

Finlandiya: Is yeri igerisinde kimse bencil olamaz, giivenilirdir, emin ve
birbirine destek olmaktadir. Ucretler sabittir, bu yiizden fazla mesai igin ikramiye
verilmemektedir. Bu nedenle OVD gésterilmesi olaganiistii bir durum degildir. Agir
cahsan isciler tarafindan diferleri bencil olarak goriilebilir. Bu nezaket agisindan
6nemli bir konudur. Caliganlar birbirlerine yardm etmekten kagmmaz ¢iinki
sorumluluklarindan biri olarak gériirler. Dlsmda firma imajim olumsuz etkileyecek
konusmalar yapmamakta fakat igerde hatali olan isler konusunda -elestiriden
kaginmamaktadirlar. Calisma arkadaglarimi negelendirme, bir kiiltiirel farklhihiktir ¢iinkii
Finlandiya da c¢alisanlar birbirlerinin hayatindan ayrimak zorunda kalirsa kotii
hatirlanmak istemezler. Caligan “kotii 6rgiit$el vatandas” olmak istemez ¢iinkii bir
patronun kural “iyi 6rgiitsel vatandag™trr.
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italya: Orgatte OVD ile ilgili birgok davrams &dile baghdw. Ozel sektor
calisanin gosterdii vatandaghk davramglarmi Sdiillendirir, kamu sektoriinde ise
herhangi bir 6diillendirme yapilmaz.

Kiiba: Kiiba’da kiltiirel egilim 2000°li yillarda degismistir. A¢hk tehdidiyle
karsi karsiya bulunan insanlarin sayilarindaki artiga ragmen devrimin yardimiyla
firmalar OVD’na hala inanmaktadir. Fakat aghk tehdidiyle kar;i karsiya bulunan
insanlar ya da gruplar olaya firmalarla aym dogrultuda degil kendi agilarndan
yaklagmaktadir.

Romanya: Gelisen/endiistrilesmis bir toplum olmamas: nedeniyle Amerika’da
uygulanan OVD 6lgegine Romanya’da yapilan uygulama sirasinda baz: degisiklikler
yapilmistr. Romanya’da yapilan uygulama &lgefine bu kategoriyi belirleyecek baz
kiltiirel 5zellikler eklenmistir. Isyerinde bireyin segiminde etkili olan duygu (Srnegin;
kisinin kendisi ayrilmak istemedigi silirece igyerinde galigmasi) ¢ahsamin bakis agisina
gore farklilik g6stermektedir. Kiiltirel farklihklar 6rnegin gelir durumu ve ekonomik
sistemin tipi (Romanya hala merkeze bagh yonetilmektedir) is konusunda ¢ahsan
segiminin smirlarini ¢izmektedir (Paine ve Organ, 2000).

1.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlan

Vatandaghk benzeri davramslara olan ilginin bilylimesine karsin, bu alandaki
literatir gbzden gegirildiginde kavramin boyutlan hakkinda tam bir birlige
varilamadi@1 goriilmektedir. Literatiirde yapilan aragtirmalar sonucunda 1980°den beri
OVD’nin boyutlan ile ilgili bir ok tammlama bulunmaktadar.

OVD’nin  boyutlarmin belirlenmesi ile ilgili en temel ¢ahisma Smith ve
arkadaglan (1983) tarafindan yapilmstir. Smith ve arkadaslan genel kabul gormiis
ancak OVD’min 6l¢iimiinii oldugundan daha da basitlestirmis ve boyutlarm 6lgimiinde
kesin olarak temel sayilmayan bir anket gelistirmiglerdir. Hatta OVD g¢ahsmalan
icerisindeki kavramsal ve metodolojik gelismelere ragmen Smith ve arkadaslarinin
gelistirdigi dlcek nemli bir OVD oblgegi olarak sikhkla kullaniimaya devam edilmistir
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(Organ, 1988; Organ ve Konovsky, 1989; Organ, 1990, George, 1990; MacKenzie ve
ark., 1991; Moorman, 1991). Smith ve arkadaglan (1983)’mm, OVD’'m 6lgmek
amaciyla olusturduBu bu 6lgek 16 soru icermekte ve galigan tarafindan gésterilen jest
niteligindeki davramgslar Slgme amactyla kullamimis olup, bunu igeren faktorlerden
olugmaktadir (Smith ve ark., 1983; Organ ve Konovsky, 1989). Bu &lgekte OVD
ozverili olmak (altruism) ve genel uyum (general compliance) olmak iizere iki
boyutta ele almmugtir. Genel uyum Organ (1988) tarafindan bilingli olmak
(conscientiousness) olarak yeniden adlandiritmugtir. Ozverili olmak, belli bir kisiye
(stipervayzir, ¢ahsma arkadagi, veya miisteriler) yardim etme geklindeki davramglar
olarak nitelendirilmigtir (Smith ve ark., 1983; Organ ve Konovsky, 1989). Smith ve
arkadaslarina gore 6zverili olmak i yiikii agir olan birine yardim etmek seklindeki yiiz
yiize durumlarda belirli bir kisiye dogrudan ve istekli olarak yardim etmeyi amaglamak
seklindeki davramglardir (Organ, 1988; Mac Kenzie ve ark., 1991). Genel uyum
orgiite katihm, i§ zamanmm kullanum, kurallara uyma gibi minimum standartlardaki
davramglar1 yerine getirme olarak tammlanmaktir (Smith ve ark., 1983; Organ ve
Konovsky, 1989). Ayrica, bilingli olmanin daha kisisel olmayan yani belli bir kimseyi
hedef almayan bir tipi olarak tamimlanmaktadir ve rgiitteki belli bir kisiye dogrudan
yardim etmekten daha ¢ok goniilli olarak toplantilara katilmak seklindeki dolayh
olarak yardim etme davramsidir (Smith ve ark., 1983; Organ ve Konovsky, 1989).
OVD’nin boyutlan ile ilgili bu aynma gore, davramglar direkt olarak &rgtteki
bireylere odakh (OVD birey) ve bir biitiin olarak daha ¢ok orgiite yardim etmekle ilgili
(OVD 6rgiit) olmak iizere iki grupta nitelendirilmigtir. Buna ragmen sorular dlgiilecegi
sOylenen faktorlerle ilgili olarak birgok belirsizlige sahip olmasindan dolay: yetersizdir
(Organ ve Konovsky, 1989; Williams ve Anderson, 1991).

Konovsky ve Organ (1996)’'nmn belirttigine gére McCrae ve Costa (1987)
OVD’nin boyutlar: ile ilgili bir model geligtirmis ve bunu “bes biiyiik” olarak
adlandirmustir. Bu modelde yer alan faktorler isteklilik (agreeableness), dzverili
olmak (altruism), nezaket (courtesy), centilmenlik (spormanship) ve bilingli
olmak (conscientiousness) olarak belirtilmigtir. Isteklilik, dengeli iliskiler yumag
igerisinde cana yakin bir iligki igerisinde ge¢inmek igin yetenek, sevimlilik ve dostlugun
agtk segik bir sekilde dengede olmasi olarak tammlanmaktadir. isteklilik OVD’nm
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ozellikle ti¢ sekliyle iliskide goriilmektedir: Bunlar 6zverili olmak veya isteki yiiz yiize
iliskiler i¢inde bireylerin belirgin olarak birbiriyle yardimlagmast; nezaket yani digerleri
icin isteki problemleri Onlemede sergilenen jestler ve cenmtilmenlik yani kiigiik
sikintilani kabullenme egilimi ve asin isteklerde bulunmaksizin veya sikayetci
olmaksizin isle ilgili konularda yardim ve diizeltmelerde bulunmaktir.

Bes Biyiik’teki bir diger faktor olan bilingli olmak, giivenilirlik, planhlik ve
azim gibi kisisel nitelikleri ifade etmektedir. Bu faktor OVD’nin diger faktorlerine
gore daha Kkisisel olmayan yani dogrudan belli bir kimseyi hedef almayan 6vgiiye deger
Orgiitsel ¢abalari igerir.

OVD’nm boyutlar ile ilgili genel kabul gérmiis degerlendirmeye gére boyutlar;
1- Bilinghi olmak,

2- Centilmen olmak,

3- Erdemli olmak,

4- Nezaket,

5- Ozverili olmak

seklinde 5 boyutla agiklanmaktadir (Organ, 1988; Podsakoff, ve ark., 1990).
Boyutlar igerisinde nezaket ve dzverili olmak ¢alisma arkadaslarinin yararma bir
davranis olarak goriiliirken, bilingli olmak, centilmenlik ve erdemli olmak direkt
olarak orgiitiin yararina goriilmektedir (Williams ve Anderson, 1991, Kidwell ve ark.,
1997; Podsakoff ve ark., 2000). Literatiirde yer alan bazi gahsmalarda OVD’nin
boyutlar1 olarak &zverili olmak (altruism), bilingli olmak (conscientiousness),
erdemli olmak (civic virtue), nezaket (courtesy), centilmen olmak
(sportsmanship) kavramlarma ek olarak takim ortakhf (team cooperation)
kavraminin da eklendigi goriilmektedir (Organ, 1988; Mac Kenzie ve ark., 1991).
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1.4.1. Literatiirde Yer Alan Boyutlann Genel Degerlendirmesi

Literatlirin incelenmesi sonucu OVD’nin boyutlar ile ilgili bir diger yaklagmma
gore OVD yedi boyut olarak belirlenmistir. Bu boyutlar birbirini izleyen kategoriler
olarak goriilmekte ve sdyle ifade edilmektedir (Podsakoff ve ark., 2000):

1- Yardimlagma davramsi (Helping Behavior),

2- Centilmenlik (Sportsmanship),

3- Orgiitsel sadakat (Organizational Loyalty),

4- Orgiitsel uyum (Organizational Compliance),

W
'

Bireysel girisim (Individual Initiative),

(o)
1

Erdemlilik (Civic Virtue),

~
¥

Kendi Kendini gelistirmedir (Self Development).

Bu boyutlarn tarihsel siireg i¢indeki gelisimi Tablo 1°de sunulmustur.
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Tablo 1.1. Cahganlarm Gostermis Oldugu Rol ve Fazladan Rol Performans:
Boyutlarimin Ozeti (Podsakoff ve ark., 2000)

Vatandaghik | YARDIMLASMA | CENTILMEN [ ORGUTSEL | ORGUTSEL | BIREYSEL |ERDEMLI | KENDI
DAVRANISI OLMAK SADAKAT UYUM GIRISIM OLMAK KENDINt
Davramist | gy pING (SPORTS- {ORGANI- (ORGANI- (CIVIC GELISTIRMEK
Boyutu BEHAVIOR) MANSHIP) | ZATIONAL ZATIONAL VIRTUE) (SELF DEVE-
LOYALTY) COMPLI- LOPMENT)
ANCE)
Smith  ve | Ozverili Olmak Genel Uyum
Ark, (Altruism) (Generalized
1983 Compliance)
Organ, Ozverili Olmak Centilmen Bilingli Erdemli
1988, (Altruism) Nezaket | olmak (Sports- Olmak Olmak (Civic
1990 (Courtesy) manship) (Conscien- Virtue)
Uzlagmaci  Olmak tiousness)
(Peacemaking)
On Ayak Olmak
(Cheerlading)
Graham, | Kisiler Aras) Orgiit imajms Personel
1989; Yardimlagsma Diganda da Caligkanhif
Moorman | Davramst Katki {Personal
ve Blakely, | (Interpersonal Saflayacak Industry)
1995 Helping) Derecede Bireysel
Sadakat Girigim
Duymak (Individual
(Loyalty Initiative)
Boosterism)
Graham, Orgiitsel Orgitsel Itaat Orgiitsel
1991 Sadakat (Organizational Katilim
(Organizational Obedience) (Organi-
Loyalty) zational
Participation)
Williams | OVD- Birey OVD- Orgit
ve (OCB-1 (OCB-0)
Anderson,
1991
George ve | Caligma lyi Niyeti Yapict Orgiti
Brief, Arkadaslarma Siirdiirmek Onerilerde Korumak
1992; Yardim Davranigi (Spreading Bulunma (Protecting
George ve | (Helping Goodwill) (Making The
Jones, Coworkers) Constructive | Organiza-
1997 Suggestions) | tion)
Borman ve | Digerleriyle Orgittsel Orgiitsel Fazladan
Motowidle, | Ortaklagma ve Amaglan Kurallara Ve Caba
1993, Yardimlagma Acikca Prosediirlere Harcamaya
1997) (Helping and Onaylamak, Uymnak fstekli Olma
Cooperating With Onaylamak Ve | (Following Ve Bunu
Others) Savunmak Organizational | Siirdiirme
(Endorsing, Rules And (Persisting
Supporting, Procedures with
And Defending Enthusiasm
Organizatio-nal and Extra
Objectives Effort)
Gorev
Gereklerini
Yerine
Getirmede
Gonitlla
Olmak
(Volunteering
to Carry out
Task
Activities)
Van Scotter | Kisiler Arasi fse Kendini Ise Kendini
ve Yardimlagma Adamak Adamak
Motowidlo, | Davramig (Job (Job
1996 (Interpersonal Dedication) Dedication)
Helping)
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1.4.1.1. Yardimlasma Davranisi

OVD alaninda galisan hemen hemen herkes tarafindan OVD’nin nemli bir
bi¢imi olarak tanimlanmugtir. Yardmmlagma davrams, dierlerine isle ilgili olarak
goniillii yardim etmeyi veya ortaya ¢ikan sorunlan 8nlemeyi igerir. Tammlamanm
birinci bdliimii; Organ’in Gzverili olmak, uzlagmaci olmak (peacemaking) ve on
ayak olmak (cheerleading) boyutlarmu (Organ, 1988, 1990); Graham’in kigiler arasi
yardim boyutunu; Williams ve Anderson’un OVD Birey’ini (Williams ve Anderson,
1991); Van Scotter ve Motowidlo’nun Kkigiler arast yardimlagma (interpersonal
facilitation); ve George ve Brief gibi diger yazarlarmin ele aldifi diger yardim
boyutlarm igermektedir. Tammlamanm ikinci boyutunu ise Organ’m ¢algma
arkadaslar1 i¢in problem yaratacak durumlari Onlemek igin tedbir almak yoluyla

digerlerine yardim etmeyi iceren nezaket kavramin igermektedir.

1.4.1.2. Centilmenlik

Literatiir igerisinde OVD’nmn boyutlarindan centilmenlik boyutuna daha az ilgi
gosterilmigtir. Organ (1988), centilmenligi “isle ilgili giicliklere ve kagmnilmaz
sikintilara sikayet etmeksizin dayanmaya duyulan isteklilik” seklinde tammlamgtir.
Organ’m yaptig: tammlama kavrammin ne oldugunu dolayh bir sekilde anlatarak
daraltmaktadir. Podsakoff ve ark., (2000)’'ma gore, “iyi centilmenler” digerleri
tarafindan rahatsiz edildiklerinde yalnizca sikayet etmemekle kalmazlar, hatta mevcut
durumla ilgili olumlu tutumlarda gelistirmeye g¢ahgirlar, onlarin &nerileri digerleri
tarafindan izlenmedifi zaman glicenmezler, is gruplannin iyiligi i¢cin kendileriyle ilgili
kisisel oncelikleri feda etmeye isteklidirler ve kendi kisisel fikirlerini uygulamay:
reddederler. Bu kavram {izerine MacKenzie ve ark., 1991 tarafindan yapilan arastrma
digerlerinden farkh olarak OVD’nm bu bigimindeki baglamlan ve gelisimindeki
farkhhiklan gostermektedir.
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1.4.1.3. Orgiitsel Sadakat

Orgiitsel Sadakat; kori koriine baghhk, orgiite kars: iyi niyet ve koruma
(George ve Brief, 1992) ve orgiitsel amaglar1 agik¢a destekleme, katkida bulunma ve
savunma seklinde tammlanan bir kavramdir (Borman ve Motowidlo, 1993). Hatta,
orgiitsel sadakat 6rgiitte yabancilara destek olmak, dis tehditlere karg: rgiitii koruma
ve savunma ve olumsuz kosullarda bile 6rgiite bagh kalmaya ¢alismaktir. Moorman ve
Blakely (1995) tarafindan yapilan arastrmalar, orgiitsel sadakat boyutu ile OVD’nmn
diger sekillerini birbirinden ayirmugstir. Ancak Moorman ve ark., (1998) tarafindan

yapilan ¢ahgmalar bu ayrimi dogrulamamugtir.
1.4.1.4. Orgiitsel Uyum

OVD alam icerisinde uzun donemli aragtirmalar sonucu ortaya konan bir diger
boyut orgiitsel uyumdur. Smith ve arkadaglari (1983) tarafindan yapilan aragtirmada
uyumun boyutlan genellestirilmistir. Orgtitsel uyum; Williams ve Anderson (1991)un
OVD Orgiit, Borman ve Motowidlo (1993)’nun &rgiitsel kurallara ve prosediirlerin
izlenmesi, Van Scotter ve Motowidlo (1996)’nun ise kendini adama gibi kavramlarmm
icermektedir. Bu boyut yoneticiler tarafindan izlenmese ya da fark edilmese bile
orgiitsel kural, yonetmelik ve prosediirlerin kisi tarafindan kabul edilmesi, uyulmas: ve
uygulanmasi sonucunda bunlara diiriist bir gekilde baglamlmas: seklindeki davramslari
ifade etmektedir. Bu davram$ her zaman sirket kurallarma ve prosediirlerine uyma
seklinde ¢ahsanlarin sadece kendisinin yapmakla kalmayip difer cahsanlardan da
bekledigi bir davranis olmasindan dolay1 OVD’nin bir boyutu olarak kabul edilmistir.

1.4.1.5. Erdemlilik

Diger bir boyut, orgiitiin bir “vatandast” olarak gahsanlarm verdigi cevaplar
lizerine Grabham (1991) tarafindan yapilan tartigmalar sonucunda ortaya ¢iknustir.
Erdemlilik, drgiite kars: bir biitiin olarak baghhk veya iist seviyede ilgilenme sunar.
Erdemlilik boyutuyla ¢ahigan;
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- Orgiitteki toplantilara katiimak,
- Orgiit politikalartyla ilgili tartiymalara katilmak,

- lIzlenmesi gerekli 6rgiit stratejilerinin ne olmasi gerektigi hakkinda
diisiincelerini agiklamak,

- Orgiitii etkilemesi miimkiin olabilecek olan endiistriyel degisikliklere ayak
uydurmak,

- Olasi firsatlar ve tehlikeler igin ¢evreyi izlemek,
- Sipheli faaliyetler veya yangn tehlikelerini rapor etmek,
- Olas: tehlikelere karst hazirhkh olmak,

- Cok biyiik miktardaki personel maliyetlerini dnlemenin yollarini aramak

yollariyla Orgiit yonetimine aktif olarak katilir. Bu davramgslar bir kisinin
vatandas sorumluluklarim kabul etmesi ve iilkenin bir &iyesi olmasi yoluyla ¢ok
biylik bir biitliniin pargasi olarak taninmasi i¢in gereklidir. Bu boyut Organ
tarafindan erdemli olmak, Graham tarafindan Orgiitsel katthim (organizational
participation) ve George ve Brief (1992) tarafindan da Srgiitii koruma (protecting

~ the organization) olarak bilinmektedir (Podsakoff ve ark., 2000).

1.4.1.6. Bireysel Girisim:

Yapilan bir ok arastirma sonucunda ortaya konan OVD’nin bir diger sekli
bireysel girisim olarak adlandinlmigtir. Bireysel girisim fazladan rol davramgidir ve
yapilmakta olan islerle ilgili davramglarin seviyesini yani minimum olmasi gereken ve
genellikle beklenen goniillii davramglarm seviyesini icermektedir. OVD’nm bu sekli;
¢ahsanmn gorevini yerine getirmesinde, Orgiit performansinin arttirlmasinda, ¢ahgamn
isini siirdiirmesinde ve tamamlamasinda, igiyle ilgili fazladan ¢aba ve gayret
gostermesinde, goniillii olarak fazladan sorumluluk almasinda, orglitteki diger
¢alisanlann cesaretlendirmek igin yaptif: faaliyetlerde, yaraticihlk ve tasarim
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gelistirmede goniilli olmasim igermektedir. Bu davramglarin hepsinde paylagilan fikir,
¢alisanlarin gorevinin. dstiinde ve Gtesinde ¢ahsmasidir. Bu boyut Organ’in bilingli
olmak yapssi, Graham’in ve Moorman ve Blakely’nin personel ¢ahiskanligi (personel
industry) ve bireysel girisim yapilari, George’un yapicit Onerilerde bulunma yapisi
(making constructive suggestions constructs), Borman ve Motowidlo’nun tutkuyla
devam etme ve gorevle ilgili yapimasi gerekenleri yapmada goniillii olma yapis:
(persisting with enthusiasm), Morrison ve Phelps’in iste sorumluluk alma yapis:
(taking charge at work construct), ve Van Scotter ve Motowidlo’nun ise kendini
adama yapisnin (job dedication construct) bazi konularina benzemektedir. Organ,
davramgm bu formunu rol davranisindan ayirt etmenin daha zor oldugunu belirtmistir,
¢linkii bu digerlerinden daha farkli bir seviyededir. Ote yandan OVD ile ilgili bazs
aragtirmalar bu boyutu icermemektedir. Bu boyutu gorev performansi veya rol
performansmdan ampirik olarak ayirmak oldukg¢a zordur (Podsakoff ve ark., 2000).

1.4.1.7. Kendi Kendini Geligtirmek:

OVD’nda son boyut kendi kendini gelistirmedir. Katz (1964), George ve Brief
(1992) yaptiklan gahsmalarda OVD’min anahtar boyutunu kendi kendini geligtirme
olarak belirlemislerdir. Kendi kendini gelistirmek boyutuyla ifade edilmek istenen
¢ahsanlarm bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirme yoniindeki goniillii davramglanidir.
George ve Brief (1992) bunu “yararh egitim kurslarina katilmak ve faydalanmak, bir
alanda veya konudaki son gelismeleri giinii giinline takip etmek veya galisanmn yeni
beceriler ve bilgiler edinme yoluyla orgiite yaptifi olumlu katkimin derecesidir”
seklinde ifade etmislerdir. Kendi kendini gelistirme, OVD literatiiril igerisinde heniiz
herhangi bir ampirik dogrulamaya ulagmamustir ve diger OVD boyutlarmdan
kavramsal olarak ayrimstir. Bu ayrimin nedeni kendi kendini gelistirmede Orgiitsel
etkinligin gelistirilmesine yonelik mekanizmalarm OVD’nin diger boyutlarindan farkh
kullamimasidir.

Literatfirin incelenmesi sonucu varian nokta, OVD arastrmalarmmn t{im{inde
Katz’in (1964) makalesinde yer alan “yaratic1 ve anhk™ davramglar boyutu ile yukarida
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ele alman boyutlarm giighi benzerlikler gostermesidir. Katz’m makalesinde ele ahman
konular:

1- Diger galisanlarla ortaklik,
2- Orgiitii koruma,
3- Yapic fikirlere goniillii olmak,

4

Kendini egitme,

W
]

Sirkete kars1 olumlu tutumlan siirdiirme

kavramlarm: igermektedir. Ornegin, diger ¢absanlarla ortakhk yardimseverlik
ve centilmenlik boyutlarmi; Orgilitii koruma erdemli olma ve orgiitsel sadakat
boyutlarini; yapici fikirlere goniillii olma bireysel girisim boyutunu; kendini egitme
kendi kendini gelistirme boyutunu ve sirkete karsi olumlu tutumlan siirdiirmede
orgiitsel sadakat ve belki centilmenlik boyutunu yansitmaktadir. OVD’nm her bir
seklinin kékeni Katz’m (1964) gegmis ¢ahsmalarinda bulunabilmektedir.

1.4.2,. Organ’in Belirledigi Boyutlar

1.4.2.1. QOzverili olmak

Ozverili olmak orgiitle ilgili gorevlerde ve karsilasilan sorunlarda belli bir
kisiye veya diger orgiit #iyelerine yardim etmek seklindeki goniillii olarak ortaya
konulan tiim davramglan ifade eder. Orgiit iiyelerinin is arkadaslarina yardim etmesi en
sik rastlamlan 6zverili olma davransidir (Organ, 1988). Bu boyuta 6rnek olarak ise
yeni baslayanlarin ise uyum saglamasina yardime: olmak, is yiikii agir olan insanlara
yardim etmek, igle ilgili sorunlarinda difer insanlara yardin etmek, yeni ahnan
malzemelerin nasil kullamlacagt konusunda bilgi vermek, birikmis islerini
yetistirmelerinde ¢ahgma arkadaglarina yardimci olmak, g¢alisma arkadaginin ihtiyag
duydugu ve saglayamadifi malzemeleri getirmek seklindeki davramglar verilebilir
(Podsakoff ve ark., 2000).
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Ozverili olmak; belli bir kisiye (yonetici, cahsma arkadasi, veya miisteriler)
yardim etme seklindeki davranslar olarak nitelendirilmigtir. Yardim etmeye neden olan
davramgmn direkt olarak orgiitii ilgilendiren ve Orgiitle ilgili bir konu olmamas)
davramgm 6zverili olma boyutunda ele alimmasinda en 6nemli nedendir (Organ, 1988;
Organ, 1990; Podsakoff, 2000).

Ozverili olmak y6niindeki davramslar 6rgiit icindeki {iyeler veya is gruplan
arasindaki igbirlifine yOnelik davramglarinn goniillii olarak gelismesine katkida
bulunmaktadir. Dolayisiyla orgiit icerisinde meydana gelebilecek c¢atigmalar ve
gerginlikler azalmakta, boylece kigiler birbirine yardim etmekte, birbiriyle yakin iyi
iligkiler kurmakta ve 6rgiite yakinlagmaktadirlar. Ozverili olmak, potansiyel olarak bir
Orgiitlin verimliliginin (efficiency) nasil arttinlabilecegini agikga gostermektedir.
Bunlann yaninda orgiitteki kaynaklar drgiitiin varhZim koruma ve siirdiirmeye yonelik
sorunlara yonlendirilmesinden ziyade Orgiitiin @retimini arttrracak amaglar igin
kullamlmaktadir (Organ, 1988).

1.4.2.2. Bilingli Olmak

Bilingli olmak, orgiit {iyelerinin kendilerinden beklenen rol davramslarmn
disinda ekstra bir davramg sergilemeye goniillii olmalari ve minimum standartlardaki
davramglar1 yerine getirmeleri (6rnefin; Orgiite katihm, iy zamanmm kullanmm,
kurallara uyma) olarak tammlanmaktir. Ise devamhlk bilingli olma davramsma
verilebilecek en iyi 6rnek olmakla beraber; personelin kétii hava kogullarinda bile ise
gelmeye ¢ahigmalar, Orgiit igi toplantilara diizenli katihimlari, dakiklik, ¢ay, kahve ve
yemek aralarini uzatmamalari, 6rgiit iginde Orgiit yararina toplantilara diizenli olarak
katilmalari, rgiitiin ve b6liimiin koydugu kurallara her zaman uymalan bilingli olmak
davranigma verilebilecek diger davramg 6zellikleridir.

OVD’nin bilingli olmak boyutunun &rgiitsel etkililie (effectiveness) katkisi
oldukga fazladir. Bunu bir 6rnekle agiklamak gerekirse; devamsizhk sorunu goz 6niine
ahndiginda orgiitteki devamsizhk orammm %3’ten %2’ye diigiirlilmesi Orgiit
fonksiyonlarimin etkililiini arttiracaktir. Dahasi, mesai saatleri igerisindeki devamsiziik
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nedeniyle olusan kayiplarm azalmasi yonetsel zamanmin gahganlarin islerini yeniden
diizenleyip {iretimde stireklilifi saglamaktan ziyade daha farkh islere ayrilabilmesini
saglayacaktir. Benzer bir sekilde, kisilerin su, elektrik, biiro malzemeleri, yakit, para
gibi kit kaynaklan gereksiz tiiketmesi veya harcamasmin Oniine gegilerek sistemin
marjinal olarak daha etkili hale getirilmesi saglanacaktir (Organ, 1988).

Bilingli olmak, yalmzca mevcut kaynaklarn daha etkili kullamlmasm
saglamakla kalmayip, aym zamanda Orgiitiin ulagmak istedigi girdi maliyetlerinin
azaltilarak {iretimin veya yatmmlarin gergeklestirilmesini saglayan faaliyetlerin
gergeklestirilebilmesini saglamaktadir (Ornegin; planlama, problem ¢Oziimii, yeni
metotlar gelistirme) (Organ, 1988).

Bir ¢ok ¢ahgmada o6zverili olmak wve bilingi olmak arasmdaki iligki
incelenmistir. Bu iki boyut arasindaki birinci ve en 6nemli fark, 6zverili olmak ampirik
analizler sonucunda belli bir kigiye goniillii olarak yardin etmek olarak ifade
edilmekte, 6te yandan bilingli olmak ise, daha kigisel olan, digerlerini daha az etkileyen
eylemler olarak ifade edilmektedir yani davramglar belli bir kisiyi direkt olarak
etkilememektedir. Kisi “fazladan bir seyler yapmaktadir”, fakat bunu belli bir diger
kistye gerekli oldugu i¢in yapmamaktadir (Organ, 1988; Schnake, 1991).

Ozverili olmak davramg1 ve bilingli olma davramst “yardim etme” anlammnda
yardim edilen nesnedeki (6rmegin; birey, boliim, grup, orgiit) farkhhfa ragmen
birbirine benzemektedir. Ancak bu noktada &zverili olmak davramsim sergileyen
kiginin aym zamanda bilingli olmak davramgim sergileyecegini beklemek pek miimkiin
degildir. Ciinkii 6zverili olma davramsinin olugsmasma neden olan faktorler, her zaman
bilingli olmak davranismin olusumuna neden olmamaktadir (Smith ve ark., 1983).

Bu boyutun tammlanmasmin yapildif: yayinda (Smith ve ark., 1983) bilingli
olmak kurallara baglihfin bir bigimini ifade eden genel uyum olarak ifade edilmig, daha
sonraki diger yaymlarda bu terminoloji kullanitmaya devam edilmigtir. Organ (1988)
bilingli olmak kavramim kullanmay: tercih etmigtir. Ciinkii bilingli olmak otoriteye kole
gibi bagh olma anlammna gelen genel uyuma gore daha Kkisiliksel bir giicti ifade
etmektedir (Organ, 1988).
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Bilingi olmakla ilgili OVD sorularma &rnek olarak: “Bu kisi, gahgan
ortalamasindan daha sik ise gelmektedir,” “ Bu ¢ahsan fazladan cay-kahve arasi
almamaktadr”, “Bu ¢ahsan esit ige esit ficret 6dendifine inanmaktadir.” seklindeki
sorular ornek verilebilir.

1.4.2.3. Nezaket

Orgit icerisinde yerine getirdikleri islerden dolayr personelin siirekli
birbirleriyle etkilesim halinde bulunmasi, yaptiklari is veya aldiklart kararlardan siirekli
olarak birbirlerini haberdar etmeleri seklindeki olumlu davramglan ifade etmektedir.
Yeni bir siparigin, yeni ve Ozel tiretim diizenlemeleri gerektirebilecegini bigimsel
olmayan sekilde ve goniillii olarak tretimde ¢ahgan kisilere bildiren satig temsilcisinin
veya herhangi bir karar alirken bu karardan etkilenebilecegini diistindiifG kisilerin
fikirlerini alan, orgiit icinde dnemli konularda diizenli bilgi akisi saflamaya ¢ahsan
Orgiit iiyesinin bu davraniglar1 nezaket boyutuna rnek verilebilmektedir (Organ, 1988;
Organ, 1990).

Diger bir ifadeye gore, bir problemin dnlenmesinde bagka birine yardim etme
seklinde jest niteligindeki tiim davramslan igine almaktadir. Ornegin, herhangi bir
olaydan etkilenecek olan kisileri 6nceden korumaya ¢ahgmak, is program: hakkinda
onceden dikkat edilmesi gerekenleri bilmesini saglamak bu tiir davramga verilebilecek
bir diger ormektir (Podsakoff ve ark., 2000).

Literatiire ilk kez Organ’m (1988) yaymladif kitapla giren nezaket kavram ile
bir diger kavram olan 6zverili olmayr birbirinden ayrt etmek olduk¢a giictiir. iki
kavram arasindaki en belirgin fark, yardim etme davramginn gergeklestidi zamania
ilgilidir. Ozverili olmakta gahsanlar birbirlerine bir sorun ortaya giktiktan sonra o
soruna ¢bziim bulabilmek amaci ile yardim etmektedir. Ote yandan, nezaket
boyutunda tamimlanan davramglar 6ngoriilen sorunun ortaya ¢ikmasm engellemek
veya bu sorunun etkilerini azaltmak amaciyla 6nceden belli bazi adimlar atmay:
gerektirmektedir (Organ, 1988).
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Nezaketle ilgili OVD sorularma Oroek olarak: “Bu g¢alisan calisma
arkadaglarimin  problemlerini 6nlemek i¢in ¢aba harcamaktadir”, “Bu g¢ahsan
digerlerinin sahip oldugu hak ve ayricaliklara sayg: g&stermektedir” ve “bu ¢ahsan
hareketlerinin ¢absma arkadaglan {izerinde yaratacagi etkiyi g6z Oniinde
bulundurmaktadir” seklindeki sorular verilebilmektedir (Kidwell ve ark., 1997)

1.4.2.4. Centilmenlik

Orgiit icerisinde &rgiit tiyelerinin gerginlige sebep olacak herhangi bir
tartiymaya veya gerilime neden olacak olumsuz davramslardan kagmmas: seklindeki
davranislardir (Podsakoff ve ark., 2000). Centilmenlik davramslar sayesinde galiganlar
sorunlarla gerginlife yol agmadan yapici goriisleriyle miicadele etme becerisini
gosterir ve ortaya ¢ikan olumsuz durumlara dayanma giiglerinin artmasi nedeniyle
orgiitiin etkinligine katk: saglanir (Organ, 1988).

Organ 1988°de yayinlanan kitabmda Bateman ve Organ’in (1983) elde ettigi
verileri tekrar degerlendirerek centilmenlik adm verdigi bu boyutu tanmlamgtr.
Centilmenlik davramgma gore ¢alisan sorunlan gereksiz yere biiyiitmekten, zamamnin
¢ogunu igle ilgili sorunlardan yakmnarak gegirmekten, iy arkadaglarina saygisizca
davranmaktan ve benzeri davramslardan kagmmakta kisaca centilmence davramsglar
sergilemektedir (Organ, 1988, Organ, 1990).

Orgiitler ne kadar ustaca ve iyi niyetli ydnetilirlerse yOnetilsinler, wmulmadik
gerginliklerin ve sorunlarin yasanmasi kagmlmazdir. Ornegin, orgiitin bina
degisikligine gitmesi durumunda bir grup ¢ahsan, birkag hafta siireyle klimasiz
ortamda gahigmak veya park yeri sikintisi cekmek nedeniyle arabalarmi binanin gok
uzagna park etmek zorunda kalabilirler ya da yeni bir {iretim tekniginin denenmesi,
departmanlarda personel degisikliklerine neden olabilir. Nedeni ne olursa olsun, ortaya
¢ikan olumsuz bir durum veya gerginlifin etkileri drgiit i¢inde yayilarak artabilir.
Olugan gergin ortamdan etkilenen kisiler de sikayet etme hatta direng gosterme
hakkim kendilerinde gorebilirler. Iste bu haklihga ragmen, orgiit icinde ortaya ¢ikan
sorunlan bilylitmeyen ve yapici tavriyla ¢oziimiine katki saglamaya cabgan, isteki
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durumunun olumsuz yonlerinden ziyade olumlu yonlerini vurgulamay tercih eden ve
kiric1 konugmalardan uzak duran cahiganlar, orgiitsel vatandaghgin centilmenlik
boyutunda yer alan davramglar sergilemektedir.

1.4.2.5. Erdemli olmak

1980’lerin ortasinda erdemli olmak boyutu OVD ¢ahsmalan igerisinde yer
almaya baglamigtr. OVD’nin saglanmas: ile ilgili yapilan ¢ahsmalarla birlikte
vatandashgm konulanyla ilgili olan politik bilimler ve politik psikoloji igersindeki
literatiirde erdemli olma kavrarm derinlemesine incelenip saglam bir temel iizerine
oturtulmaya caligilmigtir. Organ (1988), vatandash@in babasi, Orgiitsel vatandashgin
bir boyutu olarak erdemli olmayr giiglendirmis ve konu ile ilgili etkili kitabinda bu
konunun belirginlesmesini sa3lamugtir.

Erdemli olmanin tammlanmas: ile ilgili olarak yapilan ¢aligmalarin merkezi
“orgiitlin politik hayatina sorumluluk alarak katilma™ seklindedir. Erdemli olmak
kavramiyla ilgili agiklamalarda yer alan “sorumluluk” kelimesi bu kavramin
tamimlanmasinda Snemli bir belirleyicidir. Diger bir ifadeyle erdemli olmak, “Grgiitiin
politik yasammna aktif ve sorumlu bicimde katilmayr” ifade etmektedir. Orgiit
icerisindeki toplantilara diizenli olarak katimak, Orgiit yararma alman kararlarm
uygulanmasma yardimci olmak seklindeki davramslar bu boyuta Ornek
verilebilmektedir. Erdemli olmamin &nemi anlamak insan kaynaklan y&netimi
¢ahgmalarina verilen destegi gii¢lendirilecektir (Podsakoff ve ark., 2000).

Erdemli olmak boyutunda yer alan davramglarm sergilenmesi, ¢ahsanlarin
zaman ve enerjilerinden fedakarhk etmelerini gerektirmektedir. “Orgiitiin vatandas:
olmak” bilinciyle sergilenen ve ¢ahsanlarin 6rgiitiin politik yasaminda soz sahibi
olmalan sonucunu doguran bu davramglarin pek ¢ok yonetici tarafindan
desteklenmeyecegi aciktir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994). Bu gibi durumlar
cahsanin kisa vadede kargsilagacad: engellerdir. Ancak, bu davramslar uzun vadede
¢ahsanlarin 6rgiit icindeki politik siireclerle ilgili daha fazla bilgi sahibi olmalan ve
orgiit i¢ politikalarn bigimlendirilmesinde y6nlendirici gii¢ olmalarim kolaylastiracak
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bir bakis acgis1 gelistirmeleri sonucunu dogfuracaktwr. Yoneticiler tarafindan
desteklenmesi ihtimali diistik oldufu ve gahganlara dikkate deger maliyetler yiikledigi
icin erdemli olma davramslari, en zor sergilenen OVD tiirii olarak kabul edilmektedir

(Organ, 1988).

1.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsinm ilisgkii Oldugu Teoriler ve
Cahsmalar

1.5.1. Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory)

Sosyal degisim teorisi, bireyler arasindaki etkilesimin kayiplarim minimize
edilmesini saglamak icin 6diiller yoluyla arttirilmas: bigimindeki insan davramglarimn
bir ekonomik modele dayandiriimasidir. Ekonomik degisimde oldugu gibi sosyal
degisimde de yapilan katkilarin gelecekte geri donecegi, kazang getirecegi beklentisi
vardrr. Ancak sosyal degisimde bu kazancm niteligi kesinlikle belirtilmemistir ve/veya
belli degildir. Sosyal degisimde ekonomik degisimden ziyade kazanglar para ile ifade
edilemez. Sosyal degisim teorisinin dayandi1 temel varsayim kazangtan ziyade daha
¢ok odil verilerek kargibikh giiven ve sevgiyi saglamaktwr. Yani, elde edilen &zel
kazanglar, karsilikl destegin ve arkadaghgm semboliidiir (Blau, 1964). Dahasi, statii,
sadakat, ve begeniyi iceren maddi faydalar ve psikolojik &diillerin her ikisi igin bu
sosyal iglemler ortaktir. Ornegin, gahgma alam ierisinde, degisim igin yoneticinin bir
asta safladifs maddi odiiller ve destekle astin kigisel sadakat ve yeterliligine katki
saglamr. OVD, orgiitsel stireg teorilerinden lider-iiye degisimi, esitlik teorisi
kavramlarm igeren ve kisiler arasi iliskileri agiklayan sosyal degisim yaklagim: daha iyi
anlasilabilir (Deluga, 1994).

1.5.2. Esitlik Teorisi (Equity Theory)
Esitlik teorisi siire¢ teorilerinden birisidir. Teorinin temeli, gahgsma hayatindaki

bireylerin, kisiler aras: iligkilerde bir mukayese yapmalarna dayanmaktadir (Eroglu,
1996). Teoriye gore, cahsanlar is iligkilerinde esit bir muamele gormek
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arzusundadirlar ve bu arzu motivasyonu etkilemektedir. (Kogel, 2001) Gergekte,
teorinin 6ziinii olugturan esitlik veya denkserlik kavrami, Festinger’in “zihinsel
uyumsuzluk” ve Homans’m “dagitimc: adalet” yaklagimlarindan ortaya ¢ikariiomgtir.
Teoriyi ¢alisma hayatma uyarlamas: bakimindan en iyi inceleyen ve gelistiren J. Stack
Adams (1965) olmustur. Eroflu (1996)’nun belirttifine gére Adams, General
Elektrik Sirketinde yapmus oldugu bir dizi incelemelere dayanarak, g¢ahsanlarin
kendilerine odenen &diil ile bagkalarma 6denen Odili kargilastima egiliminde
oldugunu tespit etmigtir. Adams’a gore, her caligan birey, kendine 6denen &diillerin
ne denli esit oldugunu belirtmek iizere, kendilerine bir karsilastirma temeli seger.
Boylece iki oran arasinda bir kargilagtirma yapar. Bunlardan birincisi, bireyin elde
ettigi odiiller (iicret, statii, sosyal yardimlar, iyi ¢aliyma sartlari, is glivencesi vb.) ile
kendisinin orgiite yaptig1 katkidar (emegi, zekasi, yetenekleri, liyakati, egitim ve
tecriibesi gibi Adams’mn girdiler dedigi yatinmlar) arasindaki orandm. ikincisi ise,
bireyin kendisine kargilagtirma temeli olarak segtigi diger bir kisinin elde ettifi oran ile
katkilan1 arasindaki orandir. Caliganlar, bu iki oran arasmda bir farkhlik oldugunu
gbrdiigii zaman, ortada bir esitsizlik durumu oldugunu algilayacaklardir. Teoriye
gore, kisinin is bagaris1 ve tatmin olma derecesi ¢ahstig: ortamla ilgili olarak algiladif:
esitlik veya esitsizliklere baghdir. Esitlik teorisinde géz Oniinde bulundurulmas:
gereken 6nemli bir husus, odiller ve katkilarm subjektif bir deger tagmnasidir.
Birisinin esit algiladigini, bir bagkasi adil bulmayabilir. Aksine, birisinin de adil
bulmadigm, digeri esit olarak algilayabilir. Zaten, esitlik teorisinin varlig: da bu
konudaki belirsizlik ve izafiyettir.

Deluga (1994)’min belirttifine gore Adams esitlik teorisinde, astlar ve
yoneticiler kendilerinin yaptif: katkilar ve elde ettii faydalarin oram ile galiyma
arkadaglarinm elde ettii oram karsilagtinrlar. Cahganlar bu karsilastirma sonucunda
ortaya ¢ikan benzerlikten dolayr daha fazla tatmin saflamay: siirdiiriirler. Esitlik
teorisinin anlagilmasinda adaletin algilanmasi 6nemli bir noktadir. Adaletsizlifin var
olduguna inamldifinda, esitlik teorisine gore, astlarin beklenen ek odiiller ve/veya
katkilarda ortaya ¢ikan esitsizlik durumunu ortadan kaldirmak igin kargihk verecegi
beklenir.
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1.5.3. Lider-Uye Degisim Teorisi

Lider-tiye degisim teorisi sosyal degisim teorisinin icerisinde anlagilabilir.
Yaklagim Fred Fiedler tarafindan gelitirilen Durumsal Lider Etkililifi (Contingency
Theory of Leader Effectiveness) teorisinin bir pargasidir. Bu yaklasim yoneticilerin
astlarla ilgili bireysel farkliliklari gdrmesi amaciyla liderler i¢in iglemsel bir gati
kullanmaktadir. Bu nedenle, diigiikten yiiksek-kalitede degisim derecesine dogru ve
oldukga stirekli degisen bir oranlama yaparlar. Diisiik kalitede degigimler formal Srgiit
otoritesinin uygulamalarinca tammlanmaktadir. Yoneticiler ast performansim saglamak
i¢in ahgilmug stirekli gahsma yontemleri ile disiik kalitede dedisim saglayarak standart
oOrgiitsel faydalara ulagma y6niinde astlar1 harekete gegirirler.

Kargilagtrma yapilacak olursa, yiiksek kalitede degisimlere en tipik &rnek
olarak karsiikh giiven ve destek, kisiler arasi cazibe (attraction), sadakat ve
yonetimde soziinlin gegmesi (bidirectional influence) seklindeki arkadas¢a ¢ahsma
iligkiler verilebilir. Yiiksek kalitede degisimde yoneticiler ve astlar avantaj saglayan
ddillerden yararlanabilir. Omnegin, yiiksek kalitede degisimde astlar tatmin edici
pozisyonlar, ddiiller ve olumlu performansa deger bigilmesi seklinde kazanglar elde
ederler. Tersi olarak da, yGneticiler kendini adamus, yetenekli, bilingli astlar elde
ederler. Yiksek kalitede degisimlerdeki avantajlardan dolayi, astlar diigiik kalitede
degisimdeki adaletsizlikleri hissettiklerinde (6rnegin ikinci sif vatandaghk) uygun bir
sekilde harekete gegerler (Deluga, 1994).

1.5.4. Katz ve Kahn’in Calhigmalan

Katz (1964) Orgiit fonksiyonlan i¢cin gerekli davramslani @i¢ kategoride
belirlemistir:

1- Kigiler sisteme katiimaya ve sistemde kalmaya tegvik edilmeli,

2- Gilvenilir tarzdaki spesifik rol gereklerine yerine getirmeli,
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3- Enwedilen rollere uygun olarak yaratict ve anhk (innovative and
spontaneous) aktivitelerde bulunmahdiriar.

Bu dglincli kategoriye gore, Smith ve ark., (1983)’nmn belirttifine gore Katz
“emredilen davramglarm yalnizca yazih emirlere baglh olarak gergeklestigi bir orgiitiin
¢ok uzun siirmeyecefe benzeyen sosyal bir sistem” oldugunu eklemistir. Fabrika, ofis,
veya biiroda cahsan kigiler arasinda giinlik olarak gerceklestirilen igbirliginde
bulunma, yardimlagma, dnerilerde bulunma, iyi niyetli jestler, 5zverili olmak ve diger
ornek bazi davramglar1 OVD olarak tanimlamaktadr.

Katz ve Kahn (1966) ¢ahsmalarinda &rgitsel fonksiyonlarin bagh oldugu pek
¢ok Onemli alt-rol davramgin oldugunu ve bu davramglarin verilen bir is icin gerekli
oldugu veya emredilerek yapimasi onceden sdylenmemis davramslar oldugunu
belirtmistirler. Buna gére cahsanlar, zorunlu rollerine paralel olarak gelisen ve bu
zorunlu rollerin diginda Orgiitiin isleyisine katk: sajlayan bazi faaliyetlerin igine
girmektedir. Bunlar, i§ arkadaglariyla sistemin gelismesine yonelik orijinal fikirler
ortaya atmak, daha fazla katki saglayabilmek i¢cin kendi kendini egitmek ve orgiitiin
dis ¢evre iginde olumlu sekilde tamnmasimu saflayacak bir iklim yaratmaktir. Bu
davramglarin birgogu sikhikla gergek degeri bilinmeyen jestler niteliindedir, bunlar
oOrgiitlin sosyal yOniinli giiclendirir fakat gbrev performansmin genel kavramlari
ierisinde direkt olarak yer almazlar. Telas yaratmaksizin verilen emirleri kabullenmek,
is {initesinde yapic1 durumlar yaratma ve finite gefi disarida oldugunda bile zamam
etkin kullanma, devamh rahatsizlik yaratan kisiler aras1 gatiymalan ortadan kaldirmaya
caliymak veya en aza indirmek ve Orgiitsel kaynaklan korumak ve devamhibigim
saglamak yollarryla ig iklimini gelistirmek seklindeki davranslar bu tip davramslara
omek gosterilebilir. Yazarlar tarafindan bu tir davraniglara genel olarak “vatandashk”
davraniglan adi verilmektedir (Katz ve Kahn, 1966; Bateman ve Organ, 1983).

1.5.5. Roetlisberger F.J. ve Dickson W.J.”mn Cahsmalan

Hicks ve Gullet (1981)’e gore Roetlisberger ve Dickson “Management and the
Worker” adh kitaplarinda bigimsel olmayan orgiitler iizerinde durmuslardir. Bigimsel



olmayan Orgiitler, tipki bir toplum gibi genel olarak nelerin dogru, nelerin hatah
oldugu konusunda birtakim kurallar gelistirirler. Gruplardaki kisiler benzer sekilde
hareket etme ve dilslinme egilimi gdsterirler ve siirekl iligkiler kigileri ortak degerler
ve normlara dofru yoneltir. “Norm” grup tarafindan olusturulmus olan beklenen
davramslar standardidir. Bu davrams standartlar1 yazih degildir, genellikle s6z1ii olarak
ifade edilirler. Grup ¢ahsma normlar1 her zaman olumsuz yonde degildir. Aksine,
norm, iistlin diizeyde prodiiktivite, iyi is¢ilik ve {istlin kalite olabilir. Béyle oldugu
taktirde yoneticilerin igleri biiyiik 6l¢tide kolaylagms olur. Bigimsel olmayan gruplarin
olupma nedenlerinden biri, bigimsel Orgiitlerin belli 6zelliklerinden dolayr
karslayamadi1  ¢aliganlarin  beseri  gereksinimlerinin  karsilanmasidir.  Bu
gereksinimlerin kargillanmasi i¢in ¢ahsanlar igbirlifi icerisinde bigimsel olmayan
orgiitler olustururlar .

Yazarlar Management and the Worker adh kitapta ayrica y6netim ve Srgiit
teorisinde beseri iliskiler okulunun baslangici olarak kabul edilen Hawthorne
Arastmnalanm degerlendirmistirler (Organ, 1988). 1924’te baslayan ve sonuglari
1932°de alnan Hawthorne Aragtrmalarinda, igiklandirma, isitma, yorgunluk ve
fiziksel yerlesim diizeninin iscilerin verimlilii @izerindeki etkileri aragtinimaya
calsilmistir.  Yapilan deneyler ve aragtirmalar, “igiklandirma, 1sitma, dinlenme
zamanlan gibi fiziksel yerlesim diizeni iyilestirmelerin derecesi arttikga verimlilikte
artar” hipotezini dogrulamamgtir. Bazen iyilestirmelere ragmen verimlilik degismemis,
bazen de herhangi bir iyilestirme olmadan verimlilik artmustr. Bunun {izerine
arastirmaciar dikkatlerini fiziki faktorler yerine sosyal faktorler fizerine gevirmigtirler.
Bu agamada yeni hipotez, verimlilik artigmm ancak ig¢ilerin motivasyonu, doyumu,
uygulanan kontrol sekli ve aralarndaki iligkilerle, yani sosyal faktorlerle
aciklanabilecegi olmugtur.

Hawthorne Aragtirmalarindan elde edilen bulgular, gerek yazih gerekse sozlii
olarak aktarilmaya ¢ahgilugtir, ancak bu tiir raporlar genellikle eksiktir ve hatta bir
biitlin olarak diisiiniildigiinde aragtirmalarla ilgili yeterli a¢iklamay: igermedigi
gorilmektedir. Management and the Worker adh kitap, aragtirmalara kronolojik ve
tutarh bir agiklama getirme ve bulgulan ciddi yorumlarla destekleme ¢abasiyla kaleme
almmgtir. Organ’m (1988) belierttifine gore Roetlisberger ve Dickson (1939)
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¢ahsmalarnda verileri yorumlarken, antropoloji, sosyoloji ve klinik psikolojiye ait
kavramlan yaygn olarak kullandiklan i¢in §rgiit analizinde “davramgsal” veya “insan
iligkileri”ne dayanan bir gatiy1 ret etmistir.

Barnard gibi Roetlisberger ve Dickson’da (1939) bigimsel ve bigimsel olmayan
Orgiit ayrimmm ortaya koymuslardir. Onlara gore, bigimsel 6rgiit “kisilerin teknik
tiretime iligkin gorevlerini verimli bigimde yerine getirebilmek icin birbirleriyle
kurduklan iligkilerin ne oldugunu ifade eden sistemleri, politikalar, kurallar1 ve igyeri
diizenlemelerini” igerir ve ekonomik amaglarin rgiit iiyelerinin etkin Kkatkilariyla
gergeklestirilebilmesi igin girketin agikga ortaya koydugu kontrol sistemlerini kapsar.

Pek ¢ok firmamn bigimsel drgiit yapisinda, sosyal drgiitte bulunan ¢ok sayidaki
sosyal ayrima yer verilmemigtir. Isletmenin bigimsel planlan, is birimleri arasmdaki
fonksiyonel iligkiyi gosterir, ancak bu planlarda sosyal mesafe veya sosyal denge
aynmlari bulunmaz. Erkeklerin cahgmalarmi kadmlarin g¢ahgmalarindan, satistan
sorumlu Kiginin ¢aligmalarmm tiretim hattindaki kisinin ¢gahgmalarindan daha ¢ok 6nem
verilmesi gibi sonuglara neden olan, kisilere hiyerarsi prestijlerine gore deger verilmesi
egilimi, bicimsel Orgiit planlarinda ifade edilmez. Bagka degisle, Hawthorne
Aragtirmalannin gesitli asamalarinda da ispatlandigs gibi, “bigimsel 6rgiit, bireylerin
veya birey gruplarmm bigimsel olmayan sekilde farkhlagmalarnda veya
biitiinlesmelerinde dnemli etkisi olan duygu ve degerleri g6z oniinde bulundurmaz”
(Roetlisberger ve Dickson, 1939).

Roetlisberger ve Dickson’m (1939) ¢ahsmalarinda gegen bigimsel olmayan
orgiitler ve igbirligi kavramlar1 OVD kavramna zemin hazirlamaktadr.

1.6. Orgiitsel Vatandaghk Davranigi ve Bazi Kavramlarla iligkisi

Literatiirde OVD ve diger kavramlarla iligkisi iizerine yapilmus pek ¢ok ¢alisma
mevcuttur. Bu ¢alismalarda diger kavramlarm OVD’na olasi etkileri incelenmis, OVD
bu kavramlar goz 6niinde bulundurularak ayrmntih bir bigimde irdelenmistir.
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OVD ve performansin geleneksel olmayan yonii {izerine yapilan arastrmalarda
iyi orgiitse] uyum goOsterme ve fazladan bir takim faydalar elde etme diisiincesi
arasinda iliski bulunmus olup, literatiir icerisinde OVD’mn (Smith ve ark., 1983;
Organ ve Konovsky, 1989; Schnake, 1991), fazladan prososyal davramglar (Brief ve
Motowidlo, 1986; Puffer, 1987, George, 1991) ve anhk OD’lar (Spontaneous
organizational behavior) (Katz, 1964; George ve Brief, 1992) ile iligkili oldugu
bulunmustur.  OVD’nin performans {izerinde gahsanm ustahg: ve is tasarmm gibi
tutumsal olmayan faktorler tarafindan zorlanmaktan daha yiikksek seviyede bir etkiye
sahip oldugu bulunan bir diger sonugtur (Organ ve Lingl, 1995).

Performansin geleneksel olmayan yoniiniin karsihhk normunda gegerliligi
oldugu bununda gahganlarin igyeri-doyum, esitlifin algilams, baghlik ve verimlilik ile
zayif iliskide oldugu arastirma sonuglar ile desteklenmektedir (Lambert, 2000). OVD
ve galisamin gosterdigi performans arasindaki iligkiyle ilgili bir diger nokta, ¢alisanlarin
yiiksek performans gosterdiginde durumsal olarak &diillendirilecegini bilmeleridir.
Qdiiliin ifade ettigi deger, ¢ahsanmn gosterdigi OVD’m etkilemektedir (Moorman ve
ark., 1998).

Ayrica, OVD, yapisal performans ile ilgili davrams bigimleri, insan kaynaklar
uygulamalarmin igerdigi is analizi, i gerekleri, personel se¢me, egitim, gelistirme,
performans yaklagmmi, yarisma, ve hatta is¢i ve ¢aliganlar arasmdaki iligkiler {izerine
kuram ve uygulamalarda bir ¢ok 6nemli anlama sahiptir (Motowidlo, 2000).

Orgiitsel adalet, OVD igin bir anahtar belirleyici gibi goriinmektedir ve is
doyumu ve orgiite baghlik gibi ¢iktilarla da iligki igerisindedir (Folger ve Konovsky,
1989; Moorman, 1991, Farh ve ark., 1997). Caliganin adalete ilisgkin algilamalar
OVD’nin giidileyici temellerinin tammlandig1 ¢ahsmalarda en ok vurgulanan bilisscl
belirleyicidir. Ozverili olmak tarzindaki davramglar adalet algilamalarmm temel alan bu
biligsel siirecle belirlenmekte ve desteklenmektedir (Organ ve Konovsky, 1989). OVD
literatiirii ¢ahsan tarafindan elde edilen faydamin adaleti (6rnegin {icret) ve bu
sonuglarin elde edilmesini belirleyen kurallar iizerine odakhdir (Moorman, 1991; Farh
ve ark., 1997). Bu bulgulara dayah olarak is doyumu ve orgiitsel adaletin OVD’mn
gosterilmesini sagladif1 sylenebilir. Buna ragmen adaletin OVD’na etkisi tam olarak
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bilinmemekte, giiven 6nemli bir arabulucu degigken olarak g&riinmektedir (Konovsky
ve Pugh, 1994; Farh ve ark., 1997). Orgiitsel adalet galisan giivenini arttirmakta,
bununla da OVD’min gosterilmesini tesvik etmektedir (Farh ve ark., 1997). Bu
baglamda, OVD i¢in motivasyonel temel ile ilgili tartismalarda Organ (1990) adaletin
algilamsinn OVD’nin olugmasmna veya gelismesine yardime: olma anlaminda dnemli
bir rol oynadigimi ileri siirmiigtiir. Organ, (1988, 1990) caliganlarm sergiledikleri
OVD’min 6rgiit tarafindan adil bir sekilde Sdiillendirilerek orgiitte sosyal degisimin
saglanacafmm belirtmigtir. Cesitli aragtrmalar (Farh ve ark., 1990; Moorman, 1991;
Moorman ve ark., 1993; Nichoff v¢ Moorman, 1993; Konovsky ve Pugh, 1994,
Moorman ve ark., 1998) adalet ve OVD arasinda giigli iligkiler oldugunu
desteklemektedir.

Bir bagka kavram olan ¢alisan davrams: ve nezaketin algilamg arasindaki iligki
lizerine yapilan ¢ahgmalar sonucunda bu iki kavramm is davramgmm geleneksel
olmayan sekilleri oldugu bulunmustur. Bu gelencksel olmayan davramslar igle ilgili
davramglar olmakla beraber geleneksel is tammlarinda yer almazlar ve kisinin kontrolii
altmdadurlar. Geleneksel olmayan is tammlarindan biri OVD’dir (Organ, 1988,

Moorman, 1991).

Podsakoff ve ark., (2000) tarafindan OVD’nmn olusmasma etki eden
kavramlarla ilgili literatiir galigmasi sonucunda OVD’nin olusmasma etki eden
faktorleri dort ana kategori iizerinde odakladifiu belirtilmigtir. Bunlar g¢ahsan
ozellikleri, gorev 6zellikleri, orgiitsel Szellikler, ve lider davramglanidir (Sekil 2). Bu
alandaki 6nceki aragtirmalar (Bateman ve Organ, 1983; Smith ve ark., 1983; Organ,
1988) oncelikle ¢alisan tutumlari, yapy, ve lider destekleyiciligi tizerinde durmusgturlar.
Liderlik davraniyi, OVD’m etkileyen anahtar bir degisken olarak bulunmustur. Tiim
lider davramsg bigimleri ile OVD arasnda anlam iligki bulunmustur. Liderin sergiledigi
destekleyici davramglar OVD ile giigli iliskidedir ve orgiitsel destegin algilanmas:
OVD’m etkilemektedir. Transformasyonel lider davramsi OVD’min her bir formu
lizerinde etkili bulunmustﬁr. Transformasyonel liderlik davramgi ¢ahsanlarin
beklenenin Qizerinde ve Stesinde performans gostermelerini sajlamaktadir. Lider-iiye
degisimi davramgi OVD ile gigli iliskidedir. Bu kargilikh sosyal degisim siireci
hipotezi igindeki OVD’nin oynadif1 bir rol olarak goriilmektedir. Liderlik alanindaki
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sonraki aragtirmalar ise transformasyonel ve transaksiyonel lider davramglarmin gesitli
tiirleri igeren lider davrams: alamyla ilgilenmislerdir. Gorev ve orgiitsel 6zelliklerin
etkisi liderlik literatiirii i¢in Oncelikli bulunanlar igindedir yani bu iki etken liderlikte
6ncelikli 6neme sahiptir (Podsakoff ve ark., 1995).

Yoneticiye Iligkin Tatmin

ider Adaleti Ozverili Olmak
Gérev Alam Goreve lligkin Tatmin

$Sekil 2: Lider Adaleti, Gorev Alani, Caligan Tatmini, Ozverili Olmak ve Uyum
Arasindaki Iligkisi (Farh ve ark., 1990)

Liderlik davramgmmn gegmisiyle ilgili bir galigmaya gore, transformasyonel lider
davramglarma “kadro” vizyonuyla ilgili diiiincelerini rahat anlatabilen, uygun bir
model saglayabilme, grup hedeflerinin kabuliiniin gelismesine yardime: olma, yiiksek
performans beklentileri ve zihinsel tegviklerde bulunabilme 6rnek verilebilir.
Transaksiyonel rol davramglarma ise durumsal &diil davramsi, durumsal ceza
davranigi, durumsal olmayan &6diil davramst ve durumsat olmayan ceza davramslan ile
liderin amag-yol teorisinde belirlenmis her bir davranis bigimi drnek verilebilir. Genel
konugma (generally speaking) ve transformasyonel lider davramgi arasindaki iligki
incelendiginde 6zverili olmak, nezaket, bilingli olmak, centilmenlik ve erdemli olmak
boyutlari agsindan aralarinda tutarh pozitif iligki bulunmugstur. Ote yandan
transaksiyonel lider davramgimin durumsal 6diil davramsi ve durumsal olmayan 6dil
davramgi formlan dzverili olmak, nezaket, bilingli olmak, centilmenlik ve erdemli
olmak ile giicli iligkidedir. Bu iliski durumsal 6diil davraniginda pozitif ve digerlerinde
ise negatif ybndedir. Amag-yol teorisindeki destekleyici lider davrams1 boyutu
OVD’nin her formu ile pozitif iliskide bulunmus ve 8zellikle lider rol tammlamas:
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boyutu dzverili olmak, nezaket, bilingli olmak ve centilmenlik ile pozitif yénde iligkide
bulunmustur. Son olarak lider-iiye degisimi basta 6zverili olmak tizere OVD’nin her
bir boyutu ile pozitif iligkide bulunmustur (Moorman ve ark., 1998).

OVD’nmn tutumsal (Smith ve ark., 1983; Organ, 1994) ve durumsal
(Moorman, 1991; Niehoff ve Moorman, 1993) gecmisiyle (antecedent) ilgili var olan
olduk¢a ¢ok aragtirmaya ragmen yalmzca bir ¢alimada liderlerin egitiminin bu
liderlere bagh iiyelerin gosterdigi OVD’mt arttirdir bulunmugtur. Ozellikle drgiitsel
adalet prensipleri iginde sendika liderlerinin egitiminin sendika liyelerinin gosterdigi
OVD’m dogrudan etkilemektedir. Uyeler bir orgiitte oldugu gibi sendikaya kars:
hizmet etmeye goniillii olmakta ve yeni iiyelerin 6rgiite uyum gostermesine yardim
etme geklinde bireysel katkilarda bulunmaktadir (Skarlicki ve Latham (1997).

Liderlik davrams: i¢erisindeki gbrev degiskenleri ile ilgili yapilan aragtirmalar
sonucunda gorev ozellikleri ve OVD arasinda iliski bulunmugtur. Gérev 6zelliklerinin
i¢ sekli olan gérev geribildirimi, Gorev rutinligi, gercekten tatminkar gérevler ile
Ozverili olmak, bilingli olmak, nezaket centilmenlik ve erdemlilik arasinda giiglii iligki
bulunmustur. Gorev geribildirimi ve gergekten tatminkar gérevler OVD ile pozitif
iliskide iken gérev rutinligi OVD ile negatif iliski icerisindedir. Yapilan arastirmalar
sonucunda gorev &zelliklerinin OVD’nin 6nemli bir belirleyicisi olarak bulunmasi

gelecek aragtirmalar agisindan daha da 6nemli bir hale gelmektedir.

Kigisel farkhliklarn Orgiitteki iy Ozelliklerine, Orgiitsel programlarin
uygulanmasina ve kalite cemberi i¢erisinde orgiit kﬁltﬁrﬁm“m algilanigina etkisinin nasil
oldugunu agiklamaya y6nelik arastirma sonuglarma gore biiylime ihtiyaclar: siddeti
(growth need strength) ve esitlik duyarhhf: (equity sensitivity) arasinda pozitif iligki
bulunmugtur. Ayrica biiyiime ihtiyac: siddeti ve OVD Kkalite gemberi iginde bir araya
getirildiginde is gesitlerinin zenginlegtirilmesine olumlu katk: saglandig: ve bu farkh ii¢
kisisel 6zellikle orgiitsel kiiltiire katthmm algilamgmn iligkili oldugunu bulmusturlar.
Cahganlarin toplam kalite yOnetimi programma oryantasyonu ile orgiit hakkindaki
algilamalan ve Orgiitsel kiiltire katiimlan arasinda pozitif iligkili oldugu bulunmustur
(Fok ve ark., 1999).
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Orgiit ozellikleri ve OVD arasmdaki iligki biraz kangiktir. Orgiitsel
sekillendirme, orgiitsel esneklik, yonetici/galisan destefi ve konumsal uzakhk OVD
arasimnda bir iligki bulunmamistir. Bunun yaninda grup uyumu 6zverili olmak, nezaket,
bilingli olmak, centilmenlik, erdemlilik {izerinde giicli pozitif iligkiye sahiptir ve
amaclanan orgiitsel destek ile ¢ahigsan Gzverisi arasinda iliski anlamh bulunmusgtur.

Calbisan 6zellikleri ve OVD arasindaki iligki fizerine yapilan 6nceki galismalarda
(Bateman ve Organ, 1983; Smith ve ark., 1983; O’Reilly ve Chatman, 1986) OVD
{izerinde iki faktoriin etkili oldugu {izerinde odaklagsmgtirlar. Birinci ve genel olarak
etkili olan “moral” faktoriidiir. Organ ve Ryan (1995)’a gbére moral ¢aligan tatmini,
orgiitsel baghhk, adaleti algilama ve lider destekleyiciligini algilama ve OVD {izerinde
Onemli bir etkiye sahiptir. Ayrica ¢alisan dzelliklerinden yetenek, bilgi, profesyonel
oryantasyon ve bagmmsizlik ihtiyaci ile OVD arasmda anlamb iliski bulunamamustir
(Kidder ve McLean Parks, 1993).

Diger bir faktsr olan rol algilama OVD’nin bazi boyutlartyla zayif, bazilariyla
da giiclii iliskide bulunmugtur ancak bu iliskilerin derecesi ¢ok 6nemli degildir. Rol
belirsizlii ve rol gatigmast 6zverili olmayi, nezaketi ve centilmen olmayr olumsuz
etkilemekte ama bilingli olmayr ve erdemli olmayr etkilememektedir. Hatta, rol
belirsizligi ve rol gatismasi ¢alisan doyumunu ve doyum ile iligkili olarak ta OVD’m
etkilemektedir. Doyum; ¢atisma, belirsizlik ve OVD arasmda arabuluculuk yapmakta
ve aralarindaki iligkinin derecesini belirlemektedir.

Organ ve Lingl (1995) tarafindan yapilan aragtrmada OVD ve is doyumu
arasmda istatistiksel olarak giivenilir iliski bulunmustur. Yapilan uzun dénemli ampirik
¢alismalarin sonuglarma gore doyumun performans iizerinde etkili oldugu ve doyum
ile bireyin takdire bagh katkilan arasinda giiclii iliski oldugu 6ne siiriilmiigtiir (Organ,
1988).

Literatlir icerisinde ¢ahsan &zelliklerinin tartigiimas: sirasinda 6diillendirmede
farkhliklar OVD ile iligkili bulunmustur. Yéoneticiler orgiitte olumlu davramslan
neticesinde gahsanlari 6diillendirdifi taktirde, ¢ahsanlar liderin kontroliindeki odiilt
almak i¢in ¢aba harcayarak yiiksek performans sergilemekte, dolayisiyla durumsal
olarak yapilan bu &diillendirme sayesinde OVD artmaktadir. Odiillendirmede
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farkhhiklar 6zverili olmak, nezaket, bilingli olmak, centilmenlik, erdemlilik {izerinde
negatif etkiye sahip bulunmugtur (Kidder ve McLean Parks, 1993).

Ozet olarak is tutumlan, gorev degiskenleri, liderlik davramgimn cesitli tipleri
OVD ile giighi iliskide bulunmustur. Organ ve arkadaglan (1995) is doyumu, adaleti
algilama ve orgiitsel baghhik ile OVD’nm pozitif iligkide oldugunu bulmusturlar.
Gorev depiskenleri OVD’yla genis olgiide iligkili bulunmasma ragmen OVD
literatiiriinde buna ¢ok fazla 6nem verilmemistir (Podsakoff ve ark., 2000).

OVD, verimlilik a¢ismdan hayati 6neme sahip olarak bulunmugtur. Orgiitler
amaglarma ulagmak icin ihtiyag duyacaklar1 ast davraniglarinin tiimiinii kapsayacak is
tammlamasm 6nceden tahmin edemeyebilir (Organ, 1988). OVD is tammlamasinda
belirtilmeyen taktire bajh goniillilik davramglari olarak 6rgiitiin amaglarma
ulagmasma katkida butunur. OVD’nm § kategorisi kamu ve 6zel Srgiitlerin her ikisi
icin etkilili3i ve verimliligi saglamaktadwr (Organ, 1988; Deluga, 1994; Tang ve ark.,
1998).

Yagcilik yaparak kendini sevdirmeye gahsmak (Ingratiation) kavrami ve OVD
biiylik olgiide ortak go6ziikebilir. Yagcihk yaparak kendini sevdirmeye g¢ahsmak
genellikle cahsanlarin kendi kigisel cikarlarmu korumak igin yoneticilere kargi
gosterdikleri yapay davraniglardir. Calisanlar ashnda bu davramglar goniillii olarak ve
diger cahganlar ya da Orgiit yaran gozeterek yapmaz. Sadece kendi ¢ikarlarim
diigiiniirler. Yoneticiye islerinde yardimci olmaya ¢ahigmak, yoneticiyle siirekli uyum
icinde olmaya ¢ahgmak seklindeki davramglar yagcilik davramgma 6mek gosterilebilir.
Bu davranslarla ¢alisanlar kigisel ¢ikarlarmm gozetirken 6rgiit zararina bir takim
politik taktikleri kullanabilmektedir.

1.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsimn Performansin  Yénetsel
Degerlendirilmesi Uzerine Olas: Etkileri

Onceki arastrmalarm bityiik bir kissm OVD’nin gegmisi ile ilgilenmesine
ragmen, giiniimiizdeki ¢ofu arastrmada artan bir sekilde OVD’min performans
{izerine olast etkileri ile ilgilenmektedir. OVD ile ilgili yapilan pek ¢ok aragtirmada



(Smith ve ark., 1983; Organ, 1988, 1990, 1994, 1997; Organ ve Konovsky, 1989;
MacKenzie ve ark., 1991; Moorman, 1991; Van Dyne ve ark., 1994) OVD,
“performansmn bir kategorisi” olarak sunulmustur (Smith ve ark., 1983). Vatandaghk
davraniglan i performans: tammlamasinm iginde gosterilmektedir. Bu davramsglar
“yardimlasma ve girisinde bulunma, gdrevin {stiinde ve &tesinde hareket etme,
birlikte ortak ¢aba sarf ederek hi¢ ayrilmama” olarak gdsterilip iinite seviyesinde bir
performans Slgiim aract olarak goriilmekte ve igyeri kalitesinin arttirilmasi ¢abalarinda
6nemli oldu@u belirtiimekte dolaymsiyla da ¢ahsanmn gosterdigi performans iizerinde
etkili olmaktadir (Barksdale ve Werner, 2001). Bu ydniiyle OVD, arastrmacilar ve
yoneticiler agisindan Onemli bir defiskendir (Schnake, 1991). Podsakoff ve ark.,
(2000)’nin belirttigine gore, MacKenzie ve ark., (1991,1993) ile Podsakoff ve ark.,
(1993) tarafindan yapilan aragtirmalarda c¢ahsan performansinin  yonetsel
degerlendirilmesi  swasinda  yoneticilerin = OVD  kriterlerini g6z  6niinde
bulundurmalarinin gerekli olduguna dair bir ¢ok neden Gne siirmiigtiir. Giiniimiizdeki
arastirmalar iki anahtar nokta iizerinde odaklanmstirlar:

1- OVD’nin performans, adil f@icret oranlan ve ~ promosyon vb. yGnetsel

degerlendirmeler tizerindeki etkileri,
2- OVD’nin 6rgiitsel performans ve bagan {izerindeki etkisi

OVD’nn performansm ydnetsel degerlendirmesi {izerinde olast bir takmm
etkilere sahiptir. Bu etkilerin nedenleri (Podsakoff ve ark., 2000):

Potansiyel Nedenler:

Karsihk Verme/Adaletlilik Normu (Norm of Reciprocity/Fairness): Bu
nedene gore, insanlar kendilerine yardim edildifinde karsiik vermeye, onlara karg:
anlayish olmaya ve kibar davranmaya gahgilar. Ote yandan, eger vatandashk
davramglar hem ydneticiyi hem de o6rgiitli pozitif yonde etkilerse, yoneticiler
cahsanlarm yiiksek performanslarm durumsal olarak &diillendirmek suretiyle OVD
tiriindeki davranislarin diizenli olarak sergilemelerini saglayabilir.
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Kesin Performans Teorileri (Implicit Performance Theories): Bu teoriye
gore davraniglar ve olaylarin meydana gelmesinde siklikla kesin performans teorileri
etkili olmaktadir. Ydnetici genel performans iginde ki dolayh olarak anlagilan bir takim
performans degerlerini ortaya cikarr ve galigami gosterdigi bu performansa gore
degerlendirirse Orgiitte yiiksek performans saglayabilir.

Plan kurma- Harekete gecirme etkisi (Schema- Triggered Affect): Kisi
tarafindan bir amag belirlenerek, bu amacin gergeklegsmesi igin gerekli davramslar
tespit edilir ve daha sonra bu davraniglarm gosterilmesi tegvik edilir. Eger yoneticiler
yiikksek seviyede goérev performansmin gerektirdifi “iyi ¢ahsan davramglarmi™
tanimlarsa, ¢ahganlar bu y6nde davramslar gistermeye baglar. Bu teori ile olmas:
gereken davrams 6nceden tanimlanarak belirlenen amacin gergeklestirilmesi saglanir.

Farkh Davranislar ve Ulagillabilirlik (Behavioral Distinctiveness and
Accessibility): Bu nedene gore, yOneticiler ¢ahganlar1 degerlendirmek istedikleri
zaman mevcut davramglardan farkh bir takim kriterler arar. OVD orgiitteki formal
gereklerin yapimasm zorunlu tutmadifi davramglardir ve dier davramslardan
farkhliklar gsterir. Bundan dolayr y6neticiler degerlendirme kriterinde OVD tarzi
davramglan g6z 6niinde bulundurmaktadir.

Niteliksel Siireg ve Ulagilabilirlik (Attributional Processes (Stable/
Internal and Accessibility): DeNisi ve ark., (1984) bu nedeni agiklarken
yoneticilerin ¢ahsan hakkinda yaptiklann nihai deBerlendirmede duragan, igsel
nedenlerden daha ¢ok hafizada kalan ve her zaman tekrarlanan tutumlan g6z 6niinde
bulindurduklarim  belirtmiglerdir. OVD, ¢ahsanmn isin gerektirdiginden fazlasim
yapmasmm icerir ve performans degerlendirmesinde ydneticilerin en ¢ok ele aldifi
davramslardir.

Hayali iligkiler (Ilusory Correlations): Hayali iligkiler kiginin herhangi bir
olaym meydana geligini olusundan farkh bir sekilde gérmesi egilimi sonucunda
meydana gelir. Ayrica, hatah iligkilerin meydana gelmesinde gorevlerin
degerlendirmesi sonucunda,

- Degerlendirme yapmada rol veya OVD’na iliskin 6rnek yetersizliginin olmasi ,
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- Davranisi degerlendirmede en 6nemli gosterge olarak tek bir davranigin bityiik
oranda etkili olmasi,

- Degerlendirme 6lgeginin 6zetlenmesi veya yetersiz tanimlanmas,

- Degerlendirme yeterli motivasyon saglanmamasi ya da igin iyi yapihsi hakkinda
yeterli bilgi verilmemesi ve

- Degerlendirmelerde performans oranlarmin saptirimas: (6rnegin kadin veya
erkegin degerlendirilmesinde OVD i¢inde oldugundan fazla agirhk verilebilir).

1.8. Literatiirde Orgiitsel Vatandashk Davranisma Getirilen Baz
Elestiriler

Literatiir igerisinde OVD ve diger kavramlarla iligkisi {izerine bir ¢ok arastirma
yapilmstir. OVD ve is doyumu (Bateman.ve Organ, 1983), lider davranisi (Podsakoff
ve ark., 1995), oOrgiitsel adalet (Moorman, 1991; Niehoff ve Moorman, 1993),
Orgiitsel baghlik (O’Reilly ve Chatman, 1986), ¢ahsann kisisel 6zellikleri (Organ,
1994; Organ ve Lingl, 1995), is tutumlan (Bateman ve Organ, 1983), egilimsel
faktorler (Konovsky ve Organ, 1996) gibi diger OD kavramlan arasindaki baglanti
{izerine yapilan bu arastrmalara dayanilarak her arastirmaci kavrami tanimlama, 6lgme
ve degerlendirmede farkh yaklagimlar getirmistirr Tiim bunlarm neticesinde
arastirmacilar konuya kendi bakis agilarina gore bazi elestiriler getirmistir.

Bu elestirilerden biri “OVD?”, “fazladan rol davramis®” ve “kurum ici rol
davramgi” kavramlanmin net smirlarla ayrlabilen, tiimiiyle farkh yapilar olup
olmadigmma iligkin tartigmalara iliskindir. Fazladan rol davramsi ve kurum igi rol
davramisi arasindaki ayrmmmn sorgulandifi arastirmalarin  genellikle yoneticilerin
algilamalar1 dikkate almarak yapildigi ve ¢alsanlarin is tanmnlarna iligkin
algilamalarmin g6z ardi edildigi g6riigiine dayandirilmugtir. Ayni igi yapan iki ¢aliganin
islerini tammlama gekilleri farkhilhk gdsterebilmektedir. Bir ¢ahganm algiladif: is
kapsamu ne kadar genis olursa, o oranda &rgiit igerisindeki faaliyetleri kurum igi
roliiniin gerekliligi olarak algilamaktadir. Omnegin algiladip is kapsam genis olan bir
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kisi o oranda g¢alisma arkadaglarina yardimci olma, gérevlerini gerekenin lizerinde bir
dikkat gostererek yapma gibi bazi OVD tiiriindeki davramglan kurum igi roliiniin
gerektirdigi davranslar olarak diigiinebilir.

Algilanan is kapsamn, yalmzca iki ¢ahgan arasinda degil, bir ¢ahsanla yoneticisi
arasinda da farkliik gosterebilmektedir. Calisanm kurum i¢i roliiniin pargast oldugunu
distinerek sergiledigi bir davramg, y6neticisi tarafindan bir fazladan rol davramg:
olarak algilanabilir. Bu durum, gahsanlarin y0neticilerinin davramglarma iliskin
algilamalan i¢in de gegerlidir. Is kapsamm ile ilgili bu tiir algilama farkhliklan,
¢alisanlarin  sorumluluklarina iligkin olarak ¢alisanlann iy kapsamu tamm ve
yoneticilerin i kapsamm tanmmi olmak iizere iki farkh tanimlama g¢ikarmaktadir.
Arastirmacilarm OVD konusuna bu iki perspektiften hangisiyle yaklasacaklarina karar
vermeleri  gerektigi  diistinildiiglinde, algilamalardaki farkihgm, OVD’nm
kavramlagtinlmasinda ve daha da onemlisi fazladan rol davramgmna iligkin bulgularin
degerlendirilmesinde 6nemli etkileri bulunmaktadir (Isbasi, 2000).

Isbasi (2000)’nmn belirttifine gdre Morrison (1994), kurum igi rol ve fazladan
rol arasindaki en 6nemli farkliifm, 6diillendirme ve cezalandirmaya iligkin oldugunu
belirtmigtir. Kurum i¢i roliinfin gerekliliklerini en iyi sekilde yerine getiren kisi
ddiillendirilmekte ancak tersi durumda da cezalandiriimas: sz konusu olabilmektedir.
Kurum i¢i rol ve fazladan rol davramglarimn her ikisi de igsel olarak
ddiillendirilebilmektedir. Ancak kurum ici rol davramglan, digsal (extrinsic) 6diil ve
yaptrmmlarla daha yakindan iligkilidir. Orgiitiin bigimsel 6diil sisteminde dogrudan ve
tam olarak dikkate ahnmayan GVD’nm digsal ddiillerden bagmsiz oldugu agiktir. Bu
nedenle, ¢alisanlarm kurum igi rol davramgi sergilemeye ydnelik motivasyonlarmdan
daha yiiksektir. Pek ¢ok arasgtrmanm bu goriis temel almarak sekillendirildigi ve
OVD’nm olugumuna etki eden giidiileyicilerin neler oldugunun belirlenmeye ¢alisildig:
gozlemlenmektedir.

OVD literatiirti icerisinde bir diger tartisma konusu da OVD’min hangi
kaynaktan &l¢lilmesinin daha giivenilir sonuglar verecegidir. Pek ¢ok aragtirmada
(Bateman ve Organ, 1983; Moorman, 1991; Organ ve Konovsky, 1989) OVD



oranlan tek bir ydneticiden elde edilen sonuglara gore Olglilmeye cahgilmug, baz
yaklagimlara gbre bu 6nemli bir kisithlik olarak goriilmiistiir (Organ, 1988; 1990).
Yoneticilerden elde edilen OVD orammm, yoksa kisilerin kendi kendilerini
degerlendirmelerinden elde edilen oramn kullamlacagi uzun yillar tartigdmstr (Organ
ve Ryan, 1995). OVD ile ilgili pek ¢ok arastirmada yoneticilerden elde edilen oram
dikkate almistir (Organ ve Konovsky, 1989). OVD’m meydana getiren davramslarin
biiyiik bir boliimii yoneticilerin bakis agis1 ile degerlendirilmektedir (Moorman, 1991).
Gergekte astlarm veya diger ¢ahsma arkadaglarinm sergiledigi OVD tiirindeki pek ¢ok
davrams yoneticilerin gozii 6niinde meydana gelmektedir. Allen ve arkadaglar1 (2000)
tarafindan yapilan arastrmada OVD &lciilmesinde basvurulan kaynagm, o6lgim
sonuglarim etkileyip etkilemedigi incelenmistir. Arastrmada, OVD kendi kendine,
yOneticilerce ve astlarca olmak Gizere {i¢ kaynaktan Sl¢tilmeye ¢ahgilmigtir. Kaynaklara
gore degerlendirmede farkhliklar bulunmugtur. Kisinin kendi kendini degerlendirmesi
ve yoneticilerini degerlendirmesi sonucu ortaya c¢ikan oran, ydneticilerin astlar

degerlendirmeleri sonucunda ¢ikan orandan yiiksektir (Allen ve ark,2000).



GEREC VE YONTEM

2.1. Amag

Maliyetleri kontrol etmede sorunlarla kargilagan hastanelerin birg¢ogu bu
maliyetleri azaltici faaliyetlerin icine girmislerdir. Cahganlar ise, diisiik licretle daha
¢ok is yapma talebiyle kars1 karsiya bulunmaktadirlar. Boyle bir ortamda hastane
yoneticilerinin Orgiitsel verimlilik ve etkililijin bir gostergesi olarak kabul edilen
OVD’m anlamasi, ¢ahsanlarin kapasitesini bu baglamda yiikseltmeleri ve motive
etmeleri gerekmektedir.

Bu ¢ahsmamn amaci; Kocaeli Devlet Hastanesi’nde galisan personelin OVD’m
etkileyen bireysel fakt6rlerin ortaya konulmasidir.

2.2. Problem Ciimlesi

Saghk Bakanhgi Kocaeli Devlet Hastanesinde ¢alisan personelin sergiledigi
OVD bireysel faktorlere gore farkhlik gdstermekte midir? Sorusu aragtrmanin
problem ciimlesini olugturmaktadir.

2.3. Hipotezler

OVD’nin boyutlan hastanede ¢ahsan personelin;

a. Yas gruplarna,

b. Cinsiyetine,

c. Egitim durumuna,
d. Cahlgtiklar bdliime,

e. Meslek grubuna,



f. Hastanede ¢ahgma siiresine,
g. Medeni durumuna,

h. Meslekte galisma siiresine

gore farkhhk gostermektedir.

2.4. Kisithhklar

Bu aragtirma sadece belli bir hastanede ¢ahsan personel lizerinde yapildif igin
sonuglarimin diger hastanelerde ¢aligsan personele genellenmesi olas: degildir.

2.5. Evren ve Orneklem

Bu ¢ahsmada uygulama alam olarak Saghk Bakanhg: Kocaeli Devlet Hastanesi
se¢ilmistir. Arastirmanin evrenini Agustos-Kasim aylan igerisinde bu hastanede ¢ahsan
520 personel olusturmaktadir. Arastirma igin Srneklem secilmemistir. Hastanede
cahsan 520 personelin degerlendirilmesi igin 49 yonetici ile goriislilmis, bu
yoneticilerden 17°si farklh nedenlerden dolayr arastirmaya katiimay: kabul etmemis,
bazi yoneticiler aragtirmaya katilmay: kabul etmis ancak ¢ahigamin ¢ok kisa bir sfire
6nce hastanede gbrev yapmaya baglamasmdan ve kisi ile ilgili yeterli kanaat
olugmamasindan dolayr anket sorularmi cevaplayamarmg, bu durum neticesinde 17
yOneticiye bagh 219 cahsan deerlendirme diginda kalmustir. Anket ¢ahigmasma
katimay1 kabul eden 32 ydneticiye kendilerine bagh 301 gahsami (evrenin %57.9°u)
degerlendirmeleri amaciyla anket formu dagitimis ve doldurulan tiim anketler analize
tabi tutulmustur.

2.6. Veri Toplama Araci ve Uygulanmas:

Bu ¢ahgma tamumlayici iki asamali bir aragtwrmadir. Birinci agamada anket
sorularimin olusturulmas: i¢in genel bir literatiir aragtirmasi yapims ve literatiirde
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giivenilirlik ve gegerlilifi test edilmis bazi anketler bulunmugtur. Literatiirde Smith ve
ark., 1983; Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Moorman ve Blakely, 1995; Konovsky ve
Organ, 1996 gibi yazarlar tarafindan geligtirilmis ve giivenirlik ve gegerlilifi test
edilmig anketlerin mevcut olmasmdan dolay: yeniden bir anket olusturmak yerine bu
anketlerden, Konovsky ve Organ (1996) tarafindan geligtirilen anketten yararlanma
yoluna gidilmistir. Bu anketin kullanmm igin yazarlardan izin almak gerektigi
diigtintilmis, bu amagla da yazarlarla baglant: kurularak kendilerinden gerekli yasal
izin almmustir. Anket sorulan Snce Ingilizce’den Tiirkge’ye daha somra Tirkge’den
Ingilizce’ye gevrilmek suretiyle ashna sadik kalnmaya cahgimgtir. Daha sonra veri
toplama araci olarak kullamian anket formunun son seklini alabilmesi, anlagilamayan
sorularn tespit edilmesi ve diizeltilmesi amaciyla OD alanmnda uzman akademik dort
kigilik bir grupla miilakat yapilmistir. Miilakat neticesinde ankete genel bir gergeve
verilmigtir. Bu gergeve dogrultusunda olugan anket pilot uygulamaya hazir hale
getirilmigtir. Anlagilamayan sorularin diizeltilmesi amaciyla uzman grup tarafindan
tizerinde bir takin degigikliklerin yapildifi anket bu kez y6neticilerin goriiglerini
belirleyebilmek ve varsa anlagilamayan sorular: tespit edip diizeltmek i¢in ySneticilere
sunulmugtur. Bu uygulama sonucunda 9 kisilik bir ySnetici grubuna kendilerine bagh
82 kigilik bir ¢ahgan grubunu degerlendirmeleri i¢in uygulama yaptiritnmg elde edilen
sonuglara gore ankete son sekli verilmis ve ikinci agama olan kantitatif veri toplama
asamasma gegilmigtir.

Bu g¢ahgmadaki tammlayici sorular ¢ahsanlarla ilgili cahgma hayat: ve kisisel
Szelliklerine iligkin bilgiler elde etmek {izere aragtirmaci tarafindan kayit tarama
yontemi ile elde edilmistir. Bu sorularla ¢ahsanin adi soyads, yasi, cinsiyeti, egitim
durumu, medeni durumu, meslegi, hastanede yiiriitmekte oldugu gorevi, hastanede
cahsma siiresine iligkin bilgiler elde edilmigtir. Ikinci b6limde y&neticiler tarafindan
her bir gahsan icin ayn ayni doldurulmak suretiyle, ¢alisanlarin gdsterdikleri OVD’nm
derecesi ve boyutlarim belirlemeye yonelik sorulardan olugmaktadir (Ek I).

Anket formu, aragtirmaci nezaretinde yoneticiler tarafindan her bir ¢aligan igin
(Tablo 2.1) ayn ayn doldurulmustur. Anket uygulamasi Sncesinde ydneticilere
aragtumamn amaci ve ankete verecekleri yamtlarn ¢ahsanlara ait gergek durumu
yansitmasimn ¢ok 6nemli oldugu yoniinde agiklamalar yapilmugtir.
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Arastirma anketinde OVD’m 6lgmek amaciyla egit aralikh Likert yontemi
kullamilmigtir. Hastane yoneticilerinin sorularla ilgili grup ortalama skoru bafimsiz
degiskenlere gore elde edilirken, sorulara verilen yamt degerleri toplanarak
gruplardaki yonetici sayisma boliinerek ortalama alinmigtir. “5” algilanan en yiiksek
katilma durumunu (Kesinlikle Katiiyorum), “1” algilanan en diigiik katiima durumunu
(Kesinlikle Katilmiyorum) gdstermektedir. Bagka bir ifade ile skor 5°e yaklagtikga
cahsamin gosterdigi vatandaglik derecesinin 6nem derecesi artmakta, 1’e yaklastikga
Onem derecesi azalmaktadir.

2.7. Verilerin Analizi

Cahsmada kullamlan anketin ilk boliimiinde yer alan hastane ¢aliganlarina ait
bireysel dzellikler, evrenin nitelifini agiklayabilmek amaciyla frekans ve yiizdelerle
ifade edilmigtir. Daha sonraki asama olarak hastane g¢ahsanlarinin gdstermis oldugu
OVD’m tespit edebilmek igin ¢ok degiskenli bir ¢6ziimleme yontemi olan faktor
analizi yontemi kullamlmustir. Anketin uygulanmasi sonucu elde edilen verilerin
analizinde ve analizin yorumlanmasinda faktér analizi kullamlmas: OVD literatiiriinde
yaygmn olarak kullamlan bir ydntemdir (Konovsky ve Organ, 1996; Podsakoff ve ark.,
1991 vb.). '

Faktor analizi birbiriyle iliskili degiskenlerin bir araya getirilerek, az sayida yeni
(ortak) iligkisiz degisken bulmay: amaglar. Faktor analizi sonucunda degisken sayisi
kadar faktor tiiretilmektedir. Ancak toplam varyansin agiklanmasinda etkili olan
faktorlerin belirlenmesi gereklidir. Bunun i¢in uygulamada 6z degeri 1°den bityiik olan
faktorler, varyansin 6nemli kismmm agiklanmasmm saglamaktadir. Biitiin faktorler
¢oziimlemede dikkate ahnirsa, faktdr analizi islemini yapmanin fazlaca yarar olmaz.
Oz degerler, bir faktoriin agikladiga varyans miktarmn degisken sayisma bolimi, o
faktriin agiklandif varyans yiizdesini verir (Sahin, 1999)

Caliganlarin g6stermis oldugu OVD’min tespiti ve OVD boyutlarmm tespiti
amaciyla kullamlan faktor analizi sonucunda 6zdegerleri 1°den biiyiik olan faktérler
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belirlenmis, yorumu kolaylagtrmak ve varyans: daha az boyutla agiklayabilmek i¢in
varimax rotasyonu uygulanmstir.

Ayrica OVD’m betimleyen faktorlerin neler oldugunun belirlenebilmesi
amaciyla tek yonlii varyans analizi (ANOVA) uygulanmustir. Bu islem sonucunda
gruplarin degerlendirmeleri arasmnda istatistiksel agidan anlamh bir fark olup olmadig:
belirlenmeye ¢alisilmistir. Anova testlerine tek yonlli varyans analizi testleri ad:
verilmektedir. Bu test birden fazla grubu, tek bir degisken yoniinden kargilastirmakta
kullamlan bir yontem olarak bilinmektedir. Fark yaratan gruplar belirleyebilmek i¢in
en diigiik anlamh farkhilik testi LSD testi (Least Significiant Difference) kullamlmugtur.
LSD testi tiim gruplar arasinda 0.05 alpha diizeyinde ¢ok yonlii karsilagtirmalar
yapilmasim saglamakta ve hangi gruplar arasinda fark bulundugunu veya hangi grubun
fark yarattigim belirlemektedir (Sahin, 1999)

OVD anketindeki olumsuz nitelikteki sorularm (Ornek 9. soru: “Orgiitiin
yaptiklan ile ilgili daima bir kusur bulur”, 18. soru: “Yonetimin getirdigi her tiirli
degisiklik hakkindaki hislerini, soylenerek ifade eder”, 27. soru: “Sadece kendi isiyle
ilgili sorunlar1 diigliniir, bagkalarinmn isle ilgili sorunlarm diisiinmez”) skorlan ters
doniistime tabi tutularak hesaplanmstir. OVD anketinde yer alan boyutlarm toplandif
toplam 5 fakt6r i¢inde yer alan sorulara verilen yanit degerleri toplammin soru sayisina
boliinmesi yoluyla her bir birey ve faktor igin bir skor hesaplamasi seklinde elde
edilmigtir. Bu istatistiksel iglemlerin ve testlerin yapilmasinda Statistical Package for
Social Science for Windows (SPSSWIN) paket programu kullanilmugtir.
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Elde edilen veriler iki bdliim halinde sunulmugtur. Birinci boliimde personele
ait tammlayic bilgilere; ikinci boliimde ise aragtirmanin alt problemlerine ait bulgulara

yer verilmigtir.

3.1.Genel Bilgilere Iliskin Bulgular

Bu bélimde arastrma kapsamindaki personelin gahsma hayati ve kisisel

6zelliklerine ait bilgilere gore tammlayan ve anketin ilk bdliimiinde yer alan sorulara

yer verilmigtir.

Tablo 2.1. Evreni Olusturan Cahsanlar ve Bagh Bulunduklar1 Yoneticiler ile
Degerlendirilen Cahsanlar ve Yoneticilerinin Dagilim

Hastane Sayr | Aragtirmaya Say: | Hastane Say1 | Degerlendirilen | Sayr
Yoneticisi Katilan Cahsam Hastane
Yonetici Cahsam

Baghekim 1 | Bashekim 0 | Bashekim 1 |Bashekim 0
Bashekim 5 | Baghekim 2 | Baghekim 5 | Bashekim 0
Yardimcisi Yardimcisi Yardimeist Yardimcisi
Hastane 1 |Hastane Mudiirii | 1 |Hastane Midiirii| 6 |Hastane Midirii| 5
Miidiirii ve Yardimcisi ve Yardimcisi
Midiir 5 | Madir 4 |idari 64 |lidari 26
Yardimcisi Yardimcisi Personel+Yardim personel+Yardim

c1 Hizmetli c1 Hizmetli
Baghemsgire 1 | Baghemsire 1 |Bashemgire+ 5 | Baghemgire+ 4

Yardimcisi Yardimcis
Bashemgire 4 | Baghemgsire 4 | Acil Servis|{ 57 | Acil Servis| 16
Yardimcisi Yardimcisi Hekimi Hekimi
Servis Sorumluj 12 |Servis Sorumluj 5 |Servis Hekimleri | 61 | Servis Hekimleri | 25
Hekimi Hekimi
Servis Sorumlu| 15 |Servis Sorumlu| 10 |Servis Hemgiresi | 249 | Servis Hemgiresi | 153
Hemsiresi Hemgiresi
Acil Servis| 1 [Acil Servis| 1 [Saghik Memuru 12 | Saghk Memuru 12
Sorum!lu Hekimi Sorumlu Hekimi
Ameliyathane 1 | Ameliyathane 1 | Anestezi 15 | Anestezi 15
Sorumlu Hekimi Sorumlu Hekimi Teknisyeni Teknisyeni
Dis Unitesi| 1 |Dis Unitesi| 1 |Dis Teknisyeni 8 | Dis Teknisyeni 8
Sorumlu Hekimi Sorumlu Hekimi
Laboratuar 1 |Laboratuar 1 | Laboratuar 16 | Laboratuar 16
Sorumlu Hekimi Sorumiu Hekimi Teknisyeni Teknisyeni
Réntgen 1 |Rontgen 1 |Rontgen 21 | Rontgen 21
Sorumlu Hekimi Sorumlu Hekimi Teknisyeni Teknisyeni
TOPLAM 49 | TOPLAM 32 |TOPLAM 520 TOPLAM 301
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Tablo 2.1.’de, 49 hastane yoneticisi ve bu yoneticilerden arastirmaya katilmay:
kabul eden 32 ydneticinin dagihmu ile evreni olugturan 520 hastane ¢ahgam ve 32
yonetici tarafindan  degerlendirilen 301 g¢ahsamn dafihmm  sunulmugtur.
Degerlendirmede esas her ast1 bir yoneticinin degerlendirmesidir. Ornegin servis
hemsiresini servis sorumlu hemgiresi, servis sorumlu hemsiresini baghemsire
yardimcisy, bashemsire yardimcismi da baghemgire degerlendirmistir. Aym sekilde
doktorlar agismdan da degerlendirme aym ydndedir. Servis Hekimini servis sorumlu
hekimi, servis sorumlu hekimini de baghekim yardimcisi degerlendirmigtir. Bu gekilde
arastirmada her bir ¢ahsan yalmzca bir kere degerlendirilmistir.

Hastane calisanlarmin ¢aligma hayati ve kisisel Ozelliklerine gore dagilimu
Tablo 2.2.’de sunulmugtur.

Tablo 2.2. Hastane Cabsanlarin Cahgma Hayati ve Kisisel Ozelliklerine Gore

Dagilim:
Personelin Caliyma Hayat: ve N %
Kimlik Ozellikleri
Yas Gruplan
<= 30 yas 186 61,8
30-40 yas 87 28.9
40 yag ve {istd 28 9.3
Cinsiyet
Kadin 217 72.1
Erkek 84 27.9
Medeni Durum
Evli 114 37,9
Bekar 183 60,8
Dul veya Bosanmig 4 1,3
Meslek

| Saghk memuru ve teknisyenleri 72 239
Hemgire 157 522
Hekim 41 13.6
Idari personel 31 10.3

| Egitim
Yiiksek Ogretim 151 50.2
Lise ve Alti 150 49.8
Hastanedeki Calisma Siiresi

1<=5wl 162 53.8
6-10 yil 94 312
11 +wl 45 15
Gorevdeki Cahsma Siiresi
<=5yl 98 326
6-10 yil 106 35.2
11 + yil 97 322
TOPLAM 301 100
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Aragtirma kapsammdaki toplam 301 kisiye uygulanan ve Tablo 2.2.’de sunulan
anket sonuglarma gore; cahsanlarm %72.1'i (p=217) kadm, %27.9’u (n=84)
erkeklerden olugmaktadir.

Arastirmaya katilan ¢ahganlar meslekleri agisindan incelendifinde %23.9’u
(n=72) saghk memuru ve saghk teknisyeni, %52.2’si (0=157) Hemgire, %13.6’s1
(n=41) Hekim, %10.3’ii (n=31) Idari personeldir.

Ayrica gahsanlar yag gruplan agismdan incelendiinde %61.8°1 (n=186) 30 yas
veya alti, %28.9°u (n=87) 30-40 yas arasi, %9.3°{i (n=28) 40 yas ve iizerindedir.

Medeni durumlan agisindan incelendiklerinde toplam 301 ¢ahisandan %37.9’u
(n=114) evli, %60.8’i (n=183) bekar, %1.3’4 (n=4) dul veya bosanmi§ oldugu
goriilmektedir.

Cahsanlar egitim durumuna gére incelendiginde %50.2°si (n=151) lise ve alta

okul mezunu ve %49.8’1 (n=150) tiniversite mezunudur.

Hastanedeki galisma siiresine gére incelendiginde%53.8’i (n=162) 5 yildan az
bir siiredir, %31.2°si (n=94) 6-10 yil arasi bir siiredir ve %15°i (n=45) 11 yil ve lizeri
bir siiredir bu Hastanede gorev yapmaktadir.

Gorevdeki ¢alisma siiresine gore incelendiginde gahsanlarin %32.6’s1 (n=98) 5
yil ve daha az bir siiredir, %35.2°si 6-10 y1l aras1 bir siiredir ve %32.2’si (n=97) 11 yil
ve iizeri bir stiredir bulunduklan gorevde calismaktadirlar.

3.2.Faktor Analizi Sonuclanna Iligkin Bulgular

Hastane ¢absanlarinmn sergiledigi OVD’m gruplayarak adlandirmak amaciyla
faktor analizi kullamlmustir. Faktdr sayist aragtimaci tarafindan bes (5) ile smrh
tutulmustur. Bunun nedeni ise 5. faktorden sonraki faktorlerdeki degiskenlerin gok
tekrarlanmasi ve her bir faktore diigen degiskenlerin az olmasidir (Tablo 3.1).
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Tablo 3.1.°de faktGr analizi sonuglarina gore ankette yer alan 32 soru bes (5)
faktor altinda toplanmustir. Bu 5 faktor toplam varyansm %62.24 {inii agiklamaktadir.
Tabloya gore OVD’m en gok %42.78 degeri ile faktor 1 agiklamaktadir. Agiklama

yiizdesi daha sonra gittik¢ce azalmaktadir.

Tablo 3.1. Faktorlerin Ozdegerleri ve Varyans Yiizdeleri (Rotasyon Oncesi)

Karesi Alinmis Yiiklerin Rotasyon / Déniisiim Toplamlar:

Faktorler
Ozdeger Varyans % Kiimiilatif %
1 13.69 42.78 42.78
2 2.06 6.43 49.21
3 1.81 5.65 54.86
4 1.29 4.03 58.90
5 1.07 3.34 62.24

Tablo 3.2. Faktérlerin Ozdegerleri ve Varyans Yiizdeleri (Rotasyon Sonrasi)

Faktorler Karesi Ahnms Yiiklerin Extraction / Cikarim Toplamlari
Ozdeger Varyans % Kiimiilatif %
1 6.13 19.16 19.16
2 5.00 15.61 34,77
3 3.78 11.81 46.58
4 2.77 8.65 55.22
5 2.24 7.01 62.24

Faktorler, Tablo 3.3°de rotasyona tabi tutulmug fakt6r matriksindeki faktor

yiikleri dikkate alnarak adlandirilmastir.
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DAVRANISLAR

FAKTORLER

1

2

3

Her zaman igini zamaninda bitirir.

0,79

I5 yiik@i agir olanlara yardim eder.

0,76

Verilen igi bitirdiginde yapacak baska bir iy arar.

0,76

Diger caliganlarn iiretkenliklerinin artmasina yardimci olur.

0,74

Gorevi baginda olmayanlarin isinin yapilmasina yardim eder.

0,70

Zorunlu olmadign halde kurumun olumlu imaj yaratmasina
rdimc olacak faaliyetlerde hazir bulunur.

0.7

Kendisinden istenmemesine ragmen ise yeni baglayanlarin ise
uyum saflamalarina yardimc olur.

0,69

Béliimiin geligmesi igin yenilikgi 6nerilerde bulunur.

0,59

Ara sira giigliikler meydana geldiginde hoggoril gdsterebilir.

0,71

Bir igi yaparken kararlarindan veya davramiglarmdan
etkilenebilecek kisilere ya da bana damgir.

0,70

Onemli herhangi bir faaliyette bulunmadan &nce beni
 bilgilendirir.

0,65

Eger iglerini yapmalarina yardimc1 olacaksa kendisine ait
malzemeleri vs. digerleriyle paylasir.

0,62

Hareketlerinin ¢alisma arkadaglarmmn {izerinde yaratabilecegi
etkiyi gbz 6nfinde bulundurur.

0,58

Cahgma arkadaglar i¢in problem yaratmaktan kaginir.

0,53

Kendisine taninan hak ve ayricaliklar: asla suiistimal etmez.

0,52

Kurumun mallarini 6zenle kullanir.

0.51

Sorunlar oldugunda bile, yapabileceginin en iyisini yapmaya
gahgir:

0,50

Bagkalarimin  haklarina ve gorevleri nedeniyle sahip oldugu
aynicahklara sayg: gésterir.

0,48

Kendisinden yapmas: istenen iglerden sikayet etmez.

0,46

Ise gelemeyecegi durumlarda 6nceden haber verir.

0,76

Her zaman dakiktir.

0,75

Her zaman yapmasi istenenden fazlasini yapar.

0,66

Orgiitiin ve bblimiin koydugu kurallara her zaman uyar.

0,58

ise devamhih ortalamanin {izerindedir.

0,47

Orgiitteki geligmeler hakkinda her zaman bilgi sahibidir.

10,77

Orgitit hakkinda bilgi saglayan duyurulari, mesajlan ve yazih
materyalleri siirekli izler ve okur.

0,64

Is yerinin temiz kalmasmna dzen gosterir.

0,56

Kurumu ilgilendiren toplantilara katilir.

0,47

Yonetimin getirdigi her tiirlii degisiklik hakkindaki hislerini.
sOylenerek ifade eder.

-0,83

Orgiitiin yaptiklan ile ilgili daima bir kusur bulur.

-0,67

Onemsiz konular hakkinda gok fazla sikayet etmez.

0.47

Sadece kendi isiyle ilgili sorunlart disiintir. Bagkalarmin isle
| ilgili sorunlarim disiinmez.

Tablo 3.3’de rotasyona tabi tutulmus faktor matriksi verilmektedir.
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OVD’mt agiklayan bu 5 faktor, literatiirde yer alan diger cahsmalarda elde
edilen sonuglara (Organ, 1988; Organ, 1990; Podsakoff, MacKenzie ve ark., 1990;
Moorman,1991; Konovsky ve Organ, 1996; Van Scotter ve Motowidlo, 1996; Bolon,
1997 vb) benzer bir gekilde;

1- Ozverili olmak,

2- Nezaket,

W
)

Bilingli olmak,

4- Erdemli olmak,

w
'

Centilmenlik
olarak adlandirimstir. Bu boyutlari ifade eden davramslar asagida sunulmugtur.

Tablo 3.4. Faktor 1 - Ozverili olmak

Faktor 1: Ozverili Olmak

Her zaman igini zamaninda bitirir.

Is yiikii agir olanlara yardim eder.

Verilen igi bitirdiginde yapacak bagka bir i arar.

Diger ¢ahsanlarin Giretkenliklerinin artmasina yardime: olur.

Gorevi baginda olmayanlarmn iginin yapilmasma yardim eder.

Zorunlu olmadifi halde kurumun olumlu imaj yaratmasma yardimci olacak
faaliyetlerde hazir bulunur.

Kendisinden istenmemesine ragmen ise yeni baslayanlarm ise uyum saglamalarina
yardmmct olur.

Boliimiin gelismesi igin yenilik¢i 6nerilerde bulunur.

Tablo 3.4’de goriildiigii gibi, temel bilesenler (principal component)
kullanilarak yapilan faktor analizi ¢cahismasmda OVD’nin 6zverili olmak boyutunu
ifade eden faktor 1’in altma 8 tane davramg girmis olup, bu davramgin sergilenmesinde
cabsanin orgiite veya bolime iligkin gbrev veya problemlerde diger kisilere yardim
etmeyi amaglayan gonillii davramslar sergilemesini gerektirmektedir. Ornegin 6rgiit
yelerinin i§ yiiki agir olan veya igiyle ilgili sorun yagayan arkadaglarma yardim
etmeleri, {iretkenliklerinin artmasma yardimc: olmasi, ya da hastaneye yeni katilan
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kisilerin ise uyum saglamalarma yardim etmeleri seklinde goniilli davramslar
sergilemeleri 6zverili olmak seklindeki davramslar olarak adlandmimigtir.

Tablo 3.5. Faktor 2 —Nezaket

Faktor 2. Nezaket

Ara sira giiclitkler meydana geldiginde hosgorii g6sterebilir.

Bir isi yaparken kararlarindan veya davranislarindan etkilenebilecek kisilere ya da bana
damsrr.

Onemli herhangi bir faaliyette bulunmadan 6nce beni bilgilendirir.

Eger islerini yapmalarina yardimci olacaksa kendisine ait malzemeleri vs. digerleriyle
paylagir.

Hareketlerinin ¢ahyma arkadaslanmin {izerinde yaratabilecegi etkiyi géz Oniinde
bulundurur.

Calisma arkadaglan igin problem yaratmaktan kagnir.

Kendisine tanman hak ve ayricaliklan asla suiistimal etmez.

Kurumun mallarim 6zenle kullanir.

Sorunlar oldugunda bile, yapabileceginin en iyisini yapmaya c¢ahsr.

Bagkalarmm haklarina ve gérevleri nedeniyle sahip oldugu ayricaliklara sayg: gosterir.
Kendisinden yapmasi istenen islerden sikayet etmez.

Tablo 3.5°de OVD’nin nezaket boyutunu ifade eden faktdr 2°nin altma 11
davranig girmistir. Nezaket boyutu drgiit igerisinde yerine getirdikleri islerden dolay:
¢absanlarm siirekli birbirleriyle etkilesim halinde bulunmalann seklindeki olumlu
davramglan ifade etmektedir. Ornegin yaptiklani is veya aldiklan kararlardan
etkilenebilecek kisi ya da yoneticiye damsmalari, Snemli bir faaliyette bulunmadan
once yoneticiye bilgi vermeleri, birbirlerine hoggorii ile yaklagmalari, hareketlerinin
¢ahsma arkadaglanmin {izerinde yaratabilecegi etkiyi g6z oniinde bulundurmalari vb.
davramglar bu boyuta 6rnek verilebilir .

Tablo 3.6. Faktdr 3 — Bilingli olmak

Faktor 3: Bilingli olmak

Ise gelemeyecegi durumlarda 6nceden haber verir.

Her zaman dakiktir.

Her zaman yapmas! istenenden fazlasim yapar.

Orgiitiin ve bbliimiin koydugu kurallara her zaman uyar.
Ise devamhlips ortalamanim iizerindedir.
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Tablo 3.6’da sunulan OVD’nin bilingli olmak boyutunu ifade eden faktor
3’in altma 5 davrams girmis olup, bu davramglar cahsanlarin beklenen rol
davramglarmm Gtesinde ekstra bir davrams sergilemeleri ve minimum seviyedeki
davramiglann yerine getirmeleri olarak degerlendirilebilecek tiirden davramsglardir.
Omegin ise devamhlik, dakiklik, Srgitiin ve bolimin koydugu kurallara her zaman
uyma seklindeki olumiu davramglar bilingli olmak boyutuna verilebilecek &rnek
davramglardir.

Table 3.7. Faktor 4: Erdemli Olmak

Faktor 4: Erdemli olmak

[Brgiitteki gelismeler hakkinda her zaman bilgi sahibidir.

Orgiit hakkinda bilgi saglayan duyurular, mesajlar ve yazili materyalleri siirekli izler
ve okur.

Is yerinin temiz kalmasma 6zen gosterir.

Kurumu ilgilendiren toplantilara katilir.

Tablo 3.7°de OVD’nin erdemli olmak boyutunu ifade eden faktér 4°iin altma
4 davrams girmis olup, bu davramglar orgiitiin vatandagi olma bilinciyle sergilenen
davranglardir. Ornegin orgiitteki gelimeler hakkinda her zaman bilgi sahibi olmak,
orgiit hakkinda bilgi saglayan duyurulari, mesajlann ve yazih materyalleri sfirekli
okumak ve is yerinin temiz kalmasma 6zen gostermek tarzindaki davramslar erdemli
olmak boyutunu ifade etmektedir.

Tablo 3.8. Faktor 5: Centilmenlik

Faktor 5: Centilmenlik

Yonetimin getirdigi her tiirlii degisiklik hakkmndaki hislerini s6ylenerek ifade eder.
Orgiitiin yaptiklar: ile ilgili daima bir kusur bulur.
Onemsiz konular hakkinda ¢ok fazla sikayet etmez.

Tablo 3.8°de OVD’nin centilmenlik boyutunu ifade eden faktér 5’in altma 3
davranig girmis olup, bu boyut Orgiit icerisinde Grgiit {iyelerinin gerginlife sebep
olacak herhangi bir tartigmaya veya gerilime neden olacak olumsuz davramglardan
kagmmasim ifade etmektedir. Omegin, nedeni ne olursa olsun yonetimin getirdigi her
tirlii degisiklikte hislerini yapici ve olumlu ifade tarzi, orgiitlin yaptiklarina olumlu
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bakis agis1 veya Orgiitte meydana gelen herhangi bir degisiklikte ortaya ¢ikan olumsuz
durum veya gerginlikten gikayet etmeme tarzindaki davramslar centilmenlik
davramgna 6rnek verilebilecek tiirden davramglardir.

3.3. Hastane Cabsanlarinmn Kisisel Ozellikleri ile Orgiitsel Vatandaghk
Davramginin Boyutlan Arasindaki iliskiye Ait Bulgular

Hastane yoneticilerinin ¢alisanlarin yas gruplarma gére OVD’nmn boyutlar:
hakkinda yaptiklari degerlendirmeler Tablo 4.1°de gésterilmektedir.

Tablo 4.1. Hastane Yoneticilerinin Cahsanlarin Yas Gruplarina Gore Orgiitsel

Vatandaghk Davramslarinin Boyutlan Hakknda Yaptiklari Degerlendirmeler

FAKTORLER Yas Gruplan N X SS |SH |F P
<= 30 yas 186 [3.75 [0.97 [0.07 [5.71 [o0.00
Faktor 1 30-40 yas 87 337 |1.10 |0.12
Ozverili olmak 40 ve Gstd 28 325 [1.18 022
<=30 yas 186 |4.06 [0.84 [0.06 {3.03 |0.05
Faktor 2 30-40 yas 87 3.92 097 Jo.10
Nezaket 40 ve Gstd 28 [363 |11l |02l
<=30 yas 186 [434 [0.86 [0.06 465 [0.01
Faktor 3 30-40 yas 87 |413 092 (o010
Bilinglhlotimak 20 ve st 28 |381 [122 023
<= 30 yas 186 [3.80 [0.86 [0.06 {064 |0.53
Faktor 4 30-40 yas 87 |382 |0.36 [0.09
Erdemli olmak 40 ve tstl 28 (371 |095 |0.18
<= 30 yas 18 [335 [0.65 [0.05 [1.17 [031
Faktor5 30-40 yas 87  |334 {075 [o.08
Centilmenlik 40 ve Usta 28 |3.56 |0.80 |o.15

p<0.05

Hastane yoneticilerinin ¢ahanlarin yag gruplarma gore OVD’nm boyutlar:
hakkmda yaptiklar1 degerlendirmeler incelendiginde; varyans analizi sonuglarma gore
yas gruplan arasinda gozlenen farkin faktdr ortalamasi agismdan Szverili olmak,
nezaket ve bilingli olmak boyutlar agisindan anlamh oldugu (p<=0.05) goriilmektedir.

OVD’nm boyutlarmdan dzverili olmak, nezaket ve bilingh olmak boyutlan ile
yas gruplan arasinda gozlenen farkin hangi gruplardan kaynaklandifina iligkin LSD
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testi sonuglarma gore, fark yaratan grubun 6zverili olmak boyutunda 30 yas ve daha
geng hastane gahiganlar, nezaket ve bilingli olmak boyutlarinda ise 30 yas ve alti
cahsanlarla 40 yas ve fistli ¢calisanlar oldugu bulunmustur.

Tablo 4.1.°deki varyans analizi sonuglarina gore; erdemli olmak ve
centilmenlik boyutlan ile yag gruplan arasinda faktor ortalamasi agisindan anlamh fark

bulunmamaktadir (p>0.05).

Yapilan bazi aragtirmalarda (Organ, 1988,1990) yas, &zverili olmak ve i
doyumu arasindaki iliskide en 6nemli belirleyici olarak kabul edilmesine ragmen diger
aragtirmalarda (Smith ve ark., 1983; Organ ve Konovsky, 1989) elde edilen bulgular
yas ve 6zverili olmak boyutunun birbiriyle iliskisi olmadigini gdstermistir. Bu da geng
cabsanlarla yash ¢ahsanlar arasmda OVD tiirlindeki davramglarm gosterilmesinde
farkhi nedenlerin etkili olduunu gdstermektedir. Wagner ve Rush (2000) tarafindan
yapilan aragtrmada calisan yasi ile OVD boyutlarmdan 6zverili olmak boyutu
arasmdaki iligki incelenmistir. Amerika’daki 96 hemgirelik bir 6rnek {izerinde yapilan
aragtrma sonucuna gdre geng hemsireler icin OVD’nmn 6zverili olmak boyutunun
gosterilmesinde ybnetim i¢inde giivenin, 6rgiitsel baghhgin ve is doyumu gibi yapisal
degiskenlerin  belirleyici oldugu bulunmugtur. Yagh hemgireler icin yapisal
degiskenlerden yalnizca moral yargisi OVD’nin 6zverili olmak boyutunun belirleyicisi
olmugtur.

Hastane y&neticilerinin gahganlarm meslek gruplarma gére OVD’nin boyutlan
hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler Tablo 4.2°de gosterilmektedir.



Tablo 4.2. Hastane Yoneticilerinin Cahsanlarm Mesleklerine Gore Orgiitsel
Vatandaghk Davraniglarmm Boyutlann Hakkinda Yaptiklar: Degerlendirmeler

FAKTORLER Meslek Gruplani | N X SS SH |F P

Saglik memuru ve 72 3.78 (099 (o0.12 }7.70 0.00
Faktor 1 teknisyenleri
Ozverili olmak Hemgire 157 |3.58 (1.03 ]0.08

Hekim 41 3.89 (095 j0.15

idari personel 31 284 |1.05 [0.19

Saghik memuru ve 72 392 (095 |0.11 |16.51 |0.00
Faktor 2 teknisyenleri
Nezaket Hemgire 157 {4.13 |0.79 [0.06

Hekim 41 426 078 |0.12

Idari personel 31 3.01 {097 {017

Saglik memuru ve 72 419 1082 [0.10 |[2542 |0.00
Faktér 3 teknisyenleri
Bilingli olmak Hemsire 157 {445 0.72 |0.06

Hekim 41 437 1075 |0.12

Idari personel 31 303 (137 (025

Saglik memuru ve 72 384 1079 10.09 |631 |0.00
Faktor 4 teknisyenleri
Erdemli olmak Hemgire 157 }3.89 |0.84 ]0.07

Hekim 41 415 (080 |0.13

idari personel 31 329 (1.03 j0.19

Saghk memuru ve 72 331 {080 10.09 |10.23 {0.00
Faktér 5 teknisyenleri
Centilmenlik Hemgire 157 [3.40 (0.61 }0.05

Hekim 41 3.72 |0.58 }0.09

Idari personel 31 286 (067 |0.12
p<0.05

Tablo 4.2.’ye gore, Hastane y6neticilerinin ¢aliganlarin meslek gruplarina gore
OVD’nin boyutlarni hakkinda yaptiklan degerlendirmeler incelendiginde; varyans
analizi sonuglarna gére meslek gruplan agismdan ozverili olmak, bilingli olmak,
nezaket, erdemli olmak ve centilmen olmak boyutlar1 arasinda faktor ortalamalan
agisindan farkin anlamh oldugu saptanmustir (p<0.05)

Tiim boyutlar agisindan meslek gruplan arasnda gozlenen farkin hangi
gruplardan kaynaklandigma iligkin LSD testi sonuglarma gore, fark yaratan grup tiim
boyutlar i¢cin idari personeldir. LSD testi sonucuna gore idari personel grubunun
ortalamasi diger grup ortalamalarindan daha diisiik bulunmugtur.
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Hastane yoneticilerinin ¢ahsanlarin hastanede gahisma siiresine gére OVD’nm
boyutlari hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler Tablo 4.3’de gosterilmektedir.

Tablo 4.3. Hastane Yoneticilerinin Cahsanlarin Hastanede Cahgma Siirelerine Gore
Orgiitsel Vatandaghk Davramslarmm Boyutlan Hakkinda Yaptiklari Degerlendirmeler

FAKTORLER Hastanede Calisma N X SS [SH [F P
Siiresi ]
<=5yl 98 | 362 [ 1.04 [011] 7.81 | 0.00
Faktor 1 6-10 yil 106 | 3.85 | 0.92 [0.09
Ozverili olmak RS 97 | 328 | 1.10 |o.11
<=5yl 98 1399 | 087 [0.09] 218 | 0.11
Faktor 2 6-10 yil 106 | 411 | 0.83 |0.08
Nezaket 1+l 97 | 384 | 1.03 |0.10
<=5yl 98 | 422 | 099 [0.10]| 511 | 0.01
Faktor 3 6-10 yil 106 | 443 | 0.66 |0.06
Bilingli olmak 1 +yil 97 | 402 | 107 |01
<=5yl 98 | 385 | 0.89 [0.09 | 272 | 0.07
Faktor 4 6-10 yil 106 | 3.98 | 0.83 [0.08
el ohridg 1+l 97 | 3.70 | 0.86 |0.09
<=5yl 98 | 332 | 0.68 | 0.07] 063 | 0.54
Faktor5 6-10 yil 106 | 342 | 065 [0.06
Centilmenlik 11+ yi 97 | 336 | 0.76 | 0.08
p<0.05

Tablo 4.3’¢ gbre Hastane ydneticilerinin galiganlarm hastanede ¢ahgma
stiresine gére OVD’nin boyutlan hakkinda yaptiklan degerlendirmeler incelendiginde,
varyans analizi sonugiarma gore Szverili olmak ve bilingli olmak boyutlarinda gruplar
arasnda faktor ortalamasi agismdan anlamh fark bulunmaktadr (p<0.05). Diger
boyutlar olan nezaket, erdemli olmak ve centilmenlik boyutlarinda gruplar arasinda
faktdr ortalamas: agisindan anlamh fark bulunmamaktadir (p>0.05).

LSD testi sonucuna gbre hastanede gahgma siiresine gbre Ozverili olmak
boyutunda farklihf: yaratan grup 11 yil ve iizeri bir siiredir bu hastanede ¢ahgan grup
olup, 6zverili olmak boyutu en az bu grupta goriilmektedir.

LSD testi sonucuna gbre hastanede c¢ahsma siiresine gore bilingli olmak
boyutunda farkhlhig: yaratan grup 6-10 yil ve 11 yil ve {izeri bir siiredir bu hastanede
¢ahsan gruptur. Bu iki grup ortalamas birbirinden farkh bulunmusgtur.



Hastane yoneticilerinin ¢ahganlarm bulunduklan gérevde ¢ahisma siiresine gore
OVD’nn  boyutlan hakkinda yaptiklan degerlendirmeler Tablo 4.4.°de
gosterilmektedir.

Tablo 4.4. Hastane Yéneticilerinin Cabganlarm Bulunduklar1 Gorevde Calisma
Siirelerine Gore Orgiitsel Vatandaghk Davramslarmin Boyutlar1 Hakkinda Yaptiklar:
Degerlendirmeler

FAKTORLER Gérevde Calisma N X [ss| sH F P
Siiresi
<=5yl 162 | 359 104 008 | 228 {0.10
Faktor 1 6-10 y1l 94 | 373 [1.00] 0.10
Ozverili olmak 1+l 45 | 333 [1.11] 0.16
<=5yl 162 | 399 [0.89 | 0.07 | 3.64 | 0.03
Faktor 2 6-10 vl 94 | 412 |0.84 | 0.09
Nezaket TES 45 | 3.67 |1.09] 0.16
<=5yl 162 | 424 093] 0.07 | 3.81 |0.02
Faktor 3 6-10 yil 94 | 437 [0.80] 0.08
Rl olmal TEST] 45 | 391 |1.10] 016
<=5yl 162 | 3.86 |0.86] 0.07 | 2.93 | 0.06
Faktor 4 6-10 yil 94 | 396 [0.85| 0.09
Erdemli oliai 1+l 45 | 3.58 | 088 0.13
<=5yl 162 | 333 [065] 0.05 [ 1.04 | 0.36
Faktdr5 6-10 yil 94 | 345 [0.66 | 0.07
CentilmEniic T+ 45 | 332 [089] 0.13
p<0.05

Tablo 4.4.’de Hastane yoneticilerinin ¢alisanlarin bulunduklan gbrevde galigma
siiresine gore OVD’nn boyutlar hakkinda yaptiklant degerlendirmeler incelendiginde
varyans analizi sonucuna gore, nezaket ve bilingli olmak boyutlan arasinda faktor
ortalamas: agisindan istatistiksel olarak anlamh fark bulunmaktadir (p<0.05).

LSD testi sonucuna gore bulundugu gorevde ¢ahgma siiresi agisindan nezaket
ve bilingli olmak boyutlarnda farkhhg yaratan grup 11 yil ve tizeri bir siredir
bulundugu gérevde galisan gruptur.

Podsakoff ve ark. (2000)’'nmn belirttigine gére Davis (1983) ve Kidder ve
McLeans (1993) tarafindan yapilan arastirmada Srgiitsel kidem ve OVD’nm boyutlan
arasimnda istatistiksel olarak anlamh bir iligki bulamamgtir.
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Hastane yoneticilerinin ¢ahsanlarm cinsiyetine gore OVD’min boyutlan
hakkinda yaptiklan degerlendirmeler Tablo 4.5.’de gosterilmektedir.

Tablo 4.5. Hastane Yoneticilerinin Cabsanlarm Cinsiyetlerine Goére Orgiitsel
Vatandaghk Davramglariin Boyutlari Hakkinda Yaptiklan Degerlendirmeler

[Faktdrler Cinsiyet N X SS SH T P

Kadmn 211 362 | 101 | 007 | 091 | 037
Ozverili Olmak

Erkek 83 349 | 117 | 013

Kadm 211 212 | 079 | 005 | 402 | 0,00
Nezaket

Erkek 83 366 | 111 | 012

Kadm 211 441 | 072 | 005 | 547 | 000
Bilingli Olmak 83 378 | 123 | 044

Kadm 211 390 | 082 | 006 | 165 | 0,10
Ealemli Qlmaky, F-omr 83 0.15 111 | 0.2

Kadm 211 341 | 067 | 005 | 1256 | 021
Centilmenlik o 83 320 | 076 | 008
p<0.05

Tablo 4.5°de OVD’nin boyutlan ile cinsiyet arasindaki iliski istatistiksel olarak
incelendifinde; 2. faktdr olan nezaket ve 3. faktdr olan bilingli olmak boyutunda
faktor ortalamas: agisindan anlamh fark goriilmektedir (p<0.05). Bilingli olmak ve
nezaket boyutunda kadmn ¢absanlarm OVD ortalamalarmm daha yiksek oldugu
goriilmektedir. Aynca kadin galisanlar bilingli olmak ve nezaket boyutlarinin her ikisi
icinde daha olumlu yonde davraniglar sergilemektedir.

Tabloya gbre dzverili olmak, erdemli olmak ve centilmenlik boyutlan ile
cinsiyet gruplan arasinda faktor ortalamasi agisindan anlamh fark bulunmamaktadir

(p>0.05).

Podsakoff ve ark. (2000)nn belirttigine gére Kidder ve McLean Parks (1993)
tarafindan yapilan aragtirmada cinsiyet ve OVD’nin boyutlan arasinda istatistiksel
olarak anlamh iligki bulunmamugstir, ancak erkekler kadinlara gore daha bilingli
davranmaktadir. Kidder ve McLean Parks (1993) bunun nigin bdyle olduguna dair



akla yakm teorik nedenlerini tartigmuslardir. Ote yandan Lovell ve ark., (1999)
tarafindan yapilan arastirmada performans degerlendirme ve OVD arasmdaki iliskide
cinsiyetin etkisi olup olmadif1 incelenmistir. Aragtirma sonucuna gére her iki cins
agismdan OVD’nin boyutlan ve performans degerlendirme arasinda olumlu iligki
bulunmustur. Ayrica 6zellikle 6zverili olma davrams: agisindan kadin ¢ahganlar erkek
cahsanlara gore OVD tarzindaki davramglar1 daha yiiksek oranda gostermektedir.
Ayrica Lovell ve ark., (1999) belirttigine gore Bridges (1989) ve Astin (1991)
tarafindan yapilan aragtirmalarda kadinlar erkeklere oranla daha fazla cahigma
arkadaglarina yardim etmektedir. George ve ark., (1998) tarafindan yapilan
arastirmada kadnlar erkeklere oranla yiiksek kalite ve yardimlasma icin daha fazla
zaman harcamaktadirlar. Lovell ve ark., (1999) belirttigine gére Eagly (1987) bunun
nedenini kadmlar ve erkeklerin sosyal rollerindeki farkliiga baglamaktadir. Kadmlar
ve erkekler yaslarma uygun olarak sosyal rollerine gore farkh beceriler kazanmaktadir
(Lovell ve ark., 1999).

Hastane yoneticilerinin ¢ahsanlarm medeni durumuna gére OVD’nm boyutlar
hakkinda yaptiklar1 degerlendirmeler Tablo 4.6.’da gosterilmektedir.

Tablo 4.6. Hastane Yoneticilerinin Calisanlarm Medeni Durumlarina Gore Orgiitsel
Vatandaghk Davraniglarmin Boyutlart Hakkinda Yaptiklar1 Degerlendirmeler

[Faktérler [Medeni Durum N X SS SH T P

v 114 3,59 1,00 | 0,0 | -0,02 [ 098
Ozverili Olmak g2 18 359 | 1,02 | 008

Evli 114 4,00 093 | 0,09 0,12 0,90
INezaket

Bekar 182 3,08 091 | 0,07

Evli 114 4,20 1,05 | 0,10 | -0,51 0,61
Bilingli Olmak

Bekar 182 425 085 | 0,06

Evli 114 3,79 091 | 009 | -1,08 | 028
Erdemli Olmak

Bekar 182 3,90 0.84 | 0,06

Evli 114 3,32 064 | 006 | -091 0,37
Centilmenlik  jooer 182 340 | 073 005

p>0.05
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Tablo 4.6.’ya gore OVD’nin boyutlan ve medeni durum arasmdaki iligki
istatistiksel olarak incelendiginde; 6zverili olmak, bilingli olmak, nezaket, centilmenlik
ve erdemli olmak boyutlan ile medeni durum arasnda anlamh fark bulunmamaktadir

(p>0.05).

Hastane ydneticilerinin ¢aliganlarn egitim durumlarina gére OVD’nin boyutlari
hakkinda yaptiklan degerlendirmeler Tablo 4.7°de gosterilmektedir.

Tablo 4.7. Hastane Yoneticilerinin Cahsanlarin Egitim Durumlarma Gore Orgiitsel
Vatandashk Davramglarinmn Boyutlar1 Hakkinda Yaptiklari Degerlendirmeler

[Faktorler {Egitim Durumu N X SS SH T P
Lise ve alt 151 | 358 | 1,00 | 0,09 | 0,16 | 0,88
Ozverili Olmak
Yiiksck Ofrenim | 150 | 3,60 | 0,99 | 0,08
ise ve alt 151 | 4,06 | 086 | 007 | 1,52 | 0,13
Nezaket -
Yiksck Ogrenim | 150 | 3,90 | 0,97 | 0,08
Lise ve alt 151 | 431 | 0,75 | 0,06 | 1,59 | 0,11
Bilingli Olmak G Bprenim | 150 | 4,14 | 1,08 | 0,09
Lise ve alt 151 | 394 | 0,79 | 0,06 | 1,78 | 0,08
Erdemli Olmak (5o o Barenim | 150 | 3,76 | 0,93 | 0,08
" |Lise ve alt 151 | 344 | 069 | 006 | 1,89 | 0,06

Centilmenlik  Kgycek Oprenim | 150 | 3,29 | 0,69 | 0,06

p>0.05

OVD ve egitim durumu arasmdaki iligki incelendiginde, ozverili olmak,
nezaket, erdemli olmak, centilmenlik boyutlan ile egitim durumu arasinda faktor
ortalamasi agisindan anlamh fark bulunmamaktadir.

Benzer bir sekilde Podsakoff ve ark. (2000)’nin belirttigine gore Kidder ve
McLean Parks (1993) tarafindan yapilan aragtirmada da bu aragtirma sonuglarinda
oldugu gibi egitim durumu ve OVD’mn boyutlan arasinda anlamh iligki
bulunamamugtir.



SONUC VE ONERILER

Bu arastirmanm amact OVD’m etkileyen bireysel faktorlerin neler oldugunun
ortaya konmasidir. Bu amagla 6ncelikle OVD’min boyutlar1 arastirilmis ve bu
boyutlarn neler oldugu ortaya konulmugtur. Daha sonra OVD’mn boyutlarmmn
¢ahsanin yas grubuna, meslegine, bu hastanede ¢alisma siiresine, bu gérevde ¢alhisma

stiresine, cinsiyetine, egitim durumuna ve medeni durumuna gore farkhhk g6sterip

gostermedigi incelenmistir. Bu incelemenin yapilabilmesi amaciyla hastane yoneticileri
tarafindan cahsanlar hakkinda doldurulan anket formlarindaki veriler bilgisayar
ortamma aktarilarak, OVD’nm boyutlan ve bunu etkileyen faktorlerin belirlenebilmesi
amaciyla faktor analizi uygulanmustir. Faktr analizi ¢ahsmas: sonucunda OVD 5
faktor altinda toplanmgtir.

Ozverili olmak boyutu, orgitle ilgili gorevlerde ve kargilasilan
sorunlarda belli bir kisiye veya diger orgiit iiyelerine yardim etmek
seklindeki goniillii olarak ortaya konulan tiim davramslari,

Bilingli olmak boyutu, &rgiit {iyelerinin kendilerinden beklenen rol
davraniglarinin  diginda ekstra bir davramis sergilemeye goniillii
olmalan ve minimum standartlardaki davramglar géstermeleri,

Nezaket boyutu, 6rgiit igerisinde yerine getirdikleri islerden dolayr
personelin siirekli birbirleriyle etkilesim halinde bulunmasi, yaptiklar
is veya aldiklar1 kararlardan siirekli olarak birbirlerini haberdar
etmeleri seklindeki olumlu davramglan,

Centilmen olmak boyutu, isle ilgili giicliklerden ve ka¢milmaz
sikmtilardan gikayet etmeksizin dayanmaya duyulan isteklilik
seklindeki davramslari,
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5- Erdemli olmak boyutu, Orgiitin vatandas: olma bilinciyle
sergilenen ve ¢alsanlarm Orgiitiin politik yasammda sz sahibi
olmalari sonucunu doguran davramslan ifade etmektedir.

OVD’nin boyutlan bu sekilde belirlendikten sonra ¢ahsanlara ait demografik
dzellikler ve OVD’nin boyutlan arasindaki iligki incelenmistir. Demografik &zellikler
olarak ¢alisan yasi, cinsiyeti, medeni durumu, egitim durumu, meslegi, hastanede
caliyma siiresi, bulundugu gbrevde galisma siiresi ele alinmugtir.

Arastrma sonuglarma gore OVD’nm boyutlari ve yas arasindaki iliski
incelendiginde; &zverili olmak, nezaket ve bilingli olmak boyutlar: ile yag gruplan
arasmda anlamh fark bulunmugtur. 30 yas ve daha geng¢ hastane gahsanlar1 Szverili
olmak boyutuna uyan davranislan diger yas gruplarindaki ¢alisanlara gore daha fazla
sergilemektedirler. Bu yas grubundaki ¢ahganlar diger yas gruplanna gore hastane ile
ilgili gérevlerde veya hastane i¢inde kargilagilan sorun veya iglerde diger cahsanlara
daha fazla gniillii olarak yardim etmektedir. Ayrica 30 yas ve alt1 cahganlar ile 40 yag
ve stiinde ¢alisanlar nezaket ve bilingli olmak boyutlarina uyan davramslari diger yas
gruplarmda ¢ahsanlara gére daha fazla sergilemektedir. Bu yas gruplarindaki ¢aliganlar
diger gruplardaki ¢ahganlara gore kendilerinden beklenen rol davramslarmin diginda
ckstra bir davramisi daha fazla g6niilli olarak sergilemekte ve i zamanlarmm dogru
kullanmakta, ¢ahgma kurallarina uymaktadw. Yas gruplar ile erdemli olmak ve
centilmenlik boyutlan arasinda faktér ortalamasi agisindan anlamh fark
bulunmamaktadr.

Bu sonuglara gére 30 yas ve daha gen¢ hastane ¢alisanlarinda 6zverili olmak
boyutuna uyan davramslarin daha fazla sergilenmesinde bu yag grubundaki ¢ahsanlarm
daha geng, dinamik ve ¢ahgma hayati ile ilgili ideallerinin olmas: etkili olmaktadir. Bu
yas grubundaki ¢ahisanlar geng yasta olmanm verdigi enerji ile orgiitle ilgili gorevierde
daha atak davramip, kendi iglerinden arta kalan zamanlarmu goniilli olarak diger
¢ahgma arkadaglarinin islerine yardim etmeye ayirabilmektedir.
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Aynica bu sonuca gobre, nezaket ve bilingi olmak boyutlarma uyan
davramglarin 30 yas ve alti cahgsanlar ile 40 yas ve iistli ¢abisanlarda, 30-40 yas
arasmda calisan gruptan daha fazla goériilmesinin nedeni 30-40 yas arasindaki
cahiganlarin meslefe yeni baglamanm heyecamm kaybetmeleri, iy yogunlugu ve
monotonlugundan bunalmalar1 ve 40 yas ve Ustil doneme gore isle ilgili tutumlarinin
daha net yerlesmemesi oldugu s6ylenebilir. Bu dénemdeki ¢ahsanlar 6rgiitiin koydugu
kurallara uymak, dakiklik, orgiitteki gelismeler hakkinda bilgi sahibi olmak gibi bir
takim davranslara digerlerine gére daha az 6nem vermektedir.

OVD’nin boyutlar: ve meslek gruplan arasindaki iligki incelendiginde; dzverili
olmak, bilingli olmak, nezaket ve erdemli olmak ve centilmen olmak boyutlar ile
meslek gruplan arasinda anlamh fark bulunmustur. Tiim boyutlar agisindan meslek
gruplan arasinda g6zlenen fark idari personelden kaynaklanmaktadir.

Bu sonuca gére OVD’nm tiim boyutlarina uyan davramslarin idari personelde
daha az goriilmesinin nedeni idari personelde ¢ahgan personelin maaglarimmn diger
meslek gruplarma gore daha az olmasi, hastanenin yaptifi ek 6demelerden daha az pay
almasi, bu gruptaki ¢aliganlara diger gruptaki personele gére daha az 6nem verilmesi,
¢ahsma sartlarmmn agir olmasi olarak gosterilebilir.

OVD’nn boyutlan ve hastanede ¢ahsma siiresi arasindaki iliski
incelendiginde, 6zverili olmak ve bilingli olmak boyutlar: ile ¢ahisma siiresi arasinda
anlamh fark bulunmugtur. Diger boyutlar olan nezaket, erdemli olmak ve centilmenlik
boyutlar ile galigma stiresi arasinda anlamh fark bulunmamaktadir.

Aragtirma sonuglarina gore, 11 yil ve lizeri bir siiredir bu hastanede gahganlar
Ozverili olmak boyutuna uyan davramglan diger gruplardaki ¢alisanlara gore daha az
sergilemektedir. Dolayisiyla bu gruptaki ¢alisanlar orgiitle ilgili islerde ve kargilagilan
sorunlarda diger kisilere (yonetici, ¢alisma arkadag, hastalar) goniillii olarak daha az
yardim etmektedir. Bunun nedeni bu grupta ¢ahsanlarm bu hastanede uzun yillar
¢alismalar1 sonucu enerjilerini ve ideallerini kaybetmeleridir. Bu grupta ¢ahsanlar
ilerleyen yaglanmin getirdigi bir takim sikintilardan dolay: iginin gerektirdigi
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davramglarin Gtesinde, fazladan baz davramglann diger gruplara gore daha az
sergilemektedir.

Ayrica 6-10 yil ve 11 yi1l ve iizeri bir stiredir bu hastanede gahsanlar bilingli
olmak boyutuna uyan davramslari diger gruplardaki c¢aliganlara gore daha fazla
sergilemektedir. Bu iki grup ortalamasi birbirinden farkli bulunmugtur.

Bu sonuca gore, bilingli olmak boyutuna uyan davramglarm 6-10 yil ve 11 yit
ve lizeri bir siiredir bu hastanede galisanlarda daha ¢ok goriiliip, 5 wil ve lizeri bir
stiredir bu hastanede ¢ahganlarda daha az goriilmesinin nedeni; ige yeni baslayan bu
grupta Orgilitlin vatandas1 olma bilincinin tam olarak yerlesememesi ve orgiite yeni
katilmalarindan dolay: 6rgiit kurallarina tam olarak uyum gésterememeleridir.

OVD’nin boyutlari ve hastane g¢ahsanlarm bulunduklan gérevde c¢ahsma
stireleri arasindaki iligki incelendiginde, nezaket ve bilingli olmak boyutlan ile
bulunduklan gorevde ¢alisma siiresi arasinda anlamh fark bulunmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda 11 yil ve iizeri bir siiredir bulundugu gérevde
cahsan grup difer gruplara gbre nezaket ve bilingli olmak boyutlarina uyan
davramglan daha az sergilemektedir.

Bunun nedeni, 11 yil ve iizeri bir siiredir bulundugu gorevde galisan kigiler
uzun yillar aym goérevde bulunmamin getirdigi monotonluktan ve rotasyona tabi
tutulmamadan dolay: isle ilgili tutumlar1 zayiflammg, Orgiite ve ige karsi ideallerini
kaybetmistir. Bunun neticesinde de isle ve orgiitle ilgili yapilmasi gereken minimum
standartlardaki davramglari ve jestleri yerine getiremez hale gelmistir. Bunu
engellemek i¢in 11 yil ve fizeri bir siiredir bulundugu gorevde ¢ahgan kisiler igin is
rotasyonu ve iy zenginlestirmesi programlar uygulanmali, bu Kisilerin ihtiyaca ve
orgiitsel hedeflere gore farkh goreviere yonlendirilmelidir.

Burada belirtilmesi gereken bir diger husus, hastanelerde yapilan terfi ve
yiikseltmelerde bulunulan gorevde uzun yillar ¢ahgms kisilere dncelik tamnmasidir.
Aragtirma sonucu bu uygulama ile ilgili 6nemli bir tartigma yaratmgtir.
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OVD’nin boyutlar1 ve cinsiyet arasindaki iligki incelendiginde, nezaket ve
bilingli olmak boyutlar: ile cinsiyet arasinda anlamh fark goriilmektedir. Farklihg:
yaratan grup bilingli olmak ve nezaket boyutlar: agisindan kadmlardir ve bilingli olmak
ve nezaket boyutunda kadin ¢ahsanlarm OVD ortalamalarmin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Ayrica kadin ¢ahganlar bilingli olmak ve nezaket boyutlarmin her ikisi
icinde erkek ¢ahsanlara gére daha olumlu yonde davraniglar sergilemektedir.

Ozverili olmak, erdemli olmak ve centilmenlik boyutlan ile cinsiyet gruplan
arasmda faktor ortalamas: agisindan anlamh fark bulunmamaktadir.

OVD’nmn nezaket ve bilingli olmak boyutlarmin kadn ¢ahsanlarda erkek
cahsanlara gore daha fazla gdzlenmesinin nedeni kadin galisanlarm toplum igindeki
sosyal rollerindeki farklilikla agiklanabilir. Toplum iginde kadmnlar erkeklere oranla
farkh sorumluluklar yiiklenmekte, bu sorumluluklar neticesinde de farkh beceriler
gelistirmektedir.

OVD ve medeni durum arasmdaki iligki incelendiginde; 6zverili olmak, bilingli
olmak, nezaket, centilmenlik ve erdemli olmak boyutlan ile medeni durum arasinda
anlamh fark bulunmamaktadir.

OVD ve egitim durumu arasindaki iliski incelendiginde, ozverili olmak,
nezaket, erdemli olmak, centilmenlik boyutlar1 ile egitim durumu arasinda faktor
ortalamas agisindan anlamh fark bulunmamaktadir.

Bu sonuca gére, OVD tiiriindeki davramglarm sergilenmesinde gahsamin egitim
diizeyi etkili olmamaktadir. Hastane iginde bu tiir davramglarin sergilenmesini
saglamak icin yoneticilerin farkh y6ntemleré bagvurmasi gerekmektedir.

OVD kavramu giiniimitzde 6rgiitsel yasamm sagligi acismdan Snemli bir etken
olarak goriilmeye baglanmustrr. Orgiitler icin hayati 6neme sahip bireysel katkilarm
arttinlmas, ¢ahsanlarin 6rgiit lehine davramglar sergilemesinin saglanabilmesi ve
¢ahsanlarm igbirligi ve birlikte ¢aba sarf etme, Orgiite katki saglama tarzindaki

davraniglar1 gosterme yoniinde giidiilenmesi modern yoneticiler a¢ismdan Snemli bir
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konudur. Yoneticiler Orgiitlerinde bu tiir davramglarm gOsterilmesini saglayarak
minimum maliyetle marjinal fayda saglayacaktir.

Bu baglamda dogrudan insan saghf: ile ugrasan ve cahsan davramslarmin
verilen saglhik hizmetinin kalitesi tizerinde birebir etkili oldugu saghk sektoriinde bu tiir
davramglar daha Onemli hale gelmektedir. Ayrica g¢ahsan davramglar verimlilik ve
etkililik izerinde de dogrudan etkiye sahip oldugu i¢in bu tiir davramglar saghk
oOrgiitleri acisindan bilyitk 6nem tagimaktadir.

OVD kavramu hastane ySnetiminin hastane misyonu, hedefleri ve degerleri
acisindan personel segmesinde ve bu personeli muhafaza edebilmesinde y6Sneticilere

Onemli ipuglar1 vermektedir.

OVD kavramu diinyada OD literatiirii icerisinde oldukga &nemli bir konu
olmasma ragmen Tirkiye’de bu konuda heniiz yeterli aragtirma yapilmamugtir.
Ozellikle saglik sektorii iginde OVD kavram ile ilgili bu gahsma bir ilktir ve daha ¢ok
tammlayici bir aragtirma olarak gergeklestirilmistir. Ayrica yapilan bu arastirmada
OVD’m etkileyen bireysel faktorler iizerinde durulmustur. OVD’m etkilemesi
muhtemel diger faktorler kapsam diginda tutulmustur. Bundan sonra yapilacak
aragtrmalarda bu kavramm OD literatiiriindeki diger kavramlarla iliskilendirerek
incelemesi bir sonraki agamada yapilabilecek bir ¢alisma olarak nerilebilir.
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SAYIN YONETICI

Bu anket, “Orgfitsel Vatandaghk Davramisi: Hastane Calisanlar: Uzerinde Bir Uygulama”
adh yiiksek lisans tezinin aragtirma kismim olugturmaktadir. Calismada, yoneticiler tarafindan her
bir ¢aligan igin ayn bir anket doldurulmasi gerekmektedir. Sayin yodnetici, calisanlar hakkinda
vereceginiz cevaplar kesinlikle ve tamanuyla gizli tutulacaknr. Sorular: dikkatli bir sekilde okuyup,
calisanin davramglarim en iyi ifade edecek ccvébl isaretlemeniz ve cevaplanmamig soru
blrakm&nmm aragtirma sonuglarmin dogrulufu ve givenilirligi apsindan biyilkk 6nem
tagimaktadir. Aragtrmanin sagh@inmn, vereceginiz cevaplarin eksiksiz ve dogru olmasma bagh
olduBunu unutmaymiz.

Degerli zamaninizdan 6zveride bulunarak arastirmaya yapaca@mz onemli katkilardan ve
igbirliginizden dolay: tesekkiir eder, saygilar sunarim.

Ummuhan ERDEM
H.U. Saglik idaresi Yiiksek Okulu

CALISANLARA AIT GENEL BILGILER

Formu dolduran yéneticinin:

Ad1 SOYAIL...cocrieiiiiectentenerererierissireessessessescessassessesnsssaessesanennasnsans

2

3. Hastanede yiiriitmekte oldugu gorevi:..
4. Bu gorevdeki caligma siiresi (y1l olarak):
5. Bu hastanedeki ¢aligma siiresi (yil olarak): .
6. Yas (y1l olarak): ttettsseettaaraetansesseanntbanaaenasasaaanasenssrseanrans
7

O

. En son bitirdi3i 6grenim kurumu:
Ik Ogretim O Lise 0O Oniversite [ Yoksek Lisans ODoktora
1. Cinsiyeti:
{OKadin OIErkek

2. Medeni Durumu:
O Evli 3 Bekar [Dul-Boganmig



OVD'NIN OLCULMESINE YONELIK SORULAR

Asagidaki sorular ile “OVD” saptanmaya ¢ahigiimaktadir. Litfen bu sorulan ¢alhisann
davramglarini en iyi ifade edecek bigimde X1 isaretleyiniz.

SORULAR

Kesinfikle
Katilyorum
®

Biraz
Katiliyorum
@

Kararsizim

Pek
Katiimiyorum
@

Katiimiyorum
Q)

Her zaman igini zamannda bitirir.

fs yiikit afir olanlara yardim eder.

Verilen isi bitirdiginde yapacak bagka bir ig arar.

Diger galisanlann tiretkenliklerinin artmasina yardime: olur.

Gérevi baginda olmayanlanin iginin yapiimasma yardm eder. -

Zorunlu olmadi halde kurumun olumlu imaj yaratmasmna yardimel
olacak faaliyetlerde hazir bulunur.

O o o o gaa

O O O o oo

O o o O oo

o o o g a

O g o O Ooa

Kendisinden istenmemesine ragmen ige yeni baslayanlarn ise uyum
saflamalanina yardime: olur.

mi

o

O

O

O

Baliimiin gelismesi i¢in yenilikgi 6nerilerde bulunur.

Onemsiz konular hakkmda gok fazla sikayet etmez.

Kurumnn mallanm 8zenle knitanir.

ise gelemeyecegi durumlarda 6noeden haber verir.

Kendisine tanman hak ve aynicaliklan asla suiistimal etmez.

Her zaman dakiktir.

Sorunlar oldugunda bile yapabileceginin en iyisini yapmaya galisir.

O O o Oof o o O a

OO o o o of OO

O 0O 0O O o o g a

O O Ol o O O a o

OO O O O g o a

Eger iglerini yapmalarina yardime: olacaksa kendisine ait
malzemeleri vs. digerleriyle paylagr.

Orgitin ve boliimiin koydugu kurallara her zaman uyar.

Cahgma arkadaslan igin problem yaratmaktan kagimr.

Her zaman yapmas: istenenden fazlasim yapar,

Bagkalarmin haklanna ve gorevleri nedeniyle sahip oldugu
ayncaliklara sayg: gosterir. :

O 0o 0o

oy o o o

o of o o

OO o o

O 0O O o

Hareketlerinin ¢aligma arkadaglaninm dizerinde yaratabilecegi etkiyi
gbz 6ntinde bulundurur.

O

(]

]

O

O

Bir isi yaparken kararlarindan veya davramslanndan etkilenebilecek
kisilere ya da bana damgrr.

a

O

a

[mi

O

Onemli herhangi bir faaliyette bulunmadan dnce beni bilgilendirir.

Ara sira gilglitkler meydana geldiginde hoggoril gosterebilir.

Ise devamhihps ortalamanin fizerindedir.

Orgatieki gelismeler hakkinda her zaman bilgi sahibidir.

O o o o

O O O a

O O g Aa

Oy O O 3

O 0O o O
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Orgitt hakkmda bilgi saglayan duyurulan, mesajlan ve yazl ] 0 o O a
materyalleri sirekli izler ve okur.

15 yerinin temiz kalmasma 6zen gosterir. [m] O a O O
Kurumn ilgilendiren toplantilara katilr. O (] (] [=) ]
Yonetimin getirdifii her tiirli defisiklik hakkindaki hislerini O O ] 0O O
sylenerek ifude eder.

Orgittiin yaptiklan ile ilgili daima bir kusur bulur. a [} o a ju|
Kendisinden yapmas: istenen iglerden sikayet etmez. a O a O O
Sadece kendi isiyle ilgili sorunlan diiginir bagkalanmn igle ilgili O O (W] a
sorunlarm diigiinmez.

ALY T Dy
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