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Vi

OZET

Orgiitsel vatandaslik davranis diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin isletmeye daha faydali
olacag1 diisiinlilmektedir. Emek yogun calisilan, otomasyonun smirli alanlarda
uygulanabildigi, hizmete dayali ve 6zveri isteyen otelcilik sektoriinde literatiire gore, orgutsel
vatandaslik davranisinin ise alimdan sonra olusturulmaya calisilmasindan ziyade ise alim
siirecinde Sl¢iilmesi ve buna uygun adaylarin ise alinmasi isletmeler i¢in daha kisa siirede ve
daha diisiik maliyetle ¢alisan tatminini ve performansini saglamasi ve bunun neticesi olarak
orgiitsel bagliligini artirmasi isletme bagarisini artirmaktadir. Bundan dolay1 ¢alismanin amact
otel isletmelerinde Orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatminine, is performansina ve orgiitsel
bagliliga etkisini arastirmaktir.

Tez calismasinda veriler anket yolu ile elde edilmistir. Bes boliimden olusan anketin
ilk boliimiinde katilimeilarin demografik 6zelliklerine iliskin ifadeler yer almaktadir. ikinci
boliimde orgiitsel vatandaslik, ti¢lincli boliimde is tatmini, dordiincii boliimde is performansi
ve son bolimde orgiitsel baghlik ilgili ifadeler bulunmaktadir. Anket uygulamasi
Belek/Antalya bolgesinde tiim yil agik 5 yildizli otel calisanlari ile yapilmistir. Calisma
goniilliiliik esasina dayanmaktadir. Toplam 390 anket ile calisma gerceklestirilmistir.

Oncelikle dlgeklerin her biri icin ayr1 dogrulayici faktdr analizi gerceklestirilmis ve
boyutlar elde edilmistir. Faktor analizi sonrasi 6lgek ve boyutlarin Cronbach Alpha degerleri
hesaplanmistir. Dogrulayici faktér analizi gerceklestirilmistir. Katilimcilarin ifadelere olan
algilarinin belirlenmesi icin ortalama analizinden yararlanilmistir. Hipotezlerin test edilmesi
icin Once korelasyon analizi uygulanmistir. Ardindan regresyon modelleri kurulmustur.
Korelasyon analizleri sonucu orgitsel vatandaslik davranisi alt boyutlari ile is tatmini,
orglitsel baglilik ve is performansi alt boyutlar1 arasinda kismen iligki oldugu sdylenebilir.
Genel olarak degerlendirildiginde orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatmini, i performansi
ve Orgutsel baglilik tizerinde pozitif etkisi vardir denilebilir. Bu etkiler ayr1 incelendiginde ise
orgiitsel vatandaslik davranisi en ¢ok is performansini pozitif etkilemektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davramisi, Is Tatmini, Orgiitsel Baghlik, Is

Performansi, Turizm
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SUMMARY

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR TO JOB
SATISFACTION, BUSINESS PERFORMANCE AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT

Employees with a high level of organizational citizenship behavior are considered to
be more beneficial to the firms. According to the literature in the hospitality sector, where
labor intensive work can be performed in limited areas, where automation can be applied in
limited areas, measurement of organizational citizenship behavior in the recruitment process
rather than trying to establish after recruitment and recruitment of appropriate candidates
provide time and cost benefits to firms. Therefore, the aim of this study is to investigate the
effect of organizational citizenship behavior on job satisfaction, job performance and
organizational commitment in hotel firms.

In the thesis study, data were obtained by questionnaire. In the first part of the
guestionnaire, the demographic characteristics of the participants are included. The second
part includes organizational citizenship scale, the third part includes job satisfaction scale, the
fourth part includes job performance scale and the last part includes organizational
commitment scale. The questionnaire was conducted to 5-star hotel’s employees in Belek /
Antalya region. A total of 390 surveys were conducted.

First, factor analysis was performed for each of the scales and dimensions were
obtained. Cronbach Alpha values of the scale and dimensions were calculated after factor
analysis. Confirmatory factor analysis was performed. Mean analysis was used to determine
the perceptions of the participants to scale items. Correlation analysis was performed to test
hypotheses. Then regression models were established. As a result of the correlation analysis,
it can be said that there is a partial relationship between organizational citizenship behavior
sub-dimensions with job satisfaction, organizational commitment and job performance sub-
dimensions. Generally, it can be said that organizational citizenship behavior has a positive
effect on job satisfaction, job performance and organizational commitment.

Keywords: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Organizational

Commitment, Business Performance, Tourism



GIRIS

Orgiitsel tutumlar ile ilgili yapilan galismalar hizmet sektoriinde érgiitsel vatandaslik
davraniginin  onemini vurgulamaktadir. Arastirmalar Orgiitsel vatandaslik davranisinin
Ozellikle agirlama ve turizm sektdriinde onemli oldugunu ortaya ¢ikarmistir (Paraskevas,
2001: 285; Torres ve Kline, 2013: 642). Danaei ve Iranbakhsh’a (2016: 599) gore, orgutsel
vatandaslik davranisi ile iligkili yardim davranislar1 isyerinde yenilik¢i davranislar
etkilemektedir. Orgiitsel vatandaslik davramisi kuruluslarin orgiitsel hedeflere ulasmalarina
yardimci olmak i¢in énemli bir 6ngoriicti olarak tanimlanmis, Fisher vd.’lerine (2010: 397)
gore orgutsel performansi ve Podsakoff vd.’lerine (2009: 122) g6re miisteri memnuniyetini
arttirmigtir. Arastirmacilar birgok arastirmada oOrgiitsel vatandaslik davraniginin, miisteri
memnuniyetini, ¢alisanlarin etkinligini ve organizasyonel performansi artirabilecegini kabul
etmistir (Ariani, 2013: 46; Husin vd., 2012: 143).

Orgiitsel vatandashk davranisi konusunun onciilerinden biri olan Organ (1988: 98)
hizmet sektoriinde Orgiitsel vatandaslik davraniginin, Organizasyonun yenilik¢i olmasini
etkileyebilecek 6nemli bir 6ngoriicii oldugunu ve ¢alisanlara ve kurulusa ¢ok fazla yarar
saglayabilicegini ifade etmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi literatlirde, otel isletmelerinde
calisanlarin etik roliin Gtesine gegmelerini kolaylastiran ve organizasyonda etkin faaliyet
gostermelerini tesvik eden bir unsur olarak tanimlanmustir.

Calismanin amaci otel isletmelerinde orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatminine, is
performansina ve oOrgiitsel baglilifa etkisini arastirmak olarak belirlenmistir. Bu ¢alisma ile
Orgitsel vatandashigm o&lgiilmesine mukabil ise alimlarda bir dlgek olarak kullanilip
kullanilamayacagi ve orgutsel vatandaslik davranisi yiiksek olan ¢alisanlarin yine is tatmini, is
performansi ve orglitsel baghliginin yiiksek olmasi ile iliskilendirilerek ortaya koyulmasi
amaclanmaktadir. Ayrica ¢alisma sonucunda getirilen onerilerin hem sektér hem de gelecek
caligmalar i¢in yol gosterici olmasi beklenmektedir.

Tez U¢ ana bolumden olusmaktadir. Birinci boliimde; orgiitsel vatandaslik davranisi
kavrami, kokeni, gelisimi, boyutlari, sonuglari, hizmet sektoriinde orgiitsel vatandaslik
davraniginin 6nemi, orgiitsel baglhlik, is tatmini, is tatminini etkileyen faktdrler, is tatmini
modelleri, is performansi, is tatmini ve performans iliskisi, orgiitsel baglilik ve orgiitsel
vatandaslik davranisi iliskisi literatiir gercevesinde ele almmistir. Ikinci boliim ise tezin
aragtirma yontemi boliimiidiir. Bu boliimde; tezin amaci, 6zgiin degeri, modeli, hipotezler,
evren ve Orneklemi, veri elde etme yontemi hakkinda bilgiler yer almaktadir. Ardindan

Uclinct bolimde tezin uygulamasi ve bulgular verilmistir. Bu boliimde 6l¢eklerin gegerlilik ve



guvenirlilik analizleri, faktor analizleri, katilimcilarin ifadelere olan algi diizeyleri ve hipotez
testleri yer almaktadir. Sonug¢ kisminda ise tezin kuramsal ve uygulamaya yonelik katkilar

degerlendirilerek gelecekte gerceklestirilecek akademik caligmalar i¢in 6neriler sunulmustur.



BIiRINCIi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI, ORGUTSEL BAGLILIK, iS TATMINI
VE IS PERFORMANSI

Bu bolimde orgutsel tutum teorilerine yer verilmistir. Boliim dort temel basliktan
olusmaktadir. Oncelikle ana konu olan &rgiitsel vatandaslik davramist kavrami, kokleri,
gelisimi, ilgili kavramlar, sonuglar1 ve hizmet sektoriindeki 6nemi ile ilgili literatiir taramasina
yer verilmistir. Ikinci konu olarak érgiitsel baglilik konusu literatiir kapsaminda irdelenmistir.
Ardindan ig tatmini ve ig performansi kavramlari incelenmistir. Caligma kapsaminda sonuglar
ile kiyaslama yapmak i¢in bu boliimiin son kisminda orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik

davranigi ve is tatmini ile performans arasindaki iligki literatiir kapsaminda irdelenmistir.

1.1.  Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami ilk kez 1930’larda Barnard tarafindan dile
getirilmis ve resmi rol davranisi kavramina ilaveten, ilk defa “ekstra rol davranis1” kavrami
kullanilmistir (Cetin, 2004: 24). Bu baglamda Barnard’in “olumlu ve olumsuz istekliligi”
Onerisi Orgiitsel vatandaslik davranisinin temelini olusturmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003: 68). Orgiitsel vatandaslik davramisi ilk olarak Barnard’in calismalarini genisleten
Bateman ve Organ’in (1983: 587) c¢alismalar1 sonucunda literatiirde bir kavram olarak
kullanilmistir. Barnard ve Katz’in “performanstaki giivenilir rol” ve “yenilik¢i ve spontan
davranig” arasindaki ayrim iizerine caligmalar1 1964 yilinda baglamistir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2003: 68).

Smith vd. (1983: 653) orgiitsel vatandaslik kavramini, resmi 6diil mekanizmalari
tizerinde dogrudan veya acik bir etkisi olmayan ve Orgiitsel isleyis seviyesini arttirmayi
amaglayan istege baglh ¢alisan davranisi olarak tanimlamaktadir. Greenberg ve Baron (2003:
143) orgiitsel vatandaslig1 orgiitsel iiretkenligi ve personel memnuniyetini arttirmak i¢in resmi
olarak beklenen cabadan daha biiylik bir ¢aba iceren gayri resmi bir davranis olarak
nitelendirmektedir.

Organ (1997: 86) orgiitsel vatandaslik davranisini orgiitiin fonksiyonlarinin etkin bir
sekilde gelistirilmesi i¢in gerceklestirilen ve resmi 6diil sistemi tarafindan taninmayan gontllii
bireysel davraniglar olarak tanimlamistir. Organ’a gore, bir davranigin Orgiitsel vatandaslik
davranis1 olarak adlandirilmasi igin iic temel kosul belirtilmistir. Ik olarak, orgiitsel

vatandasglik davranisi is taniminda veya is sO6zlesmesinde tanimlanmamalidir; ikinci olarak,



davranis kisinin iradesine gore gerceklestirilmelidir ve iiglinciisii, orgiitsel etkinlige olumlu
katkida bulunan Orgiitsel vatandaslhik davranisin gergeklestirilip gerceklestirilmemesi
konusunda 6dil veya ceza olmamalidir.

Schanke (1991: 735) orgiitsel vatandaslik davranisimi bireysel, grup ve orgiitsel
seviyelere yonelik ¢cok yonli pratik girisimler olarak tanimlamistir. Bu ¢ok yonlii davranig
tird, muhta¢ olanlara, yardim yoluyla refahlarina katkida bulunmak, bireysel ve grup
diizeyinde performansi iyilestirmek igin girisimler, tanimlanmis gérevleri asan ek cabalar
gibi, bunlar o6rgutsel refahta 6nemli rol oynamaktadir (Moorman vd., 1998: 351). Van Dyne
vd. (1994: 765) orgiitsel vatandaslik darvranigi kavramini, rol i¢i davraniglar, rol disi
davraniglar ve politik davranislar dahil olmak {izere birgok olumlu davranisin aym etkilesim
iginde oldugu kapsamli bir bakis a¢isiyla kavramlagtirmaktadir.

Organ (1997: 87) orgiitsel vatandaslik davranigini bes boyutta incelemistir: 6zgecilik,
centilmenlik, nezaket, sivil erdem ve vicdan. Ozgecilik, bir calisanin meslektaslarr ve
calismaya yeni baslayanlar hakkinda endise duydugu davranislari ifade etmekte olup, calisan
gonilli olarak onlara yardim eder, onlar1 destekler ve bdylece performanslarini gelistirir
(Podsakoff vd., 2009: 122; Dilek, 2005: 1). Centilmenlik, bir ¢alisanin orgiitte karsilagilan
zorluklar, uygunsuzluklar ve baskilardan sikayet etmeden calismaya toleransi ve istekliligi
anlamma gelmektedir (Sezgin, 2005: 317; Iplik, 2010: 45). Nezaket, bir ¢alisanin Orgiitte
ortaya ¢ikabilecek sorunlardan kaginmak icin diger ¢alisanlar1 6nceden bilgilendirmek, onlari
olumsuz yonde etkileyebilecek durumlara kars1 uyarmak ve onlara danigsmanlik yapmak gibi
davraniglarini ifade etmektedir (Podsakoff vd., 2009: 122). Vicdan, bir ¢alisanin, iistlendigi
gorev ve gorevleri yerine getirebilmek i¢in yazili kurallar ve beklentilerin gerekliliklerinin
Otesinde kuruma goniillii katkisini ifade etmektedir (Organ, 1988: 43; Sezgin, 2005: 317,
Iplik, 2010: 45). Son olarak, sivil erdem ise bir ¢alisanin drgiitiin gelisiminden sorumlu olma,
orgiitlin ¢ikarlar icin ¢ok fazla endise duyma ve destekleme ve goniillii olarak orgiitsel
faaliyetlere katilma gibi davraniglarini ifade etmektedir (Podsakoff vd., 2009: 122; Cetin,
2004: 25).

George ve Brief (1992: 310) vatandaslik davranisini, herhangi bir fayda beklemeden,
bir calisanin Orgiitsel faaliyetlere bilingli olarak dahil olma hissi olarak tanimlamaktadir.
MacKenzie vd. (1993: 70) vatandaslik davranisinin bireysel faydalar gozetilmeksizin orgiitsel
etkinligi artirmak i¢in istege bagl islevler gerektirdigini belirtmektedir.

Goriildiigii tizere arastirmacilar, 6rgiitsel vatandaslik davranigi kavramini tanimlamak
icin farkli terminolojiler kullanmaktadir. Ornegin, Brief ve Motowidlo (1986: 710) isbirligi

yapmak, paylasmak ve goniillii olmak gibi goniillii davraniglara atifta bulunarak “sosyal yanl



davranig” kavramini kullanmaktadir, sosyal yanli davranigla kurum iginde tum bireylerin
ortak ¢ikarlarini arttirmak igin her seviyenin birbiriyle etkilesime girdigi isbirligi yaptig1 ortak
bir mekanizma kurmak esastir.

Orgiitsel vatandashik davranisi ile ilgili kullamilan bir diger terim ise Borman ve
Motowidlo’nun (1993: 71) teknik performanstan farkli olan “igeriksel performans”
yaklasimidir. Teknik performans, orgutsel hizmetleri ve rezervleri ekonomik faydalara
doniistiirmeyi gerektiren faaliyetleri ifade eder. Igeriksel performans, icsel uyuma ve teknik
temelli caligmanin verimli bir sekilde gelistirilebilecegi ve ¢alisabilecegi kisilerarasi iliskilere,
elverigli saglikli bir ortama daha fazla dikkat gekmektedir.

Van Dyne vd. (1995: 215) daha genis bir tanim olusturmak i¢in “ekstra rol davranig1”
terminolojisini benimsemistir. Son olarak, bireylerin goniillii niteliklerine dikkat g¢ekerek
George ve Brief (1992: 310) orgiitiin etkinligine daha fazla katkida bulunan “kendiliginden

davranis” terminolojisini kullanmgtir.

1.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisi: Kokeni ve Gelisimi

Bateman ve Organ (1983: 587) “vatandaslik” kavramini, orgiitiin sosyal makinelerini
yaglayan ve “iyi vatandaglar” gibi davranislarda bulunan ¢alisanlar1 etiketleyen davranislar
olarak tanimlamislardir. Organ (1988: 98) “vatandaslik davranisi” terimini bagimsiz bir
kavram olarak kullanan ilk arastirmaci olarak goriilse de, yani 6rgltsel vatandaslik davranisi
tarihi ¢ok eski olmasa da, kokleri orgiitsel hedeflere ulagsmak icin calisanlarin kooperatif
sistemine cabalar vermeye istekli olmalar1 gerektigine dikkat ¢eken Barnard’a (1938: 37)
kadar uzanmaktadir. Vatandaslik davranisi ¢aligmalar1 Barnard’in orgiitsel vatandaslik
davranig1 kavrami i¢in bir baslangi¢ noktasi olarak “isbirligi yapma iste8i” anlayisindan
ortaya ¢ikmaktadir (Borman vd., 2001: 52).

Katz ve Kahn (1966: 63) ve Lester vd.’nin (2008: 830) tartistig1 gibi bir orgiitiin
basarili ¢alismasi icin geleneksel is gereksinimlerinin Stesindeki yapict ve igbirligine dayali
davraniglarin gerekli oldugu ifade edilmektedir. Katz bir orgiitiin hayatta kalmasi ve iyi
calismasi i¢in 6nemli olan ii¢ temel davranis tiirtine dikkat ¢ekmistir, insanlar sisteme girmeye
ve sistemde kalmaya tesvik edilmeli, rol gorevlerini giivenilir bir sekilde yerine getirmeli ve
rol belirtiminin 6tesine gecen Orglitsel hedeflere ulagsmada yenilik¢i olmali ve kendiliginden
faaliyet gostermelidir. Orgiitsel ortamda degisiklik, insan kaynaginda degiskenlik ve
faaliyetlerle ilgili, orgiit tarafindan 6ngoriilemeyen farkli kosullar olabilmektedir. Bu gibi
durumlarin iistesinden gelmek ve etkili bir sekilde calismaya devam etmek icin yenilik¢i ve

kendiliginden davraniglara ihtiya¢ bulunmaktadir (Katz, 1964: 63) . Boyle bir yapisal konsept,



ortak ve isbirlik¢i performans, organizasyonun korunmasi, liretken diigiinceler i¢in goniillii
olma, kendini gelistirme istegi ve organizasyona karst olumlu tutum gerektiren yenilik¢i ve
kendiliginden bir egilime sahiptir (Giderler ve Yilmaz, 2007: 263).

Smith vd. (1983: 653) Katz’in “yenilikgi ve kendiliginden faaliyet” olarak
nitelendirdigi son davranis bi¢imine odaklanmis ve bunlart “Orgiitsel hedeflerin
gerceklestirilmesini ~ kolaylastiran  rol  receteleriyle belirtilmeyen eylemler” olarak
tanimlamistir (Katz, 1964: 132). Orgiitsel vatandaslhk davranisi literatiire girmesinden bes yil
sonra, Organ, orgiitsel vatandaslik davraniginin genisletilmis bir incelemesini hazirlamis ve
orgiitsel vatandaslik davranigini “istege bagli, bireysel resmi 6diil sistemi tarafindan dogrudan
taninmayan ve toplamda etkili olan bireysel davranislar” olarak tanimlamistir. Istege bagh
olarak, davranisin, roliin veya is taniminin bir sart1 olmadigi, anlamina gelmektedir; davrans,
kisisel tercih meselesidir, dyle ki, ihmali genellikle cezalandirilabilir olarak anlagilmamaktadir
(Organ, 1988: 4).

Organ (1988: 98) orgutsel vatandaslik davranigi taniminin bu davraniglarin rgutin
0diil sistemi tarafindan dogrudan veya resmen tazmin edilmesini gerektirdigini ifade etmisti.
Bireye somut geri doniis sart degildir. Zaman iginde, farkli tiplerdeki devamli bir orgutsel
vatandaslik davranigi akisi, bir ¢alisanin amir veya meslektaslar: tizerinde biraktigi izlenimi
olumlu etkileyebilir. Bu izlenim, isverenin maas artis1 veya terfi Onerisini etkileyebilir.
Buradaki 6nemli nokta, bunun bir s6zlesmeyle garanti edilmemesidir. Bu nedenle, 6rgutsel
vatandaslik davranisinin bu tanimdan elde edilebilecek {i¢ temel 6zelligi bulunmaktadir:

e Birincisi, Orgiitsel vatandaslik davranis1 dogas1 geregi istege baghdir ve isin
geleneksel gereksinimlerinin ¢ok Otesine ge¢cmektedir (Smith vd., 1983: 653).
Calisan ve orgiit arasindaki s6zlesmede yazili olan resmi is tanimindan farkl
olarak, calisan oOrgiitsel vatandaslik davranigina katilmakla ytikiimli degildir;
aksine, bu tiir davramiglar calisanin istekliligine baglidir ve herhangi bir
denetim otoritesinin yonlendirmesi ile tesvik edilmez.

e Ikincisi, orgiitsel vatandaslik davranisi 6diil sistemi tarafindan dogrudan veya
resmi olarak taninmamaktadir. Her ne kadar bu tiir faaliyetlerde bulunmak,
igveren tavsiyesiyle maas veya terfi artisin1 kolaylastirsa da, sdzlesme sartlar
ile garanti edilemez (Organ, 1997: 85).

e Ugiinciisii, toplu olarak orgiitsel vatandaslik davranisi, drgiitiin verimli ve etkili
isleyisini tesvik etmektedir. Organ (1997: 85) bir is arkadasina drnek olmak ya

da yardim etmekle bu 6zelligi 6rneklemistir. Bir is arkadasina yardim etmenin



caligsani islevsiz hale getirebilecegini, fakat bir¢ok calisanin siirekli olarak bu

tiir davraniglarda bulunmasinin orgiitsel etkinligi artiracagini belirtmistir.

1.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Kavramlar

Literatiirde oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile benzerlik gosteren bir¢cok kavram
tammlanmistir. Bu baslik altinda bu tanimlardan Prososyal Orgiitsel Davramis (Brief ve
Motowidlo, 1986: 710), Orgiitsel Spontanlik (George ve Brief, 1992: 310) ve Iceriksel

Performans (Borman ve Motowidlo, 1993: 71) hakkinda genel bir derleme sunulmustur.

1.1.2.1. Prososyal Orgiitsel Davranis

Prososyal davraniglar, diger insanlarin refahina ve sosyal biitlinliigiin korunmasina
hizmet eden ¢ok ¢esitli davraniglar ifade etmektedir (Penner vd., 2005: 365; Brief ve
Motowidlo, 1986: 710). Katz’in (1964: 132) calismasindan etkilenerck Brief ve Motowidlo
(1986: 711) prososyal orgiitsel davranisi tamimlamigtir. Brief ve Motowidlo (1986: 711)
prososyal Orgutsel davranisin yenilik¢i ve spontan davraniglardan daha kapsamli oldugunu
belirtmis ve bu kavrami ‘”’bireyin kendi roliinii yerine getirirken etkilesimde bulundugu
kisilere kars1 davranislari ve o kisilerin bireye olan davraniglar1” olarak tanimlamislardir ve ¢
smiflandirma temelinde 13 spesifik prososyal oOrgiitsel davranisg tiirii belirlemislerdir.
Prososyal o¢rgltsel davranislar, islevsel oup olmamalari, 6ngorillen veya oOrgutsel roliin bir
pargast olarak belirtilen davraniglar olmalar1 ve bireysel veya orgltsel bir hedefe yonelik
olmalar1 bakimindan farklilik gdstermektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ile temel farka,
tim sosyal organizasyon davranislarinin Orgiitsel olarak islevsel olmamalart ve
organizasyonun etkinligine hizmet etmemeleri ger¢egidir. Ornegin, 6rgiit hakkinda olumlu
konusmak islevseldir, ¢ilinkii orgiitiin hayatta kalmasina ve hedeflerine ulagsmasina yardimci
olmaktadir. Bununla birlikte, bir is arkadasina orgiitsel hedeflerle tutarsiz kisisel bir hedefe
ulagsmak i¢in yardim etmek, sosyal davranis yoniline ragmen islevsizdir. Buna ilaveten,
prososyal davraniglar ‘belirlenen rol” veya ‘ekstra rol’ olabilir. Belirlenen rol sosyal
davraniglart genellikle islevsel olmakla birlikte, ekstra rol sosyal davranmiglari her zaman
islevsel degildir. Prososyal orgiitsel davranis ¢ok sayida davranisi kapsadigi ve dogrudan
veya 0Ozel orgltsel ilgi dlzeyine sahip davranislarla kendisini kisitlamadigr igin
elestirilmektedir (Organ vd., 2006: 56).



1.1.2.2. Orgutsel Spontanhik

George ve Brief (1992: 329) orgiitsel spontanlig1 “goniillii olarak gergeklestirilen ve
orgiitsel etkinlige katkida bulunan ekstra davramslar” olarak tammlamistir. Orgiitsel
spontanlik terimi itici eylemler olarak degil, goniillii olan ve orgiitsel etkinligi artiran
davraniglar olarak kullanilmaktadir. Bes tiir 6rgiitsel spontanlik bulunmaktadir:

e Calisma arkadaslarina yardim etmek,
e Organizasyonu korumak,

e Yapici 6nerilerde bulunmak,

e Kendini gelistirmek,

e lyi niyet yaymak.

Sarf malzemelerini paylagsmak, olas1 bir hataya dikkat ¢ekmek, agir is yiikii olan bir is
arkadasimiza yardimci olmak, ciddi sorunlarin ortaya ¢ikmamas: konusunda yardimer olmak
spontan davranislara érneklerdir. Orgiitsel spontanlik drgiitii korumak, dogal afetler gibi acil
durumlarda iscilerin hayatin1 ve Orgiitiin hayatim korumak veya kurtarmak i¢in yapilan
faaliyetleri kapsamaktadir. Orgiitsel spontanlik ayrica yapici dnerilerde bulunmak, yaraticilik
ve yenilik¢ilik i¢in tiim goniillii eylemler olarak da tanimlanmistir. Kendini gelistirmek,
calisanin isinde daha iyi olmasina ve orgiite daha fazla katkida bulunmasina yardimer olacak
bilgi, beceri ve yeteneklerin gelistirilmesi gibi goniillii faaliyetleri kapsamaktadir.

Orgiitsel spontanlik, prososyal orgiitsel davranis1 (Brief ve Motowidlo, 1986: 710),
orgiitsel vatandaslik davranisi (Organ, 1988: 4) ve iceriksel performansla ilgili boyutlara
sahiptir (Borman ve Motowidlo, 1997). Bu davraniglar arasinda belirli ortiismeler olmasina
ragmen, bunlar aym degildir (George ve Jones, 1997: 153). Orgiitsel spontanlik, drgiitsel
olarak taninan odiil sistemi agisindan vatandashik davraniglariyla ilgilidir; fakat bundan
farklidir. Orgiitsel spontanlik resmi 6diil sistemi tarafindan tanmirken, orgiitsel vatandaslik

davranigt dogrudan taninmaz (Moorman ve Blakely, 1995: 127).

1.1.2.3. iceriksel Performans

Borman ve Motowidlo (1993: 71) gorev performansini “islerin bir pargasi olarak resmi
olarak taninan faaliyetler” olarak tanimlayarak iceriksel performanstan ayirmistir. Borman ve
Motowidlo’ya (1993: 71) gore, yalnizca gorev performansi bir orgiitiin etkin isleyisi igin
yeterli degildir. Bunun yerine, “psikolojik ve sosyal baglami sekillendirerek orgiitsel etkinlige
katkida bulunan davranislarin teknik dis1 yeterlilik bilesenleri olan igeriksel performansi,
ayrica gorev etkinliklerini ve siireglerini kolaylastirmak™ da gereklidir (Coleman ve Borman,
2000: 25).



Borman ve Motowidlo’ya (1993: 71) gore, igeriksel performans ve gorev performansi
tic nedenden dolay1 birbirinden farklidir. GOrev yapilacak ise baghdir buna gore degisir.
Iceriksel faaliyetler ise biribirine benzerdir. ikincisi, gdrev etkinlikleri iceriksel performansla
karsilagtirildiginda daha fazla acgiklanir, bu nedenle go6rev etkinlikleri performans
degerlendirme formlarina dahil edilir. Ugiinciisii, iki kavram oOnciilleri agisindan farklidir.
Gorev performansinin  Onciilleri  bilissel yetenekle daha fazla iligkiliyken, igeriksel
performansin onciilleri egilimsel degiskenleri kapsamaktadir. Motowidlo ve Van Scotter
(1994: 457) gorev performansinin desteklenmesinin igeriksel performanstan ayirt edilmesi
gerektigi ve her ikisinin de bagimsiz olarak genel performansa katkida bulunmalar
gerektigini ifade etmistir. Iceriksel faaliyetlere 6rnek olarak, resmi sdzlesmeye dahil olmayan
gorevleri yerine getirmek igin goniillii olmak ve gorevleri yerine getirmek i¢in baskalariyla
yardim ve isbirligi yapmak gosterilebilir

Borman ve Motowidlo’nun (1993: 71) igeriksel performans olarak tanimladigi olgu,
birgok kavrami kendi i¢inde harmanlamistir. Borman ve Motowidlo, Smith vd.’nin (1983: 71)
orgiitsel vatandaslik davranigi, Brief ve Motowidlo’nun (1986: 710) prososyal orgutsel
davranigi ve Organ’in (1988: 1) centilmenlik ve nezaket boyutlarindan yararlanarak igeriksel
performansi tanimlamistir. Bunlara ilaveten, Borman vd.’nin (1985: 43) asker etkinligi
modelini de kullanmiglardir. Bu model, iinite etkinligi i¢in 6nemli olan ilk tur askerleriyle
ilgili performans yapilarin1 tanimlamaktadir. Borman ve Motowidlo (1997: 99), tim bu
kavramlari, kendi gorev faaliyetlerini basariyla tamamlamak i¢in gereken heyecan ve ekstra
caba, resmi olarak kendi iginin bir parcasi olmayan goérev faaliyetlerini yerine getirmeye
gontilli olarak yardimcei olan bes igeriksel performans boyutunda 6zetlemeye ¢alismistir.

Van Scotter ve Motowidlo (1996: 525), Borman ve Motowidlo (1993: 71) tarafindan
tanimlanan igeriksel performans yapisini iyilestirmeye ¢alismistir. Kavrami iki alt kategoriye
ayirmiglardir; kisilerarast  kolaylastiricilik ve is 06zverisi. Kisilerarasi kolaylastirma,
calisanlarin performansina yardimci olan ve orgiitsel bir hedefe ulagmak i¢in gerceklestirilen
isbirlikci, saygili ve yardimer davramislari ifade etmektedir. Is 6zverisi, cok ¢alismak, iste bir
sorunu ¢6zmek icin insiyatif almak ve orgutsel hedefleri desteklemek igin disiplinli, motive
olmus davraniglardan olusmaktadir. Organ vd. (2006: 56) iceriksel performans ve érgutsel
vatandaslik davranigi boyutlarinin ortiismesini kabul etse de, igeriksel performans taniminin
belirsiz oldugunu belirtmektedirler. Organ vd.’ne (2006: 57) gore sosyal ve psikolojik cevreyi
destekleyen ifadesi ile ne kastedildigi agik degildir ve ABD disindaki kiiltiirlerle calisirken
sorunlara neden olabilir. Ornegin Cinli yoneticiler, isyerinde sosyal gevreyi destekleyen

uyumlara deger verir; fakat bu tlir davraniglar mutlaka organizasyonel etkinlige yol agmaz.
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Organ (1997: 85) orgiitsel vatandaslik davranigi tanimini, 6diillendirme sistemine ve ekstra rol
davraniglarina deginmeden igeriksel performans dogrultusunda revize etmesine ragmen, yine

de iceriksel performans tanimini agik¢a benimsemedigini vurgulamistir.

1.1.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Hakkinda Elestiriler

Onceden belirtildigi gibi orgiitsel vatandaslik davranisinin ii¢ temel 6zelligi vardir;
istege bagli olmasi, karsihiginda resmi bir 6dil olmamasi ve organizasyonel etkinlige
katkisinin olmasi. Bununla birlikte, istege bagh ve sozlesmesel olmayan 6diil 6zellikleri
elestirmenlerin hedefi olmustur (Morrison, 1994: 1543; MacKenzie vd., 1991: 123).

Morrison (1994: 1543) Organ’in oOrgiitsel vatandaslik davranigi tanimini, istege bagh
Ozelliklere vurgu yaparak elestirmistir. Morrison’a gore, ¢alisanlar i sorumluluklar1 hakkinda
farkli goriislere ormal gorevleri ile ekstra rol davramis arasindaki smirt tanimlarken
birbirlerinden farkli olabilirler. Yani, ise erken gelmek, bir ¢alisan i¢in ekstra bir rol davranist
iken, diger ¢alisan bunu gorevinin normal gerekliligi olan bir davranig gibi gorebilir. Bundan
dolay1, orgiitsel vatandaslik davranisina dahil olmak, calisanin isini nasil tanimladigina
baghdir.

Morrison (1994: 1543) ayrica 20 Orgiitsel vatandaslik davranist maddesinden 18’inin
aragtirmaya katilanlarin g¢ogunlugu tarafindan rol i¢i davramiglar olarak algilandigini
belirtmistir. Bu nedenle, Morrison’in bakis agisina gore orgiitsel vatandaslik davranis1 koti
tammmlanmistir ve bir ¢alisandan digerine gore ve calisanlar ve amirler arasinda da
degismektedir.

Organ (1997: 88) Morrison’1n elestirisini degerlendirmis ve rollerin, iglerin kiigiilmesi,
takim c¢alismasina dayali olmasi ve Orgitlerin esnek formlu olmasi gibi sebeplerle
degisebildigi, is tamimlarinin da buna bagli olarak isyerinin gereklerine gore degisebildigi
sonucuna varmistir, bu nedenle ekstra rol davraniglarina referans vermekten kaginmayi tercih
etmistir.

Orgiitsel vatandaslik davramisina yoneltilen bir baska elestiri de 6diil meselesine
dayanmaktadir. MacKenzie vd.’ne (1991: 123) gore baz1 oOrglitsel vatandaslik davranislar,
roldeki performans unsurlariymis gibi parasal olarak 6dullendirilebilir. Organ (1997: 88) bu
elestirilerin dogrulugunu kabul etmistir. Sonug olarak, Organ (1997: 89) orgiitsel vatandaslik
davranigin1 “ekstra role” atiftda bulunmadan “gdrev roliinii destekleyen sosyal ve psikolojik
baglamin siirdiiriilmesine ve giiclendirilmesine katki olarak”, “isin Gtesinde” ve “sistem

tarafindan ddiillendirilmeyen” olarak yeniden tanimlamustir.
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1.1.4. Orgiitsel Vatandashik Davrams1 Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranisi farkli bakis agilarina bagli olarak birgok organizasyonel
ve bireysel faktor tarafindan sekillendirildiginden, boyutlar1 ile ilgili ¢esitli kavramlar
mevcuttur.  Arastirmacilar, boyutlarin  ¢esitli  sekillerde siniflandirildigr  ¢alismalar
gerceklestirmistir. Bazi arastirmacilar boyutlart 6rgltsel veya bireysel hedeflere yonelik
davraniglara gore simiflandirirken, bazi arastirmacilar ise hedeflere odaklanmak yerine
davraniglara odaklanmay1 tercih etmistir. Literatiir taramasina dayanarak, Farh vd. (2004:
241) orgilitsel vatandaslik davranigi boyutlarinin anlasilmasi igin, birka¢ temel kaynagin
degerlendirilmesi gerektigini savunmaktadir.

Ik kaynak, koklerini Katz (1964: 132) tarafindan yapilan bir ¢alismadan almaktadir.
Genel olarak, Katz’in tipolojisi, ¢esitli oncii ve kendiliginden yapilan davranislarin, temel
orgiitsel vatandaslik davranigt boyutlarinin ortaya c¢ikmasma nasil yardimer oldugunu
goOstererek diger boyutsal siniflandirmalar i¢in yapi taslari inga etmektedir (Podsakoff vd.,
2009: 122).

Katz’a gore (1964: 132) bes farkli boyut vardir;

e Bireyler arasinda igbirligine dayali bir ortam yaratilmasi,

e Orgiitsel mekanizmalarm korunmast icin giiclii bir anlayzs,

e Orgiitsel gelisim amaciyla yenilikgi fikirler iiretme,

e Bireyleri kendi kendine egitim faaliyetlerine katilmaya tesvik etme,

e Orgt iiyelerinin drgiitiin refahina katkida bulunma arzusunu koruma.

Ikinci bir kaynak olarak, Smith vd. (1983: 655) iki ana siniflandirma tanimlamaktadar:
ozgecilik ve genellestirilmis uyum. Ozgecilik, bir bireyin yogun is yiikiinii azaltmak veya
belirli sorunlart ¢6zmek i¢in meslektaglarina yardim etme egilimi anlamina gelirken,
uyumluluk bir bireyin orgitsel dizenlemelere itaat etmeyi gerektiren gondlli eylemler
gosterme egiliminde oldugunu ifade etmektedir. Benzer bir yaklagim benimseyerek, Williams
ve Anderson (1991: 601) orgiitsel vatandaslik davranisini “organizasyon i¢in yararli” ve
“bireylere yararli” olarak iki smifta incelemistir. Genellesitilmis uyuma benzer sekilde
organizasyon i¢in yararli davramiglar Orgiitiin refahina yonelik her tirli goniillii ¢alisan
cabasmi kapsamaktadir. Ornekler arasinda dakiklik, gorevlerin bir orgiitiin refahina katkida
bulunacak sekilde yapilmasi ve oOrgiitsel diizenlemelere uygunluk sayilabilir. Buna karsin,
bireylere yararli davranis, 6zgecilik gibi, ihtiyaci olanlara yardim etmek gibi faaliyetlere
katilarak bireysel faydalar1 dikkate almaktadir (Farh vd., 1990: 705). Organizasyona faydali
davranig verimlilik diizeyini artirarak dogrudan kurumsal kaynaklara katkida bulunurken,

bireylere faydali davranig deneyimli meslektaslarin yardimiyla sorunlarin ¢6ziildiigii ortak bir
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ortam yaratarak bireyin ¢ikarlarina hizmet etmektedir. Bununla birlikte, bireylere faydali
davranig dolayli olarak orgiitsel gelisime katkida bulunmaktadir, ¢ilinkii bireyler arasindaki
uyum, Uretim ve performans agisindan olumlu sonuclar vermektedir (Van Dyne vd., 1994:
765).

Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarinin bir digeri, bir bireyin 6rgiitiin ¢ikarlarini
artiran uygulamalara bagliligi1 ve uygulamalara katilmasini gerektiren Orgultsel itaat
boyutudur. Graham’in (1991: 249) ilk boyutu olan orgiitsel itaat, Katz’in (1964: 132) bir
bireyin orgiitsel islevleri diizenleyen kurallar (6rgiitiin 6rglitsel mekanizmalar, is tanimlari ve
calisanlarla 1ilgili) goniilli olarak kabul etmesini ifade eden uyumluluk kavramina
benzemektedir. Ikinci bir boyut olarak, 6zgecilige benzer sekilde Graham (1991: 255)
bireylerin maksimum katkilarin1 gergeklestirebilecekleri ve kendilerini orgiitsel degerler
yoluyla tanimlayabilecekleri oOrgiitsel sadakati belirtmektedir. Boylece, sinirli bireysel
katkilarin arttirilmasi igin bir firsat saglanmaktadir. Son boyut, orgiitiin refahini artirmak igin
orglit politikalarina ve uygulamalarina aktif ve istege bagh katilim gerektirmektedir.

Organ (1988: 99) orgiitsel vatandaslik davramisimi bes farkli boyut kullanarak
incelemektedir; 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlilik.

e Ozgecilik, orgiitsel gorevlerinde ihtiya¢ sahibi olan belirli ¢alisanlara yonelik
istege baglhh yardimi ifade etmektedir. Bir calisan isletmeye katildiginda,
deneyimli meslektaslar ne yapacaklarina ve gorevlerin nasil yapilacagina
iliskin konularda yeni gelenlere yardim etmelidir. Organ (1988: 102) 6zgecilik
terimini kullanmay1 tercih ederken, Podsakoff vd. (1990: 122) ve Van Dyne ve
LePine (1998: 55) is diinyasi sorunlarinin ¢oziilmesinde goniillii isbirligi
davraniglarinin -~ 6nemini  vurgulayarak “yardimci davranig” kavramim
kullanmaktadir.

e Organ’a (1988) goOre nezaket, yeni baglayanlara ise bagslangicta ilk
yapacaklarinin anlatilmasi  gorevini igeren pratik yardim girisimlerini
kapsamaktadir. Bu yardimin temel nedeni, diger ¢alisanlarin kendi isle ilgili
sorunlart ile basa ¢ikmalarina yardimer olmaktir (Podsakoff ve MacKenzie,
1994: 351).

e Organ (1988: 102) tarafindan sunulan diger boyutlarla karsilastirildiginda
centilmenlik veya olumsuz ¢alisma kosullarinin sonuglarina karsi dayaniklilik
goOsterme ve buna tolerans gostermeye daha az dikkat edilmektedir.

e Organ’a (1988: 102) gore, sivil erdem, siyasal tercihleri sekillendiren orgiitsel

hayata katilmay1 ifade etmektedir. Politikalarla ilgili kritik karar alma surecine
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katilim, toplantilara goniillii katilim ve organizasyonel duyurulara uyma dahil
olmak iizere faaliyetlere katilma seklinde bir taahhiit gerektirmektedir.
(Podsakoff vd., 1990: 107). Sivil erdemin o6rgiitsel yonelimli 6zelligini dikkate
alarak, George ve Brief (1992: 318) bu boyutun koruyucu niteligine dikkat
cekmekte ve bu boyutu “6rgutt korumak™ olarak ifade etmektedir.

e Son olarak, organizasyonun taleplerine en azindan asgari gereklilikleri yerine
getirerek uymak, Organ (1988: 103) tarafindan vicdanlilik olarak
adlandirilmaktadir. Vicdanliligin islevi ile ilgili olarak, Graham (1991: 255) ve
Van Dyne vd. (1994: 777) “itaat” terimini kullanmaktadir ve orgltsel
vatandaslik  davranisinin = gelistirilmesindeki ~ 6nemli  roliine  vurgu
yapmaktadirlar.

Ilk bakista, orgiitsel vatandashik davranisiin ¢esitli boyutsal bigimlerini
gozlemleyerek belki de muazzam bir tartisma ya da koétii tanimlanmis bir kavram oldugu
sonucuna varilabilir. Ancak, farkli terminolojiler kullanmaktan baska, literatiir gozden
gerildiginde orgiitsel vatandaslik davramiginin igerigi ile ilgili fikir birligi goérilmektedir.
Mevcut literatiir, Organ’in (1988) bes boyutlu kavramsallastirmasinin diger siniflandirmalara
kiyasla daha fazla dikkat ¢ektigini dogrulamaktadir. LePine vd.’ne (2002: 55) gore
aragtirmacilar arasinda bu yaygin kabuliin ii¢ ana nedeni vardir:

e Ilk olarak, mantik, dier c¢alismalara kiyasla cercevenin nispeten uzun
geemisine dayanmaktadir. Ek olarak, Organ’in (1988) arastirmasini
yayinlamaya yonelik cabalar diger arastirmacilarinkinden ¢ok daha yogun
olmustur.

e Ikincisi, Podsakoff vd.’nin (1990: 107) 6lciim modeli de dahil olmak Gzere ilk
prototiplerin ¢ogu, Organ’in bes boyutlu ¢er¢evesini benimsemeyi tercih
etmektedir.

e Son olarak, arastirmacilar Organ’in bes boyutlu yapisimi tercih etmektedir,
clinkili durumlar ve organizasyonlar arasinda yeterli yetkinlik sunmaktadir.

Daha sonradan, Podsakoff vd. (2009: 122) 6zgecilik boyutunu 6lgekten kaldirarak ve
0zgecilik ile nezaket boyutlarii birlestirerek, yeni bir terim olan “yardim etme davranisi”
boyutunu olusturmus ve bdylelikle Organ’in (1988) kavramsallagtirmasini daraltmiglardir.
“Yardim etme davranig1” oOrgiitsel vatandaslik davranigi gelistirilmesinde Onemli bir rol
oynayan baris, sorun ¢dzme, ¢alisanlar arasinda kurum c¢apinda barist ve diizeni destekleyen

her tirld olumlu eylemi ifade etmektedir.
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Borman ve Motowidlo (1993: 71) ise orgiitsel vatandaglik davraniginin gizli
noktalarini tanimlarken farkli bir yaklasim saglayan ek bir terminoloji benimseyerek Organ’in
(1988) kavramsallagtirmasin1 yansitmistir. Bu arastirmacilara gore, Orgiitsel vatandaglik
davranis1 orgiitsel gelisime yonelik goniillii davranislar, olumlu tutumlar sergileme istekliligi,
isle ilgili problemlerle basa ¢ikma icin meslektaslarina yardim etme, Orgiitsel kurallara ve
dizenlemelere uyumlu olmak iizere ve Orgiitiin hayatta kalmasi i¢in en iyi olan1 yapmak

olmak tizere bes boyuttan olugsmaktadir.

1.1.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlarindaki Degismeler

Bateman ve Organ (1983: 587) tarafindan “Orgiitsel vatandaslik davranig1” teriminin
ilk kez kullanilmasindan bu yana, arastirmacilar neredeyse otuz farkli orgiitsel vatandaslik
davrams1 tanimi gelistirmistir (Podsakoff vd., 2009: 122). Orgiitsel vatandaslik davranisi
nispeten yeni bir kavram olmasina ragmen, son 20 yildaki tanimlamalar incelendiginde bazi
tanimlarin birbirine benzedigi goriilmektedir (Hoffman vd., 2007: 556). Orgiitsel vatandaslik
davranig1 boyutlari igin farkli isimler kullanilmasina ragmen, bu boyutlar arasinda yadsinamaz
bir benzerlik mevcuttur. Bu baglamda, Smith vd. (1983: 653), Organ, (1988), Williams ve
Anderson (1991), Van Dyne vd. (1994: 765), Podsakoff vd. (2009: 122) ve Coleman ve
Borman’in (2000: 25) orgiitsel vatandaslik davranisi kategorileri tartigilmistir.

Orgiitsel vatandaslhik davramsinin ilk tanimi iki boyuttan olusmaktadir: dzgecilik ve
genel uyum (Smith vd., 1983: 655). Bu alanda ¢alisan arastirmacilarin ¢ogu tarafindan
orgiitsel vatandaslik davranisinin temel bir bileseni olarak tanimlanan 6zgecilik, “dogrudan ve
kasith olarak belirli bir kisiye yardim etmeyi amaglayan davranislar” olarak tanimlanmistir
(Smith vd., 1983: 657). Organ (1988: 103) tarafindan vicdani olarak adlandirilan “genel
uygunluk” ise dzgecilikten daha kisiseldir; ¢iinkii belirli bir kisiye degil sisteme etki eder.
Genel uygunluk, esas olarak iyi bir is¢inin dakik olma, ¢alisma zamanini bosa harcamayarak
uygun bir sekilde kullanmak gibi davraniglarini tanimlayan i¢ normlara uyumunu ifade
etmektedir (Smith vd., 1983: 657). Bes yil sonra 1988’de Organ vd. ve Smith vd.
caligmalarin1 gelistirmis ve ii¢li yeni olan bes boyut belirlemistir. Bu boyutlar 6zgecilik,
vicdan, sivil erdem, nezaket ve centilmenliktir;

e Ozgecilik isle ilgili sorunu olan baska bir kisiye, ekipmanin nasil kullanilacag:
konusunda yeni bir ige alim talimati verilmesi, bir is arkadasinin is yapma

becerisi kazanmasina yardimci olma gibi goniillii eylemleri ifade etmektedir.
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e Vicdan, calisanin asgari dizeyde gerekli olan is katilimini, is yapma
asamasinda dakikligini, ekpimanlari korumasini ve ¢alisilan kurumdaki
kaynaklarin korunmasini kapsamaktadir.

e Sivil erdem, bireyin Orgiitiin siyasi siirecine yapici katilimi, goriislerini
aciklamasi, toplantilara katilmasi, meslektaslariyla giintin meselelerini
tartigmasi ve Orgltun iyiligi i¢in mailler gibi orgiitsel iletisimleri okumasi gibi
seylerle strece katkisi olarak tanimlanmaktadir.

e Nezaket, calisanlara yapacaklar1 isleri onceden bildirme veya calisanlari
etkileyecek herhangi bir eylemde bulunmadan 6nce ¢alisanlara danigmak gibi
kisilerarast sorunlarin ortaya ¢ikmasini dnlemeye yardimci olan hareketleri
ifade etmektedir (Organ, 1990: 43). Nezaketin ana fikri meslektaslarin
caligmasini zorlastiran eylemlerden kacinmaktir. Fotokopi makinesini veya
yazictyl diger calisanlarin kullanimi i¢in iyi durumda birakmak, nezaket
ornegidir (Organ vd., 2006: 57).

e Centilmenlik, “bir kisinin, bir profesyonel etkinligin uygulanmasinda ortaya
cikan kacinilmaz zorluklart ve kétiiye kullanimi deneyimlediginde sikayet
etmemek” olarak tanimlanmaktadir (Organ, 1990: 43). Yani centilmenlik,
gereksiz yere sikayet etmemek ve isyerinde yasanabilecek zorluklara karsi
olumlu ve hosgoriilii olmak anlamina gelmektedir.

Organ’m smiflandirmasina dayanarak, orgiitsel vatandaslik davranisini ‘Orgutsel
vatandashik davranisi-Orgiitsel’ (OVD-O) ve ‘orgiitsel vatandashik davranisi-birey’ (OVD-B)
olarak iki genis kategoriye ayiran baska bir kavramsallastirma Williams ve Anderson (1991)
tarafindan gelistirilmistir. OVD-O bir biitiin olarak kurumun iyi isleyisine dogrudan yarar
saglayan davranislar olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, fazladan ¢alisma saatleri gibi 6rgutsel
performans icin fazladan caba harcamak OVD-O ile ilgilidir. Aksine, OVD-B bireylere
dogrudan yarar saglayan, fakat dolayli ve nihayetinde kurulusa fayda saglayan bir dizi
davranis olarak tanimlanmaktadir. Bu yiizden, OVD-B digerlerinin performanslarina etkisi ile
dolayli olarak organizasyonel performans: etkilemektedir. Bu nedenle, OVD-B’nin is
arkadaglar1 arasindaki iliski ve dostlukla daha fazla iliskili oldugu one siiriilmektedir
(Halbesleben ve Bowler, 2007: 93).

OVD-O genel uyumla, OVD-B ise Smith vd.’nin (1983: 657) 6zgecilik boyutuyla
eslestirilmistir. Bununla birlikte, Williams ve Anderson (1991) Smith vd.’nin (1983: 657) bu
elestirisine katilmamaktadir ve 6zgecilik ve uyumluluk terimlerinin ¢alisanlar i¢in disardan

bir kazamim/fayda sonucu dogrumadigini ve bu yeni smiflandirmaya katilmadiklarini
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belirtmislerdir. Diger bir ifadeyle, Williams ve Andersen (1991) 6zgeciligin ¢alisanlar igin
herhangi bir disardan bir kazanim/fayda olmadan gerceklesen davranis olarak goriildiigiinii
ifade etmektedir. Organ’m yeni bes boyutu géz Oniinde bulundurularak, ODV-O’niin
centilmenligi, sivil erdemi ve vicdani, ODV-B’nin ise 6zgecilik ve nezaketi icerecek sekilde
olusturuldugu diisiiniilmiistiir (LePine vd., 2002: 55; Hoffman vd., 2007: 556).

Graham’in (1991: 257) calismasina dayanarak Van Dyne vd. (1994: 765) politik
felsefeyi orgutsel ortamlara uyarlayarak (¢ ayakli bir orgiitsel vatandaslik davranist modeli
onermistir. Orgiitsel vatandaslik davramsini bireylerin &rgiitsel, orgitle ilgili tim olumlu
davraniglarindan olusan kiiresel bir terim olarak kavramsallastirmislar ve Orgiitsel vatandaslik
davranigini tanimlamak icin ti¢ kavram belirlemiglerdir: itaat, sadakat ve katilim. Genel
uygunluk ile birbirine benzeyen orgitsel itaat (Organ, 1988: 43), bir 6rgutin calismasi i¢in
gerekli olan kurallar1 ve diizenlemeleri kabul etme, dakik olma ve beklenen isi yerine getirme
gibi davramslar1 kapsar sekilde tammmlanmstir. Orgiitsel sadakat, “bireylerin, ¢alisma
gruplarinin ve departmanlarin dar goriislii ¢ikarlarim asarak, orgut liderlerine ve érgute bir
biitiin olarak baglilik” olarak tanimlanmistir (Graham, 1991: 255). Son olarak, gerekli
toplantilara katilmak, bilgi ve fikirleri is arkadaslariyla paylasmak, iyi haberi vermek icin
istekli olmak, gibi davramislar sivil katilima karsilik gelen orgiitsel katilimi yansitan
davraniglardir (George ve Brief, 1992: 319).

Morrison (1994: 1543) orgiitsel vatandaslik davranisimi 6zgecilik, vicdan, sivil erdem,
centilmenlik, katilim ve devam etmek olarak bes alt kategori ile tanimlamistir. Ozgecilik
boyutu Organ’in (1988) orijinal 6zgecilik ve nezaket boyutlariyla ortiisiirken, centilmenligin
kapsamini daraltmistir. Katilm boyutu, orgiitsel islevlere katilim olarak tanimlanmis ve
Organ’in centilmenlik ve sivil erdemi ile Ortiismektedir. Devam etmek ile kastedilen,
organizasyonel olaylar ve degisiklikler hakkinda bilgi sahibi olmaktir, Organ’in sivil erdemi
ve vicdani ile ortiismektedir (LePine vd., 2002: 55).

Podsakoff vd. (2009: 122) tarafindan tartisildigi gibi, Moorman ve Blakely (1995:
127) orgiitsel vatandaglik davranisini dort boyutla kavramsallastirmistir: kisilerarasi yardim,
bireysel inisiyatif, kisisel endiistri ve sadik gii¢lendirici. Kisileraras1 yardimlagma, esas olarak,
yeni c¢aliganlarin goniillii olarak ise baglamalarina yardimci olmak gibi is arkadaglarina yardim
etme anlamima gelmektedir. Bireysel inisiyatif, bireysel ve grup performansini iyilestirmek
icin is arkadaslariyla iletisim kurmak anlamina gelmektedir. Kisisel endiistri, gorevi
olmamasina ragmen ckstra gorevler almak ve ekstra ¢aba gostermektir. George ve Brief’in
(1992: 323) iyi niyet kavramini yaymasi gibi sadik giiclendirici de, orgiit imajinin yabancilara

tanitimini ifade etmektedir (Moorman ve Blakely, 1995: 127).
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Van Scotter ve Motowidlo’nun (1996: 525) alt kategorileri olan kisilerarasi
kolaylastirma ve is Ozverisi, diger kategorilerle benzerlikler gostermektedir. Kisilerarasi
kolaylastirma 6zgeciligi ve nezaketi kapsamakta (Smith vd. 1983: 657) ve is arkadaslarina
yardim etmeyi ifade etmektedir (George ve Brief, 1992: 317). Diger yandan, is 0zverisi,
Organ’in (1988) genel uyumluluk boyutuna denk gelmektedir. Podsakoff vd. (2009: 122)
cesitli vatandaslik tarzi davranislar incelemis ve davranis, centilmenlik, Orgiitsel sadakat,
orgutsel uyum, bireysel inisiyatifler, sivil erdem ve kisisel gelisime yardimci olmadan olusan
yedi boyutlu bir model gelistirmistir. Yardim davranis1 iki boliimden olusur. Ilk boliim
fedakarligr (Organ, 1988: 98), kisilerarasi yardimlari (Moorman ve Blakely, 1995: 127),
OVD-B’yi (Williams ve Anderson, 1991), kisileraras1 kolaylastirmay1 (Van Scotter ve
Motowidlo, 1996: 525) ve is arkadaslarina yardim etmeyi (George ve Brief, 1992: 317)
kapsamaktadir. Tanimin ikinci kismi Organ’in (1988) nezaket boyutuyla ortiismektedir, bu da
is arkadaslarina sorun yaratilmasini 6nlemek icin adimlar atarak baskalarina yardim etmeyi
kapsamaktadir.

Organ’in (1990) taniminin aksine Podsakoff vd. (2009: 122) centilmenligin kapsamini
genisletmistir. Podsakoff vd.’ne (2009: 122) gore “iyi centilmen”, yalnizca bagkalar
tarafindan rahatsiz edildiginde sikayet etmeyen, ayn1 zamanda isler yolunda gitmediginde bile
olumlu bir tutum sergileyen kisilerdir.

Graham’in (1989: 68) sadik giiclenmesi ve oOrgiitsel sadakati ile Ortiisen Orgiitsel
sadakat, George ve Brief’in (1992: 317) iyi niyet yaymasi, Borman ve Motowidlo’nun (1993)
orgutsel hedefler boyutunu desteklemektedir. Orgiitsel uyumluluk, Smith vd.’nin (1983: 657)
genellestirilmis uyumlulugundan, Van Dyne vd.’nin (1994: 765) 6rgitsel itaatinden, Williams
ve Anderson’un (1991) ODV-O’siinden, Borman ve Motowidlo’nun (1993: 71) orgitsel kural
ve orgiitsel prosediirlerini kapsamaktadir.

Podsakoff vd.’nin (2009: 122) smiflandirmasinin bir bagka boyutu olan bireysel
inisiyatif, calisanlarin gérev cagrisinin iistiinde ve 6tesinde goniillii olarak g¢alistiklarini ifade
etmektedir. Ekstra sorumluluk i¢in goniillii olmak ve isi tamamlamak i¢in coskuyla ¢alismak
gibi davraniglar1 kapsamaktadir. Bu boyut vicdanlilikla (Organ, 1988: 99), endiistri ve kisisel
inisiyatifle (Graham, 1989: 68; Moorman ve Blakely, 1995: 127), yapici 6nerilerde bulunma
(George ve Brief, 1992: 318), gorev faaliyetlerini yerine getirmeye gonilli olarak coskuyla
ve 1srarla ¢alisma (Borman ve Motowidlo, 1997: 99) ve kismen is 6zverisi boyutu ile (Van
Scotter ve Motowidlo, 1996: 527) ortiismektedir.

Toplumsal erdem, baska bir boyut olarak, Graham’in (1991: 256) bir ¢alisanin bir

Orgiitlin “vatandaglar” olarak sahip oldugu sorumluluklarin tartisilmasina dayanmaktadir.
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Sivil erdeme (Organ, 1988: 99), orgiitsel katilima (Graham, 1989: 77) ve orgutsel boyutun
korunmasina karsilik gelmektedir (George ve Brief, 1992: 318).

Son boyut, kisisel gelisim olarak belirlenmistir ve Katz (1964: 132) ve George and
Brief’in (1992: 318) ¢alismalarina dayanmaktadir. Bir kisinin kendini egitim yoluyla
gelistirmeye ¢alismasi ve kisinin ¢aligma alanindaki degisiklikleri yakalamasi, kigisel gelisime
ornek olarak verilebilir. Coleman ve Borman (2000: 25) 6nceki 6rgltsel vatandaslik davranisi
modellerini ve Orgutsel vatandaslik davranisi ile ilgili diger kavramlari benzerlikleri ve
varyasyonlar1 ag¢isindan karsilagtirarak “ilic boyutlu entegre bir vatandaslik performansi
modeli” olusturmustur (Van Scotter ve Motowidlo, 1996: 527; Van Dyne vd., 1994: 765).
Yazarlar modeli ii¢ kategoriye ayirmistir: kisilerarasi, orgiitsel ve is / gorev vatandasligi
performansi. Orgiit iiyelerinin yararina olan davranislar1 ifade eden kisilerarasi boyut,
Williams ve Anderson (1991) tarafindan 6nerilen ODV-B boyutu, Van Dyne vd. nin (1994:
765) sosyal katilimi, Van Scotter ve Motowidlo’nun (1996: 528) kisilerarasi kolaylastiriimast,
Organ (1988: 103) tarafindan 6zgecilik ve nezaket, Smith vd. (1983: 657) ve Morrison’un
(1994: 1543) 6zgeciligi ile drtiismektedir. Ikinci boyut olan drgiitsel vatandaslik performansi,
Orgiitiin yararina olan davraniglar olarak tanimlanmaktadir, Williams ve Anderson (1991)
tarafindan onerilen ODV-O boyutu, Smith vd.’nin (1983: 657) genellestirilmis uyumu,
centilmenlik, sivil erdem ve vicdanlik gibi boyutlara denk gelmektedir. Ise / goreve yarar
saglayan davraniglar olarak tanimlanan {i¢iincii boyut, Van Dyne vd. nin (1994: 765) islevsel
katillmi ve Van Scotter ve Motowidlo’nun (1996: 529) islerine adanmishgr ile

benzesmektedir.

1.1.6. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onciilleri

Farkli aragtirmacilarin ¢alismalarinda vurgulanan baglica Orgiitsel vatandaglik
davranig1 Onciil gruplari bulunmaktadir. Bunlar; calisan 06zellikleri (yani tutumlar ve
egilimler), gorev oOzellikleri, orgiitsel ozellikler ve liderlik davraniglaridir (Podsakoff vd.,
2009: 122).

Bazi arastirmacilar (Bateman ve Organ, 1983; O’Reilly ve Chatman, 1986: 493;
Organ, 1994: 46; Neuman ve Kickul, 1998: 263) ¢alisanlarin tutumlarina ve egilimlerine ve
orgiitsel vatandaslik davramisimin onciileri olarak lider destekgiligine odaklanmistir. Ote
yandan, gorev ve oOrgiitiin Ozellikleri, daha ¢ok liderlik olarak literatiirde incelenmistir
(Podsakoff ve MacKenzie, 1994: 351; Wang vd., 2005: 420). Calisanlarin tutumlar1 duygusal
“moral” faktdrlerdir. Is tatmini ve Orgiitsel bagllik, drgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskileri

en belirgin bi¢imde aragtirllmig olan calisan tutumlaridir. Gorev Ozellikleri ise, bir geri
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bildirim saglama, 6zerklik, gorevin basindan sonuna kadar bitirilmesi, ¢esitli yeteneklerin
kullanilmasi, gorevin yerine getirilmesine bagli olarak igsel memnuniyet yaratma kabiliyeti

bakimindan bir isin niteliklerini ifade etmektedir.

1.1.7. Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Ozellikleri

Tercihlerin cesitliligine benzer sekilde, litratiirde Orglitsel vatandaglik davraniginin
Ozelliklerine biiyiik bir ilgi gosterilmistir. Farh vd. (1997: 421) orgiitsel vatandaslik
davraniginin altinda yatan iki temel 6riintii bulundugunu savunmaktadir. Birincisi, bir bireyin
orgiitsel konulara, oOrnegin karar alma ve uygulama gibi pozitif ve aktif katilimim
gerektirmektedir. Ikincisi ise, bireyin sadece kurumun refahin1 zararli bir sekilde
etkileyebilecek her tiirlii olumsuz tutumdan kag¢inmasini gerektirmektedir. Yani, bir birey
herhangi bir yikici davranis bi¢cimine katilmaktan kaginmalidir.

Ozdevecioglu (2003: 117) “kazanma” ile “kaybetmeme” arasindaki keskin ayrimi
gostererek, ilk Oriintiiyii sergileyenlerin dinamik, iiretken ve ¢aliskan bireyler olarak kabul
edildigini iddia etmektedir. Dinamik ¢alisanlar, orgiitiin refahina daha fazla katki saglamak
i¢cin stirekli olarak caba sarf etmektedir. Ancak, statik calisan davranisi olarak etiketlenen
ikinci davraniy modelinin mantid1i, herhangi bir olumsuz davranigtan uzak durmay1
gerektirmektedir. Dinamik c¢aliganlar Orgiitsel vatandaslik davranisinin  en Onemli
ozelliklerinden birini temsil etmektedir.

Organ (1988: 98) orgiitsel vatandaslik davranigsinin ii¢ ana davranmigsal Ozellik
karmasint igerdigini iddia etmektedir. Birincisi, sadece sdzlesme yiikiimliiliikklerine uymak
yerine, Orgiitsel vatandaslik davranisi gerekli istihdam gorevlerinin bir parcasi olarak kabul
edilmeyen goniillii bir davranisi ifade etmektedir. Ikincisi, drgiitsel vatandaslik davranisi
benimseyen kisiler resmi 6diil sistemini dikkate almazlar. Son olarak, sinirl yollardan ¢ok az
etki gostermek yerine, orgiitsel vatandaslik davranisinin genel orgiitsel refah tizerindeki etkisi
genis bir aralikta bir¢ok yolla gézlemlenebilir. Karambayya (1990: 60) Organ’in (1988) son
algisim1 dogrulamis ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin Orgiitsel performans uzerindeki
olumlu etkisinin sayisiz yoldan izlenebilecegini iddia etmistir. Bu nedenle, organizasyonda
giiclii bir orgiitsel vatandaslik davranisi duygusu oldugunda, gorevlerini yerine getirmede
farkli yontemler benimseyen calisanlar arasinda daha fazla performansa sahit olmak olasidir.

Orgiitsel performans: artirabilecek kilit katkilar1 belirlemeye calisirken, Cohen ve
Vigoda (2000: 598) bes farkli etkileyici unsur belirlemistir;

e Orgiitsel vatandaslik davram1 bireyleri organizasyonlar1 icin daha fazlasin

yapmaya tesvik etmektedir; bu nedenle, verimlilik seviyesi artar,
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e Bireylere kurum icinde kalma konusunda gliven verilir; boylece, yeni gelenler
icin cazibe Orgiitsel vatandaslik davranisinin varligi ile giiclendirilecektir,

e Orgiitsel vatandaslik davranis1 organizasyon performansindaki dalgalanmalari
durdurmaya yardimci olur ve istikrara katkida bulunur,

o Orgiitsel vatandashk davranisi bireyler ve gruplar arasindaki isbirligini ve
koordinasyonu kolaylastirir,

e Orgiitsel vatandaslik davramis1 kuruluslarin temel islevlerini cagdas cevrenin

gereksinimlerine gore degistirerek gelisen dig ortamlarini hissetmelerini saglar.

1.1.8. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Sonuclar

Orgiitsel vatandaslik davranmisimin sonuglarmni arastiran MacKenzie vd. (1998: 87)
orgltsel vatandaslik davraniginin personel yonetimi uygulamalar {izerinde 6nemli bir etkisi
oldugu t¢ alan belirlemistir. BirincCisi, bireyin performans diizeyini ekstra rol davranis
puanlarinin sonuglarina dayanarak degerlendirmenin en 6nemli sonuglardan biri oldugunu
vurgulanmaktadir. Yoneticiler, calisanlar1 Orgiitsel vatandaslik davranisina dahil etmeye
zorlama yetkisine sahip olmasa da ve ayni1 sekilde calisanlar, ilave rol davraniglarina katkida
bulunmalarinin bir sonucu olarak daha fazla degerlendirme beklentisine sahip olmamasina
ragmen, arastirmacilar Orgiitsel vatandaslik davramisinin terfi veya daha yiliksek maasg
almadaki gii¢lii bir olgu olarak kabul edildigini dogrulamistir (Giirbiiz, 2006: 67). Y0neticiler,
calisanlarinin Orgiitsel vatandashik davranisi puanlarina gore performans degerlendirmeleri
yapmaya c¢alismaktadir.

Ikincisi, orgiitsel vatandashik davramisinin satis birimi etkinligi iizerindeki etKisi
konusundaki c¢alismalarinda Podsakoff ve MacKenzie (1994: 351) orgiitsel vatandaslik
davranig1 genel organizasyon performansina yardimci oldugundan, satig yoneticilerinin
calisan performans degerlendirmesi yaparken Orgiitsel vatandashik davranisi puanlarini
dikkate almas1 gerektigini iddia etmektedir. Ayrica, performans becerilerini gelistirmek icin
tasarlanmis egitim programlar1 diizenleyerek, yoneticiler calisanlar1 daha fazla orgiitsel
vatandaslik davranist hakkinda bilgi sahibi olmaya ve gostermeye zorlamalidir. Podsakoff ve
MacKenzie (1994: 351) calisan se¢im prosediiriiniin sadece iyi bir satis gorevlisinin
niteliklerini degil, ayn1 zamanda daha fazla ekstra rol davraniglar1 sergileme potansiyellerini
de dikkate almas1 gerektigini belirtmistir.

Uclinclisil, calisanlar, degerlendirme siirecinde orgiitsel vatandashk davramisinin
etkisinin farkinda olamiyabileceginden, terfi veya maas artislart konusunda Orgutsel

vatandaslik davranigsinin olumsuz sonuglar dogurmasi nedeniyle calisan tatminsizligi ortaya
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cikabilir. Ayrica daha az motive olup, daha az is tatmini ve organizasyona baglilik
sergileyebilir ve o6rgltsel adalet anlaminda giivenlerini kaybedebilirler. Buna ilaveten,
calisanlarin esitsiz veya haksiz muameleye maruz kaldiklarini diisiinmeleri, yoneticilerine
daha az given duymalar1 baglilik eksikligine yol acabilir (Podsakoff ve MacKenzie, 1994:
351). MacKenzie vd. (1998: 87) orgiitsel vatandaslik davranigmin oOrgiitsel performans
tizerindeki etkisini dogrulayan diger arastirmacilar (Borman ve Motowidlo, 1993: 71;
Karambayya, 1990: 1) gibi orgiitsel tretkenligi ve performansi gelistirmedeki roliine
odaklanmaktadir. Sonug olarak, orgiitsel vatandaglik davranisi ile orgiitsel adalet, is tatmini
ve Orgiitsel baglilik dahil olmak {izere ana tutum faktorleri arasinda yakin bir iliski ve
etkilesim oldugunu gosteren g¢alismalar mevcuttur. MacKenzie vd.’ne (1998: 87) gore bu
kavramlar1 orgiitsel performans tlizerindeki etkisine gore dikkate alirken, orgiitsel vatandaslik

davranig1 bir kurumun refahini tesvik etmenin en 6nemli gostergelerinden biri olarak kabul

edilebilir.

1.1.9. Hizmet Sektoriinde Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Onemi

Cogu calismada, hizmet sektérinde orgltsel vatandaslik davranisinin  Gnemi
vurgulanmigtir. Arastirmalar orgiitsel vatandaglik davraniginin 6zellikle agirlama ve turizm
sektorinde onemli oldugunu ortaya c¢ikarmistir (Paraskevas, 2001: 285; Torres ve Kline,
2013: 642). Hizmet sektorinde orgltsel vatandaslik davranisi, ¢alisanlara gorevlerin 6tesinde
digerlerine yardim etmek igin daha iyi bir ortam saglamaktadir. Danaei ve Iranbakhsh’a
(2016: 599) gore, orgutsel vatandashik davranisi ile iligkili yardim davraniglari isyerinde
yenilik¢i davranislar etkilemektedir.

Wong ve Ladkin (2008: 426) otel isletmelerinde yenilik¢i davranislarin 6nemli roll
oldugunu, yenilik¢i davramisin otellerdeki operasyonlarin iyilestirilmesinde kilit bir
mekanizma olarak kabul edildigini belirtmistir. Bununla birlikte, o6rgltsel vatandaslik
davranigt kuruluslarin orgiitsel hedeflere ulagmalarina yardimci olmak igin Onemli bir
ongoriicti olarak tanimlanmistir. Fisher vd. (2010: 397) orgiitsel vatandaslik davranisinin
orgutsel performansi, Podsakoff vd. (2009: 122) orgiitsel vatandaslik davraniginin miisteri
memnuniyetini arttirdigini ¢alismalarinda belirlemistir. Arastirmacilar 6rgitsel vatandaslik
davraniginin miisteri memnuniyetini, ¢alisanlarin etkinligini ve organizasyonel performansi
artirabilecegini kabul etmistir (Ariani, 2013: 46; Husin vd., 2012: 143). Isyerinde ortaya ¢ikan
orgiitsel performans: ve etkinligi arttirma konusundaki katkisi ve énemi sebebiyle orgutsel
vatandashik davramisi orgiitsel davrams literatiiriinde biyik ilgi gérmektedir. Orgitsel

vatandaglik davranisi psikoloji ve yonetim konularinda da ana odak noktadir (Tang ve
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Ibrahim, 1998: 529; Kasa ve Hassan, 2015: 199). Calisanlarin etkili is yeri iligkilerine sahip
olmasi1 6nemi sebebiyle, orgltsel vatandaslik davranisi hizmet sektoriinde etkili bir islev
olarak tanmimlanmistir. Magnini vd. (2013: 396) calisanlarin Orgiitsel itibar1 arttirmak igin
Orgiitii tanima konusunda istekli olduklarin1 savunmustur.

Hizmet sektoriinde Orgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanlara ve orglite oldukca fazla
fayda saglayabilir, Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6rguttn yenilik¢i olmasini etkileledigi
ve Orgut vizyon/misyonu nun gergeklestirmesine yardimci oldugu belirtilmektedir. (Organ,
1988: 99). Orgiitsel vatandashk davranist otel isletmelerinde calisanlarin islerini
kolaylastirabilmesine ragmen ayni zamanda calisanlarin orgiitte etkin bir sekilde faaliyet
gostermeleri igin ciddi bir vatandas olarak bulunmalarini saglayabilecek zorunlu bir unsurdur.
Arastirmalar, yenilik¢i davranisin 0rgltsel vatandaslik davranisinin bir pargasi oldugunu ifade
etmistir (Tajeddini ve Trueman, 2014: 62). Yenilik¢i davranig ¢aligmasi ampirik ¢alismayla
mevcut bilgiye katkida bulunurken, inovasyon iizerine ampirik literatir kismen Orgutsel
vatandaslik davranisini otel isletmelerindeki yenilik¢iligin merkezi faktorii olarak kabul
etmektedir (Tajeddini vd., 2006: 529). Bati iilkelerinde, arastirmacilarin ¢ogu otelcilik
sektorlinde inovasyon ve cesitli degiskenler {izerine odaklanmisken (Chen ve Elston, 2013:
294), ozellikle iran ve Malezya baglaminda gelismekte olan iilkelerde bu konudan smirh
calisma yapilmistir. Orgiitsel vatandaslik davramisi hizmet sektoriinde, yoneticilerin diisiik
maliyet uygulayabilmelerini ve calisanlar arasinda daha yiiksek bir etkililik elde etmek i¢in
islerini gelistirmelerini saglamak amaciyla temel bir unsur olarak yapilmasi gereken is
performansinin bir pargasidir.

Orgiitsel vatandashk davramisinin agirlama sektoriine en onemli katkisi orgiitsel
itibardir. Gegtigimiz yillarda orgiitsel itibar, orgiitsel tercih edilebilirligi belirleyebildigi i¢in
(Cekmecelioglu ve Dincel, 2014: 79) akademisyenler ve is diinyasi arasinda arastirilan bir
konu olmustur. Olumlu itibari, sektdre hizmet veya {iriin fiyat primlerini alma konusunda
ilham verebilir (Yacouel ve Fleischer, 2012: 219) ve daha yiiksek getiri elde etmenin yolunu
bulurlar (Surroca vd., 2010: 463).

1.2.  Orgiitsel Baghhk Kavram

Orgiitsel baglilik literatiirde birbirinden farkli tanimlamalara sahiptir. Tum bu farkl
tanimlar i¢in ortak olan sey, bagliligin bir ¢alisan1 kurulusuna bagladig1 ve dolayisiyla galisan
devri olasiligini azalttigidir (Meyer vd., 2004: 991). Bir galisan orgiite, meslegine, isine,
sefine, kendisine ve ¢alisma grubuna bagli olabilmektedir (Cohen, 2007: 273; Snape vd.,
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2006: 302). Orgiitsel baghlik Steers (1977: 46) tarafindan belirli bir organizasyonla kimligin
belirlenmesi ve buna dahil olmasi ile goreceli gli¢ olarak tanimlanmustir.

Menezes (2009: 172) orgiitsel bagliligi “calisan ile Orgiit arasinda kurulan ve
proaktivite, katilim, baglilik ve bir dizi davranigsal niyeti etkileyen bir sosyal bag formu
olarak” tanimlamaktadir. Mowday vd. (1998: 387) c¢alisanlarin bagh Iik diizeyi yliksek olan
orgilitlerin genellikle daha yiiksek is performansi elde ettigini belirtmistir.

Bagliligin arastirmacilar tarafindan bu kadar ilgi cekmesinin ana nedeni is
performansi, devamsizlik ve personel devri ile iliskisidir. Ayrica bagliliga sahip ¢aliganlarin,
orgutlerinden ayrilma olasiliginin daha diisiik oldugu diisiiniilmekte ve bu g¢alisanlar 6rgutin
verimli ve ozverili Uyeleri olarak gorilmektedir. Meyer vd. (2002: 20) tarafindan yapilan
meta analizler, orgiitsel bagliligin ii¢ bileseninin (duygusal, normatif ve sureklilik) personel
devri ile negatif korelasyon i¢inde oldugunu ortaya koymustur. Orgiitsel bagliliga sahip olan
calisanlarin sadik ve iiretken olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin isten ayrilmamasi, is
performansi, devam, is miktar1 ve orgilit i¢in kisisel fedakarlik gibi arzulanan sonuglar baglilik
ile iligkilendirilmistir (Somers ve Birnbaum, 1998: 621). Daha genel olarak, orgiitsel baglilik
personel devrini diisiirdiigii ve daha yiiksek verimlilik ve is kalitesi sagladigi igin Orgiit igin
faydalidir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171). Orgiitsel baghlik, ¢esitli olumlu ¢alisma sonuglari
ile olan iligkileri nedeniyle artan ilgi ile arastirilmistir. Bu artan ilginin bir sonucu olarak, ¢ok
sayida ampirik calisma orglitsel bagliligi, isle ilgili diger kavramlarin bir sonucu ve Onciisii
olarak aragtirmistir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171).

Orgiitsel baghligin tanim1 degiskenlik gosterse de, ortak nokta calisan ile organizasyon
arasindaki baglantiya vurgu yapmaktir. Orgiitsel bagliligin tanimlar iki tiire ayrilabilir:
davranigsal ve hesaplamali. Mowday vd. (1979: 224) ve Steers (1977: 46) kavramin

davranigsal karakterine vurgu yaparak orgiitsel baglilig1 “bir bireyin belirli bir organizasyonla
0zdeslesmesinin ve belirli bir orgiite katiliminin goreceli giici” olarak tanimlamaktadir. Porter
vd.’ne (1974: 603) gore, orgiitsel bagliligr karakterize eden ti¢ faktor vardir:

e Orgiitsel amag ve degerlere inang,

o Orgiitsel refah i¢in caba gdsterme istekliligi,

e Orgutte kalmak icin gucli bir arzu.

Ote yandan o&rgiitsel baglilik, olculebilir dzelligi ile, “bireysel cikarlar ve zaman
icinde olusan yan ¢ikarlar veya kurulustaki degisiklikler sonucunda ortaya cikan yapisal bir
fenomen” olarak tanimlanmaktadir (Hrebiniak ve Alutto, 1972: 556). Bu goriise gore, bir
bireyi bir Orgiite baglayan sebep maddi kazanimlar, bireyin kendisine ve orgiite yaptigi

yatirimlardir. Tutumsal ve hesaplamali orgiitsel baglilik arasindaki farka ragmen, her ikisinin
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de digerinin unsurlarimi igerdigini géz ardi edilmemistir ve ¢alisanlar her iki baglilik trdnd
ayn1 derecede degisen derecelerde hissedebilir. Ustelik bu iki siire¢c zamanla daha baglantili
hale gelebilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990: 171). Bir drgite dahil olmak ve bir drgutle
0zdeslesmek, Orgutten ayrilma ve is kayb1 boyutunu etkileyebilir.

O’Reilly ve Chatman (1986: 493) orgltsel baghiligi “bir kisi igin Orgiit tarafindan
hissedilen psikolojik baglanma; bireyin Orgiitiin 6zelliklerini veya bakis a¢isini ne olglide
igsellestirdigi veya benimseme derecesini yansitmaktadir” seklinde tanimlamistir. O’Reilly ve
Chatman, psikolojik bagin {i¢ temel icerigini belirlemistir.

e Ilk igerik olan uyumluluk, belirli digsal ddiiller igin aragsal katilim anlamina
gelmektedir. Uyum saglandiginda calisanlar, ortak inanglara degil, belirli 6diil
beklentilerine bagli olarak tutum ve davranislar benimserler.

e Ikinci icerik ise birlesme ihtiyacina dayanan tanimlama veya katilimdir. Bu bir
calisan bu Orgiitiin bir iiyesi olmaktan gurur duydugu ve degerleri ve
basarilarina saygi duydugu zaman ortaya ¢ikmaktadir.

e Ugiincii icerik olan i¢sellestirme, bir calisanin ve orgiitiin degerleri arasindaki
yazigmalara dayanan katilim1 ifade etmektedir.

Cesitli deneysel arastirmalar arasinda, Meyer ve Allen (1991: 61) tarafindan 6nerilen
ve genel kabul edilen kavramsal modelin kullanimi1 6ne ¢ikmaktadir. Uluslararasi baglamda,
bu model baslangigta Medeiros (1997: 180) tarafindan kullanilmis ve Medeiros ve Enders
(1998: 67) tarafindan desteklenmistir. Meyer ve Allen’in (1991: 61) teorik modeline gore,
baglilik, duygusal, normatif ve aragsal boyutlar altinda analiz edilmektedir. Duygusal boyutun
kokeni orgiitsel baglamda, calisanlar Orgiitiin degerlerini igsellestirdikleri andan itibaren
kendilerini orgiitiin hedefleriyle 6zdeslestirdikleri andan itibaren ortaya ¢ikmaktadir. Bu
tutum, gilinliik gérevlerini yerine getirme konusundaki katilimlarini arttirmakta, performans ve
Orgutte kalma isteklerini yansitmaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 61). Genel olarak, bu boyut,
bireyi Orgiitiin hedefleri ve degerleri ile tanimlama siirecini kapsamaktadir (Mowday vd.,
1982: 77). Etkililik, bireyin Orgiite kesinlikle duygusal anlamda baglanmasi olarak
anlasilmaktadir (Reinert vd., 2011: 167).

1.2.1. Orgiitsel Baghhk Boyutlari

O’Reilly ve Chatman’dan (1986: 493) etkilenen Allen ve Meyer (1990: 1) her biri
calisganin orgiitte kalmasimi belirleyen farkli psikososyal durumlari yansitan ii¢ oOrgiitsel
baghlik bileseni tanimlamistir (Lee vd., 2001: 610). Hackett vd.’nin (1994: 18) calismasi,

Allen ve Meyer’in (1990: 1) ii¢ bilesenli modelinin varligin1 desteklemistir.
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1.2.1.1.Duygusal Baghhk

Duygusal baghilik boyutu, orgite enerji ve sadakat verme istegi olarak baglilig
belirleyen Kanter’e (1968: 499) dayanmaktadir. Allen ve Meyer (1990: 2) duygusal baglilig
“orglte giiclii sekilde bagli olan bireyin tanimladigi, dahil oldugu ve orgiit iiyeliginden
hoslandig1 sekilde duygusal baglanma” olarak tanimlanmistir. Daha kapsamli bir sekilde,
Jaros vd. (1993: 954) duygusal bagliligi “bir bireyin sadakat, sevgi, sicaklik, aidiyet,
mutluluk, zevk vb. duygular1 yoluyla bir orgiite psikolojik olarak baglanma derecesi” olarak

tanimlamistir.

1.2.1.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi boyutu Becker’in (1960) “yan ¢ikar teorisini” kullanmaktadir. Bu
teoriye gore, ¢alisanin zaman, emek, orgiitte bulundugu pozisyon igin gelistirdigi yetenekler,
is arkadaslariyla kurulan iliskiler gibi bir Orgiite yaptigi yatirimlar maliyet olarak kabul
edilmektedir. Calisan, bu tiir yan cikarlari baska bir oOrgiite gecerek feda etme olasiligi
nedeniyle Orgiitten ayrilma konusunda isteksiz hale gelmektedir. Calisanin, orgiitten ayrilma
ile ilgili algilanan maliyetleri degerlendirmesinin ve Orgiitin  bir Uyesi olarak
odullendirilmesinin (6rnegin iicret, gorev siiresi ve sosyal statiideki artiglar) bir sonucu olarak
calisan ayni orgiitte devam eder (Allen ve Meyer, 1990: 4).

Aracsal boyut olarak da isimlendirilen devam bagliligi, ¢alisanin isten ¢ikarilmasiyla
iliskili maliyetlerin degerlendirilmesinin yani sira, birey ile orgiit arasinda yer alan kayip ve
kazanimlarin hesaplanmasini vurgulamaktadir (Meyer ve Allen, 1991: 61). Commeiras ve
Fournier (2003: 239) i¢in bu boyut, ¢alisanin, sahip oldugu kaynak ve slire nedeniyle drgutte
kalmasi gerektigine inandigin1 goz Oniinde bulundurarak, orgiit ile calisan arasindaki degis
tokus iliskilerini ele almaktadir. Becker (1960: 32) ayn1 zamanda hesaplama olarak da
adlandirilan aragsal bagliligin, Orgiitiin gorevlerine katilma egiliminde olan ve bir siire
boyunca bu tir gorevlerle ilgilenmeye devam eden bireyin davranisina uygunluk
aciklamalarinin yetersizligini asmayir amacladigini ifade etmistir. Calisan, Orgiitii is ve
finansal 6diil arasindaki degis tokusun gergeklestigi bir gelir kaynagi olarak goérmektedir
(Powell ve Meyer, 2004: 157). Rego vd. (2007: 1) aragsal boyuta uyan calisanlarin,
memnuniyetsizlik, adaletsizlik ve hatta tiim potansiyellerini dayatarak gelistirmede yetersiz
kalmalar1 nedeniyle gerekli olan asgari seviyenin iizerinde bir performans gostermeyecegini

belirtmistir.
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1.2.1.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik ¢alisanin orgiitteki sorumluluguna iliskin inancina dayanmaktadir.
Calisan, igsellestirilmis normatif baskilar nedeniyle oOrgiitte kalmak zorunda oldugunu
diisinmektedir. Normatif bagliligin, orgiitlerin yaptig1 ve calisanlarin karsilik vermesi zor
olan belirli bir yatirim esasmna dayanarak gelistigi iddia edilmektedir. Orgiit ile bir ¢aligan
arasindaki psikolojik sozlesmeler (yani, ¢alisan ile Orgut arasindaki iliski) ayni zamanda
normatif bagliligin gelismesine de neden olabilir.

Normatif boyut, ¢alisanin orgiitle olan sorumlulugunun bir sekli bagliligini ifade eder
ve ayrilma konusundaki kisisel fedakarlik nedeniyle orgiiti terk etmedigi anlamina
gelmektedir (Meyer ve Herscovitch, 2001: 299). Wiener (1982: 418) bu boyutun, kurallar ve
diizenlemeler gibi Orgiitlerin normatif kontrollerine odaklandigini ve ¢aligsanlar1 arasinda
giiclii ve yaygin bir etki yarattigini belirtmektedir. Meyer ve Allen (1997: 30) calisanlarin
telafi etmeleri zor olan bazi yatirimlar yaptiginda calisanlarin normatif baglilik gelistirme
egiliminde olduklarini 6ne siirmektedir. Bu baglamda normatif boyut, saglanan faydalar goz
Oniine alindiginda, orgiite yapilan bireysel bor¢ duygularina dayanabilir (Chen ve Francesco,
2003: 490). Ancak, Medeiros vd. (2003: 187) normatif baskinin genellikle 6rgiit kiiltiiriinden
kaynaklandigin1 dogrulamaktadir.

Allen ve Meyer (1990: 3) yukaridaki {li¢ bileseni soyle 6zetlemistir “glcli duygusal
baglilig1 olan ¢alisanlar, istedikleri, ihtiya¢ duyduklari i¢in giiglii devamlilik bagliligina sahip
olanlar ve gii¢lii normatif bagliliga sahip olanlar bunu olmasi gerektigi i¢cin yapmaktadir”.
Orgiitsel bagliligin ii¢ boyutta oldugu one siiriilmesine ragmen, duygusal ve normatif baglilik
arasindaki yiiksek iliski, bagliligin boyutsalligi hakkinda elestirilere maruz kalmistir. Bununla
birlikte, bu iki boyut arasindaki yiiksek iliski birlik olarak kabul edilmemelidir. Meyer vd.
(2002: 20) tarafindan yapilan bir meta-analizde, duygusal ve normatif bagliligin ayirt
edilebilir boyutlar oldugu bulunmustur. Onciillerle, korelasyonlarla ve sonuglarla benzer
korelasyon gostermelerine ragmen, korelasyonlarin biyiikliigi farklidir.

Jaros vd. (1993: 954) duygusal ve normatif bagliligin birbirinden farkli oldugunu,
cliinkli duygusal bagliligin istek ile daha fazla iliskili olmasina karsin, digerinin gorev
duygusu, zorunluluk ve zorunlu olarak duygusal baglanma ile ilgili olmadigini ifade
etmektedir. Ilaveten, devamlilk baghliginin aksine normatif baglilik, maliyetlerin veya
Orgutte kalmayla ilgili 6diillerin kisisel hesaplarina bagh degildir. Meyer ve Allen (1991: 65)
calisanlarin bu tii¢ psikolojik durumu farkli derecelerde yasayabilecegini vurgulamstir.
Ornegin, bir ¢alisan, i¢sellesmis normlar1 nedeniyle 6rgiitte kalmak igin gucli bir yukumltluk

hissedebilir, ancak orgiite baglilik hissetmeyebilir. Orgiitsel baghligin ii¢ bilesenindeki
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farkliliklar nedeniyle, farkli dnciil degiskenlere sahip olduklar1 da 6ne strulmiistir. Mowday
vd. (1982: 77) kisisel 6zelliklerin, is tecriibelerinin, is 6zelliklerinin ve yapisal 6zelliklerin,
duygusal baglilig1 etkileyen faktorler oldugunu, Dunham vd. (1994: 375), yas, gorev siiresi ve
kariyer memnuniyetini etkiledigini belirtmistir.

Yao ve Wang (2008: 247) dislama, uzlasma ve calisanin sosyal odakli degerlerin
igsellestirilmesi gibi bazi kisisel ozelliklerin normatif baglhiligi etkiledigini belirtmistir.
Bununla birlikte, devamlilik bagliligi, bir bireyin yapmis oldugu yan ¢ikarlarin biiyiikliigii ve /
veya yan ¢ikar sayist ve alternatiflerin eksikligi ile daha fazla ilgilidir (Allen ve Meyer, 1990:
5). Bir calisan ne kadar zaman ayirirsa, orgiitteki o ise 6zgii becerilere 0 kadar yatirim yapar
ve farkli bir orgiitte kullanilamazsa, ¢alisanin devamlilik bagliligi da o kadar yiksek olur.
Alternatiflerin eksikligi bir ¢alisanin ayni Orgiitte devam etme egilimini arttirmaktadir.
Orgiitte uzun gorev siiresine sahip olan ve emeklilik gibi sosyal yardimlardan fedakarlik
etmek istemeyen ve yetersiz becerilere sahip daha az egitimli ¢alisanlarin, olas1 maliyetler ve
issiz olma riskleri nedeniyle Orgitte kalma egiliminde olmalari sz konusudur (Meyer ve
Allen, 1997: 130).

Normatif baglilik, ¢aliganin ailesiyle ilgili kisisel deneyimlerine ve kisiyi sekillendiren
toplumsal normlara ve orgltte olusturulan normlara baghdir (Meyer ve Allen, 1997: 180). Bir
Orgut i¢in uzun siireli istihdam, ¢alisanin biiyiidiigii toplum ve aile ile ilgili zorunluluk ve
orgilitsel uygulamalar yoluyla baglilik beklentisini vurguladiginda, ¢alisan bu baskilar
nedeniyle orgiitten ayrilmayabilir (Meyer ve Allen, 1997: 131). Duygusallik ve devamlilik
baglilig1, bireylerin orgiitleriyle olan iliskilerine dayanirken, normatif bagliligin kékleri hem
bireylerin sadakat, yukimlulik, hem de 6z gibi kavramlarin uygunlugunu 6grendigi kiiltiirel

ve ailevi sosyallesme sirecleridir (Gautam vd., 2005: 305).

1.2.2. Orgiitsel Baghhk ile ilgili Calismalar

Steers’e gore (1977: 46) orgiitsel baghligin ii¢ ana onciisii vardir. ilk olarak, basari
ihtiyaci, yas, gorev siiresi ve egitim gibi kisisel demografik degiskenler baglilig1 belirleyebilir.
Gorev kimligi, sosyal etkilesim igin firsatlar ve saglanan geri bildirim gibi is 6zelliklerinin
baglilig etkiledigi Ongoriilmektedir (Wiener, 1982: 418). Son olarak, calisanin goérev
sirasindaki is deneyimlerinin niteliginin orgiitsel bagliligini belirledigi dngodriilmektedir. Is
deneyimleri, orgutsel guvenirlik, guven, kisisel 6nem algilart ve orgiite yapilan yatirimlar ve
orgutiin sagladig: odiiller bagliligin potansiyel dnciisiidiir. Onerilen sonuglar, devam etme,
calisanlarin tutulmasi ve is performansinin artmasidir. Modelini test etmek icin Steers (1977:

46) farkli sektorlerdeki iki ayri orgiitten veri toplamistir. Calismanin sonuglari, 6nerilen tim
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onciillerin oOrglitsel bagliligt degisen derecelerde anlamli sekilde etkiledigini ortaya
cikarmistir.

Mathieu ve Zajac (1990: 171) orgiitsel bagliligin belli onciillerini yapmis olduklari
calismada belirlemistir. Sonu¢ olarak yas, cinsiyet, Orgiitsel gorev siiresi ve algilanan
yeterlilik arasinda pozitif korelasyon bulunurken, egitim orgiitsel baglilikla negatif yonde
iliskilendirilmistir. Ayrica, sonuglar kadinlarin erkeklerle karsilastirildiginda daha kararl
oldugunu gostererek cinsiyetin 6nemini ortaya koymustur. Buna ek olarak, beceri ¢esitliligi ve
ozerklik gibi is 6zelliklerinin orgiitsel bagliligr 6ngordiigli bulunmustur. Elde edilen sonuglara
gore, her iki ig 6zelliginin de degisen korelasyon biiyiikliiklerine baglilik tizerinde olumlu bir
etkisi olmustur. Is tatmininin orgiitsel baglilik iizerindeki olumlu etkisi de sonuglarla
desteklenmistir. Dahasi, ¢calisma 6rgiitsel bagliligin calisanlarin katilimi, isi zamaninda yerine
getirme ve isten ayrilmama kararlar1 Gzerindeki olumlu etkisi i¢in destek saglamistir. Ug
orgiitsel baglilik tiiri arasinda, duygusal baglilik, orgiitler i¢in en ¢ok istenen baglilik tiirtidiir
(Meyer ve Allen, 1997: 132). Orgiitsel vatandaslik davranisin 6nemli bir belirleyicisi olarak,
duygusal oOrgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki baglanti literatiirde
incelenmistir. Performans, sosyal davranislar ve orgiitsel vatandaslik davranis ile iligkileri
genis bir sekilde incelenmistir (6rnegin, Becker ve Kernan, 2003: 327; Organ ve Ryan, 1995:
775; Lavelle vd., 2008: 337). Meta-analizlerinde, Organ ve Ryan (1995: 775) duygusal
baglilik ve iki orgiitsel vatandaslik davranisi formu (6zgecilik ve genellestirilmis uyumluluk)
arasinda giicli iligkiler bulmuslardir. Meyer vd. (2002: 25) ayrica orgiitsel vatandaslik
davranig1 ve duygusal baglilik arasinda giiclii korelasyonlar belirlemislerdir.

Bir bagka orgiitsel baglilik tiirii olan normatif baglhlik, duygusal baglilik ile
karsilastirildiginda daha az incelenmistir. Bununla birlikte, normatif bagliligin énemi hem
batili hem de batili olmayan baglamlarda kabul edilmistir. Normatif bagliligin 6nemi kabul
edilmekle birlikte, bu konudaki arastirmalar duygusal ve devamlilik bagliligi konusundaki
arastirmalardan daha azdir. Sosyal olarak inga edilmis normlar, normatif baglilig1 6ngdriirken
daha etkilidir. Bu nedenle normatif bagliligin kiiltirlerde kokleri vardir. Kolektivist
kilturlerde, normatif bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisina daha fazla katilim ve diisiik
isgoren devri niyetleri gibi orgiitsel sonuglarin 6nemli bir 6ngoriiciisii olmasi beklenmektedir
(Yao ve Wang, 2008: 247). Bu agirlikli olarak kolektivist kaltirl nedeniyle Turkiye'de
incelenmelidir. Meyer vd.’nin (2002: 36) meta-analizi normatif bagliligin Kuzey Amerika
disindaki orneklerle yapilan g¢alismalarda orgiitsel vatandaslik davranisinin fedakarlik ve

genel uygunluk boyutlarinin gii¢lii bir yordayicisi oldugunu gdstermistir.
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Meyer vd. (1991: 538), Organ ve Ryan (1995: 775) ve Meyer vd. nin (2002: 40) meta-
analizinde devamlilik baglhiliginin oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgisi olmadig:
bulunmustur. Ayrica bati dis1 kiiltiirlerde yapilan ¢alismalar (6rnegin, Gautam vd., 2005: 305;
Meyer vd., 2002: 45) orgiitsel vatandaslik davranisi ve devamlilik bagliliginin arasinda
anlaml bir iliski olmadigin1 ortaya koymustur.

Baz1 deneysel calismalar, Meyer ve Allen (1991: 65) tarafindan 6nerilen kavramsal
modelin uygulanabilirligini, 6rnegin adalet algilarinin orgiitsel (duygusal, normatif ve aragsal)
baglilig1 agikladigini gosteren Rego ve Souto (2004: 151) tarafindan uygulanabilirligini analiz
etmeye calismistir. Brezilya’daki 229 ¢alisanin (6zel sirketlerden % 78 ve kamu sirketlerinden
% 22) ve Portekizli kuruluslarin 236 ¢alisaninin (iki 6zel sirket ve li¢ kamu kurumu) analizi
yoluyla Rego ve Souto (2004: 151) bu modeli test etmistir. Sonuglar, adalet algilarinin,
Portekizli katilimcilarin % 23’1 ve Brezilyalilarin % 28’1 i¢in duygusal baglilig1 acikladiginm
gostermistir. Normatif baghilik icin adalet algilari, Brezilyalilarin % 15’inin ve Portekizli
calisanlarin % 37’sinin, aragsal bagliligin1 agiklamistir. Bu nedenle, c¢alisanlara adil
davranildiginda, Brezilya ve Portekizli ¢alisanlar igin daha giiglii duygusal ve normatif
nitelikte baglar ortaya ¢iktig1 goriilmiistiir.

Siqueira (2008: 265) adalet algisinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkisini (duygusal,
hesaplamali ve normatif) analiz etmistir. Calismada, li¢c sekreteryaya dagitilmis 838 belediye
memuru incelenmistir: egitim sekreteryasi (529 memur), saglik sekreteryasi (182) ve belediye
hizmet sekreteryast (127). Sonuglar, adalet algisinin analiz edilen devlet memurlarinin
orgiitsel bagliliklar1 tizerindeki etkisinin oldugunu gostermektedir. Baglica etkiler, dagitimsal
ve usule iliskin yonlerle ilgilidir. Is¢inin duygusal baghliginin % 35’inin islemlerin adil
oldugu ile agiklandig1 goriilmiistiir; ve normatif baghiligin yaklasik % 18’1 ve hesaplama
bagliligmmin % 15’1 bununla agiklanmaktadir. Belediye hizmet sekreteryasinin calisanlari,
adalet algilarindan kaynaklanan duygusal bagliliklarinda daha fazla dalgalanma egiliminde
olan calisanlardir. Ug sekreteryada, duyussal baghlik konusundaki yiiksek aciklama
kapasitesinin dordiinciil adalet algisi ile agiklandigi gériilmiistiir. Memurlar adaleti algilar ve
gurur duyma, memnuniyetsizlik, cosku, ilgi ve orgiitleriyle ilgili olarak hareket etme gibi
hisler gelistirme egilimindedir. Orgiitsel adalet algilarii giiglendirme yoénuindeki yonetsel
cabalarin ¢aliganlar1 Orgitlere duygusal yonden baglanmaya tesvik ettigi sonucuna varilabilir.

Portekiz baglaminda, Nascimento vd. (2008: 115), biri Lizbon merkezli olmak Uzere
tic Portekizli orgiitten, biri bilgi teknolojisi alanindan, digeri nakliye alanindan ve ¢ok uluslu
bir ilag¢ sirketinden 461 ¢alisandan olusan bir 6rneklem kullanarak ¢alisma gerceklestirmistir.

Sonuglar, Meyer ve Allen (1991: 75) tarafindan oOnerilen teorik deneysel cerceveyi
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onaylamadigindan, Portekiz baglami i¢in Orgiitsel baglililk modelinin gegerliligini
saglamamustir.

Simon ve Coltre (2012: 4) hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir aile firmasindan 44
is¢iden veri toplayarak analiz gergeklestirmistir. Meyer ve Allen’in (1997: 180) teorik
modeline dayanarak calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerini belirlemislerdir. Caligmanin
bulgular1 aragsal ve duyussal boyutlarin baskin olduguna isaret etmektedir. Caligsanlar
arasinda duygusal bagliligin varligi, ¢alisanlar1 adalet, taninma ve ddiillendirmeye iten insan
kaynaklar1 yonetimi politikalarinin bir sonucu olarak belirlenmistir. Béylece calisanlar bu tiir
politikalar1 kendileri igin orgiit ile iliskilendirir ve sirayla baglilik gosterirler.

Perufo vd. (2013: 1) bir Banco do Brasil ¢alisanlarinin baglilik diizeyini Meyer ve
Allen’den (1997: 180) uyarlanan bir anketle toplanan verilerden arastirmistir. Sonuglar, banka
calisanlarinin % 65,22°sinin  Orgilitlenme konusundaki bagliligim1  duygusal boyutta
gosterdigini gostermistir. Bu gruba dahil olan calisanlar sadik ve Orgiite katihim diizeyi
yuksektir.

Oliveira (2013: 44) orgiitsel bagliligin ii¢ bileseni ile olusturulan Meyer ve Allen
modelini (1991: 77) Angola baglaminda dogrulamaya calismistir. Ayrica Meyer ve Allen
(1997: 203) tarafindan Portekiz i¢in uyarlanmig versiyonunda Nascimento vd. (2008: 115)
tarafindan Onerilen Olgeklerini de dogrulamaya caligmislardir. Calismasinda yazar, Angola
Kamu Idaresi'nin bes birimine bagli 200 devlet memurundan elde edilen verileri analiz etmis
ve kabul edilen teorik cergeveyle uyumlu baglilik profillerinin varligint dogrulamistir.
Bununla birlikte, normatif boyut Angola kiiltiirinde mevcut degildir. Sonuglar ayrica,

duygusal boyutun daha yiiksek bir degere sahip olduguna da isaret etmektedir.

1.3.  Cahsan Is Tatmini

Is tatmini arastirmacilardan oldukca fazla ilgi ¢ekmistir. Orgiitsel davranis
literatiiriinde en ¢ok ¢alisilan kavramlardan biridir ve 1990’larda is tatmini ile ilgili 12000’den
fazla galisma yayimlanmistir (Ghazzawi, 2008: 1). Bu ilginin sebeplerinden biri, is tatmininin
cesitli davraniglan etkileyebilecegi ve calisanlarin refahina katkida bulunabilecegi inancidir
(Jones ve George, 2008: 80).

Locke (1995: 123) bir isi “belirli bir orgiitteki belirli bir kisiye ait gorevlerin, rollerin,
sorumluluklarin, iliskilerin, faydalarin ve odiillerin karmas1” olarak tanimlamaktadir. Locke
(1995: 123) ve Taber ve Alleger’e (1995: 101) gore, is tatmini igin kendisi, meslektaslar1 ve
orglitsel baglam gibi isin tiim bilesenlerinin degerlendirilmesine dayanmaktadir. Locke ve

Weiss (2001: 279) is tatminini “birinin isini degerlendirdiginde ortaya g¢ikan zevkli bir



31

duygusal durum; birinin isine duygusal bir tepkisi ve meslegine yonelik bir tutumu” olarak
tanimlamistir. George ve Jones (2008: 54) is tatminini “insanlarin mevcut isleri hakkinda
sahip olduklar1 duygu ve inanglarin toplam1” olarak tanimlamaktadir.

Orgiitsel arastirmalarda is tatmininin en ¢ok kullanilan tanimi1 Locke’nin (1976: 221)
is memnuniyetini, kiginin isinin ya da is deneyimlerinin iyi geri bildirimlerinden kaynaklanan
olumlu bir duygusal durum olarak tanimlamasidir. Locke’ye gore, tatmin olmayan
calisanlarin ise olan ilgisi diiser ve isin kalitesi azalabilir. Isletme agisindan bu, zaman ve para
kaybina neden olmaktadir (Locke, 1976: 221). Son zamanlarda, is tatmini kisinin igine ¢ok
boyutlu psikolojik yanitlar igerdigi ve cevaplarin biligsel, duyussal ve davranigsal bilesenlere
sahip oldugu belirlenmistir (Judge ve Klinger, 2007: 393). Is tatmini ¢alisan katiliminin bir
parcasidir; ancak performansla ¢ok az veya hic baglantis1 yoktur. Is tatmini calisanla ve onun
isine kars1 tavriyla ilgilidir (Christian vd., 2011: 89).

Is tatmininin &nciillerinin  siniflandirilmas: literatiirde farklilik — gdstermektedir.
Psikologlar ve yonetim arastirmacilart i¢in is tatmini kaynaklariin 6énemi 6nemli Olciide
degismektedir. Kreitner ve Kinicki (2007: 212) “¢alisanin is tatmininin % 30’unun egilimsel
ve genetik bilesenlerle iliskili oldugunu” belirtmistir. Bireysel dogustan gelen egilimlerin
Onemini vurgulayan caligmalar, calisanin meslegini ve isverenini degistirmesine ragmen is
tatmininin zaman iginde istikrarli oldugunu gostermistir. Staw ve Ross (1985: 469)
calisanlarin igveren ve meslek degistirmesine ragmen, is tatminin bes yillik bir siire boyunca
istikrarli oldugunu tespit etmistir. Ayni sekilde, Steel ve Rentsch (1997: 873) yaptigi
calismada Staw ve Ross’un (1985: 469) sonuglarina benzer sonuglar elde etmistir. Ancak
Steel ve Rentsch (1997: 873) benzer islerde calisan ¢alisanlar igin istikrarin, farkli islerde
calisanlara gore daha yiiksek oldugunu bulmustur; bu, hem ig¢sel kaynaklarin (yani kisilik
Ozellikleri) hem de digsal kaynaklarin (is 6zellikleri ve is ortami1) 6nemini gostermektedir.

Mossholder vd. (2005: 607) isin 6zellikleri, yonetim uygulamalari, iicret, gorev siiresi,
calisma kosullari, is arkadaglariyla iliskiler ve isin sagladig: firsatlar gibi durumsal faktorlerin
onemini vurgulamistir. Ornegin, sorumluluk duygusu, taninma, ilerleme, iyi denetleme,
esneklik ve is giivenligi duygusu saglayan kendinden tatmin edici isler is tatminini arttirirken,
haksiz muamele, hos olmayan fiziksel ¢aligma kosullar1 ve rutin gorevler is tatminini azaltir.
Is tatmini olmamas1 durumunda isgéren devri ve devamsizlik artabilir (Koys, 2001: 112).

Calisgan tatmini g6z Oniine alindiginda, is tatmini bir¢ok farkli konuyla
iliskilendirilmistir. Is tatmini icin belirleyicinin ne oldugunu ortaya ¢ikarmak igin ¢alismalar
yapilmistir. Yapilan ¢alismalardan bazilar1 degisime karsi ¢alisan tutumlarina (Vielhaber,

1983: 1), cinsiyetin etkisi (Serini vd., 1997: 99), is arkadaslarinin niteligi (Winstead, vd.,
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1995: 199), is ve isletme (Hunt ve Ebeling, 1983: 57) ve yOnetimin iletisim tarzi (Richmond
vd., 1980: 37) konularina odaklanmistir. Is tatmininin farkli degiskenler ile iliskisi iizerinde
calisilmis ve sonuglar, i tatmini taniminda tutarlilik olmamasi nedeniyle degiskenler
arasindaki gercek iligki hakkinda farklilik gostermektedir. Caligmalar, is tatmini ve is baglilig
ile iliskisi (Lodahl ve Kejner, 1965: 24), orgiite baglilik (Trombetta ve Rogers, 1988: 494),
olumlu ve olumsuz duygulanimin devamsizlik ve ise gecikmeye olan etkisi (Iverson ve Deery,
2001: 856) ve iletisim endisesine (Richmond, vd., 1982: 170) yonelik yapilmistir. Bazi
aragtirmacilar, ¢alisan tatmini, ve verimlilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir.
Diger arastirmacilar bu iki degisken arasindaki iligkinin olmadigin1 6ne siirmektedir (Vroom,
1964: 87). Is tatmini konusundaki tanmiminda Vroom, isyerinde calisanin roliine
odaklanmaktadir. Bdylece, is tatmini, bireylerin su anda isgal ettikleri is rollerine yonelik
duygusal yonelimler olarak tanimlamaktadir (Vroom, 1964: 87). Is tatmini, bir iscinin isten
cikardigr odiinlerle, ozellikle de i¢sel motivasyon agisindan Odiin vermedigi Olciide
tanimlanabilir (Statt, 2004: 14). Is tatmini, farkli insanlara farkli seyler ifade edebilen
karmasik ve ¢ok yonlii bir kavramdir. Is tatmini, genellikle motivasyon ile baglantilidir; ancak
bu iligkinin dogas1 net degildir. Tatmin, motivasyon ile ayn1 degildir. Is tatmini daha ¢ok icsel
bir durumdur. Ornegin, kantitatif veya kalitatif bir kisisel basar1 hissiyle iliskilendirilebilir
(Mullins, 2005: 83).

Is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davramisi arasindaki iliski literatiirde genis bir
sekilde arastirilmis ve is tatmini Orgiitsel vatandaslik davranisinin 6nemli bir 6ngoricisu
olarak belirlenmistir (Bateman ve Organ, 1983: 588; Farh vd., 1990: 705). Barnard (1938:
53), isbirligine ve kooperatif sistemlerine katkida bulunmaya istekli olmanin tatminden
etkilendigini one siirmiistiir. Bateman ve Organ (1983: 588) ve Smith vd. (1983: 658), is
tatmininin olumlu bir ruh hali durumunu temsil ettigi Ol¢iide, ¢alisanlarin vatandaslik
davraniglarinda bulundugunu belirtmistir. Bir iiniversiteden iki 6rneklem tarafindan yapilan
calisma sonucunda Bateman ve Organ (1983: 590) is tatmini ile orglitsel vatandaslik tatmini
arasindaki iligkinin, performansla is tatmini arasindaki iligkiyi arastiran arastirma sonuglarina
gore daha gii¢lii oldugunu bulmuslardir. Bateman ve Organ’a (1983) gore is tatmini ve
performans arasindaki zayif iligki, yapilan isin niteligi ve niceligi gibi performansin dar
tanimlanmasindan kaynaklanmaktadir. Bateman ve Organ (1983: 590) Orgutsel vatandaslik
davranigin1 bir performans tiirii olarak isin niceligi ve kalitesinden daha fazlasi olarak
tamimlamustir. Bu gerekgeyi takiben, bir¢ok arastirmaci (Organ, 1988: 1; Organ ve Lingl,
1995: 339; Organ ve Ryan, 1995: 775) is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki

etkisini belirlemistir. Her ne kadar is tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
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nedensellik belirsiz olsa da, oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile is tatmini arasinda anlamli

pozitif iliski oldugunu 6ne siiren ¢ok sayida arastirma mevcuttur.

1.3.1. Is Tatmini Boyutlar

Her ne kadar, is tatminini etkileyen birgok is faktorii olsa da, arastirmacilar yillar
iginde en 6nemli olarak kabul edilen bazi is faktorleri tanimlamiglardir. Fajana (2002: 65) bu
yondeki calismalarinda, is tatmininin “temel” bilesenlerinin su sekilde oldugu sonucuna
varmigstir: i grubuna yonelik tutum, genel calisma kosulu, orgiite kars1 tutum, parasal fayda
ve yOneticiye tutum.

Is tatmini getirecek faktorleri elde etmek icin Hertzberg (2000) calisma durumundaki
insan motivasyonunu arastirmistir. Yazar, insanlarin en tatmin edici buldugu is durumunu,
bireysel ilgi ¢ekici, zorlu calisma ve basarinin oldugu, bireysel basar1 ve biiylime ile basariya
ulasmanin oldugu durumlar olarak belirlemistir. Bunlar tatmin ve cosku uyandiran ana
faktorlerdir. Ote yandan, insanlarin en fazla tatmin edici buldugu is durumunu genellikle
insan iligkileri, teknik denetim, orgiit politikasi, ¢alisma kosulu ve ticret gibi faktorlerin zayif
ve yetersiz oldugu durumlar olarak belirlenmistir. Bir isin bu faktoérleri, insanlari olumlu
anlamda motive etme gucune sahip gorinmemekte, ancak bozulmalarina izin verilirse,
tatminsizlik ve hayal kirikligi ortamina neden olurlar. Bunlar hijyen faktorleri olarak
adlandirilmaktadir (Herzberg, 2008: 180).

Herzberg (2008: 180) ayrica is tatminini etkileyebilecek baz1 faktorleri de
belirlemistir. Bununla birlikte, asagidakileri en 6nemlileri olarak kabul etmistir:

o Igsel ilgi gesitliligi, 6grenme firsati, zorluk, basar1 sansi, hiz ve ydntemler
izerinde kontrol gerektiren isler.

e Miktar, adalet veya esitlik ve 6deme yoOntemini gerektiren, promosyon ve
firsatlar, adalet, taninma, yani yapilan is i¢in maddi eslik etme Ovgiisiinii,
elestiriyi ve hassasligi, faydalari, hassasiyet, tibbi ve yillik izin, tatil, 6denekler.

e (Caligsma siireleri, ekipmanlar, havalandirma, konum ve fiziksel yerlesim gibi is
alanlart.

e Teknik ve insan iligkileri, idari beceriler, yetkinlik, yardimseverlik ve
samimiyet gibi denetim tarzi ve etkisi.

e Isci, iicret ve sosyal yardim politikalar1 gibi érgiit ve ydnetim politikalari.
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1.3.2. Cahsan Tatminini Etkileyen Faktorler

Insanlarin yaptiklari isten tatmin olduklarini tam olarak ortaya c¢ikarmak, farkli bakis
acilar1 gerektiren bir konudur. Arnold ve Feldman’a (1996) gore, insanlarin islerini olumlu
veya olumsuz hissetmelerini saglayan cesitli faktorler vardir. Ayrica, bazi c¢alisanlar
caligmalarinin birka¢ yoOnilinden tatmin olabilirler; ancak diger tiim yonlerden tatmin
olmayabilir (Mullins, 2002: 182). Telekomiinikasyon sekt6ri senaryosunda, pek ¢ok calisan
calisma saatlerinden ve tatillerinden tatmin olduklarini belirtmislerdir; ancak denetim
konusunda tatminsizlik ile sonuglanan bagka faktorler oldugunu da belirtmislerdir (Sparks ve
Schenk, 2001: 849).

Calisma kosullar1 agisindan, ¢alisan daha fazla fiziksel rahatlik ve rahatlik saglayacak
calisma kosullarini tercih etmektedir. Bu tiir ¢alisma kosullarinin olmamasi, diger seylerin
yani sira, personelin zihinsel ve fiziksel iyiligini olumsuz etkileyebilir (Baron ve Greenberg,
2003: 47). Robbins (2001: 122), ¢alisanlarin rahat bir fiziksel ¢alisma ortamu ile ilgili oldugu
icin ¢alisma kosullarinin galisan tatmini, tizerinde etkili olacagini savunmaktadir. Buna karsin,
bu daha olumlu bir ¢alisan tatmini seviyesi saglayacaktir. Arnold ve Feldman (1996: 28)
sicaklik, aydinlatma, havalandirma, hijyen, giiriiltii, c¢alisma saatleri ve kaynaklar gibi
faktorlerin caligma kosullarinin bir parcast oldugunu belirtmistir. Calisanlar, calisma
kosullarini zihinsel ve fiziksel olarak degerlendirdiklerinde, kotii galisma kosullarinin sadece
olumsuz performansa neden olacagini hissedebilirler. Ancak, Arnold ve Feldman (1996: 29),
calisma kosullar1 ¢ok elverisli veya asir1 ise, bu durumun ¢ogu ¢alisan tarafindan kabul edilip
g0z ardi edilebilecegi konusunda uyarida bulunmustur. Boyle bir durumda ¢alisan iyi ¢calisma
kosullarim1 gergekten takdir etmemektedir, aksi takdirde bu durum onu rahatsiz etmeyebilir
veya etkilemeyebilir.

Arastirmacilar, iicretin calisan tatmini lizerindeki etkisinde tam bir fikir birligine sahip
degildir. Bassett’e (1994: 61) gore, tek basina iicretin ¢alisan tatminini artirdigini ya da
tatminsizligini azalttigin1 gostermek icin ampirik kanit eksikligi bulunmaktadir. Bassett’e
(1994: 61) gore, dolgun maash ¢alisanlar, islerini sevmedikleri ve daha tatmin edici bir ise
giremeyeceklerini hissettiklerinde yine de tatmin olmayabilirler. Oshagbemi (2000: 31)
tarafindan Birlesik Krallik akademisyenleri arasinda yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin {icret
ve riitbeleri ile calisan tatmin, diizeyleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki
bulunmustur. Bununla birlikte, Young vd. (1998: 339) tarafindan kamu sektoriinde yapilan bir
calisma, licret ve tatmin arasinda anlamli bir iliski bulamamistir. Benzer sekilde, Brainard
(2005: 21) gergeklestirdigi ¢alismada {icret ve faydalar ile ¢alisan tatmini arasinda zayif bir
iligkili bulmustur.
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Bazi aragtirmacilar is tatmini ile tanitim firsatlar1 arasinda giiclii bir iliski oldugu
goriisiindedir (Pergamit ve Veum, 1999: 581; Sclafane, 1999: 4). Bu goriis, Ellickson ve
Logsdon (2002: 343) tarafindan, galisan tatmini ile tanitim firsatlar1 arasinda olumlu ve
anlaml iligki olan belediye iscileri ile yapilan bir calismada desteklenmistir. Ancak Kreitner
ve Kinicki (2001: 212), terfi ile ¢alisan tatmini arasindaki pozitif iliskinin ¢alisanlar tarafindan
algilanan 6z kaynaga bagl oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte, Hoy ve Miskel (1991.:
87), en iist diizeydeki basarililarin ¢ok ¢abuk terfi etmelerinin, sadik zeki ama daha az yaratici

calisanlar arasinda tatminsizlige yol agabilecegini belirtmistir.

1.3.3. Calisan Tatmini Modelleri

1.3.3.1. Cift Faktor Teorisi

Cift Faktor Teorisinde Frederick Herzberg (1959: 1) isyeri motivasyonu konusunu ele
almaktadir. Bu teori, genel ¢alisan memnuniyeti i¢in gerekli olan iki unsur veya faktorii ortaya
cikarmaktadir: motivasyon ve hijyen faktorleri. Bir iste motivasyonlarin varligi, tatmin
diizeyindeki artisa katkida bulunabilirken, isyerinde hijyen faktorlerinin olmamasi,
tatminsizligin sebebi olabilir. Hijyen faktorleri ¢cevre ve isin kapsamu ile ilgilidir. Bu, maas,
giivenli ¢alisma kosullar1 vb. kapsamaktadir. Motivasyon, isin kendi 6zellikleri ile ilgilidir.
Teoriye gore motivasyon ve hijyen faktdrleri miinhasir degildir. Tatmin ve tatminsizlik bir
siirekliligin zit uglar1 olarak diisiiniilemez. Bu nedenle, tatmin ve tatminsizligi etkileyen
unsurlar farkli oldugu i¢in, ¢alisan tatmini seviyesinde bir artis, isten duyulan
memnuniyetsizligin azalmasi anlamia gelmez. Cift Faktor de genellikle Motivasyon-Hijyen

Kurami olarak adlandirilir (Davies 2008: 184).

1.3.3.2. is Ozellikleri Modeli

Is Ozellikleri Modelinde Hackman ve Oldham (1975: 167), calisma ortamin
degerlendirmek i¢in bes temel boyut belirlemistir. Model Sekil 1.1°de verilmistir. Bu bes
boyutu kullanarak herhangi bir igin motivasyon potansiyeli agisindan analiz edilebilecegini
belirtmislerdir. Isin tatmin etmeyen yonlerini ortadan kaldirmak igin yeniden tasarlanabilir.

Bu bes boyut (Arnold vd., 1998: 39):
e Yetenek Cesitliligi: Yetenek cesitliligi, bir isin bir dizi farkli beceri veya
yetenek gerektirdigi dereceyi tanimlamaktadir. Bu aktiviteler sadece farkli
olmakla kalmayip, ayn1 zamanda farkli beceriler gerektirecek kadar belirgin

olmak zorundadirlar.
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Sekil 1.1 is Ozellikleri Modeli
Kaynak: Hackman ve Oldham, 1975, s. 167

e Gorev Kimligi: Gorev kimligi, bir igin tamamin1 ve tanimlanabilir bir isin
tamamlanmasini gerektirme derecesini tanimlamaktadir.

e Gorevin Onemi: Gérevin dnemi isin 6nemini ifade etmektedir. Isin diger
insanlarin, dogrudan isletmenin veya dis ortamin iizerinde bir etkisi vardir.

o Ogzerklik: Ozerklik, is sahibinin, ¢aligmasmin hizin1 programlama ve
kullanilacak prosediirleri belirleme 6zglirliigiidiir.

e (QGeri Bildirim: Geri bildirim, bir isi yapan kisinin performansmin etkinligi
hakkinda bilgi elde etme derecesidir. Geri bildirim yalnizca denetleyici geri
bildirimlerine degil, ayn1 zamanda kendi c¢aligmalarinin sonuglarina bakma

yetenegini de ifade etmektedir.

1.3.3.3. Locke’nin Deger Teorisi

Bu teoriye gore ¢alisan tatmininde gesitli faktorlerinin etkisi belirlenebilir (Baron ve
Greenberg, 2003: 72). Bu agidan, eger bir orgiit her bir faktore verilen degeri bilirse, gelisecek
olan tatmin degisimlerindeki degisim de o kadar biiyiik olur. Bu teori ayn1 zamanda, belirli bir
faktore c¢ok fazla deger verilmesi durumunda, daha fazla tatminsizlik duygusunun ortaya

cikacagim1 savunmaktadir. Locke’nin teorisi bu nedenle her birey icin ¢ok yonlii ve c¢ok



37

Ozeldir. Bu, su 6rnek ile agiklanabilir: Ayn1 isi ayn is yerinde yapan iki ¢alisan, ayni tatmin
diizeyini ancak tamamen farkli sekillerde yasayabilir. Bir ¢alisan, isin fiziksel yonlerinden
giiclii bir sekilde etkilenebilirken, diger ¢alisan, isin i¢inde yer alan zorluk ve varyasyondan
etkilenebilir (Locke, 1976: 221). Aksine, Baron ve Greenberg (2003: 77), Locke teorisinin
kapsamli bir sekilde aragtirtlmamasina ragmen, degerlere biiylik oranda vurgu yapilmasinin, is

tatmini faktorlerinden kaynaklanabilecegini belirtmektedir.

1.3.4. Cahsan Tatmini ile ilgili Calismalar

Isyerinde tatmin karmasik bir konudur ve tanimlanmasi zordur, ¢iinkii cok dznel ve
cok yonludur, sonugta herkesin kendi ihtiyaglar1 ve hedefleri vardir. Bir kisinin tatmininin
diger seylerin yani sira kisisel hirsi, egitimi, sirketteki rolii, is beklentileri, deneyimleri ve
giinliik yasamina bagli oldugu soylenebilir. Brandao vd. (2014: 90) kamu yonetimi
kapsaminda is tatmini ¢alisirken insan kaynaklar1 yonetimi konusundaki 6zelliklerinin dikkate
alinmas gerektigini vurgulamaktadir.

Kotler’e (1998: 4) gore, kapsamli bir bakis agisina gore tatmin kavrami “bir Griinin
algilanan performansini veya beklentilere karsi sonucunu karsilastirmaktan kaynaklanan zevk
veya hayal kiriklig1 hissidir”. Siqueira (2008: 265) tatmini kurumun sosyal sorumluluklar ile
iligkilendirmistir, yani is tatmini, bir Orgiitiin ¢alisanlarinin sagligin1 ve refahin1 ne kadar
genisletebilecegini izlemenin bir yolunu olusturmaktadir. Brown ve Huning (2010: 1) is
tatminini ¢alisanlarin islerini yaparken yasadig1 zevk olarak tanimlamaktadir.

Queiroga ve Paula (2015: 365) icin tatmin, “insan kaynaklar1 yonetiminin iyi
uygulamalarini siirdiirmekle ilgilenen herhangi bir kurulus i¢in temel degiskenlerden biridir”
Milan ve Maioli (2007: 27), beklentilere bagli olarak ve bunlarin karsilanip asilmadigina bagli
olarak farkli tatmin seviyelerinin bulunduguna isaret etmektedir, ¢iinkii tatmin duygusal bir
durum olabilir. Bununla birlikte, baz1 teorik ¢alismalar motivasyon ve tutum durumlarinin
tatmin ile ilgili oldugunu belirlemistir (Siqueira, 2008: 265).

Is tatmini ile ilgili olarak, Tsang ve Wong (2005: 177) is tatmininin olumlu bir
duygusal durum oldugunu ya da bir isin ya da onunla ilgili yonlerin degerlendirilmesinden
kaynaklanan bir zevk hissi oldugunu belirtmektedir. Souto ve Pereira (2006: 12) daha ileri
giderek is tatminini, kisinin yaptig1 seyi gercekten sevme derecesi olarak tanimlamaktadir.
Dolayisiyla, bireyin iginin ne 6lglide sevdigi onemlidir. Yazarlar ayn1 zamanda konunun diger
maddi olmayan yonlerinin yani sira, kisinin meslektaslar1 ile olan iliskileri, kisilerle olan
arkadasliklar1 ve kendi boliimiinde guven iklimi gibi kisilerarasi iligskilere yonelik tutumlarina

dayanarak tatmin olacagimi belirtmektedir. Tatminin, neyin beklendigi ile gercekte neyin
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kazanildig: arasindaki karsilagtirmadan kaynaklanan bir zevk veya hayal kiriklig1 hissi olarak
tanimlanabilecegi sonucuna varilabilir. Bundan, bir bireyi tatmin etmek icin, beklentilerinin
karsilanip karsilanmadigini bilmenin gerekli oldugu sdylenebilir.

Mowday vd. (1979: 224) yiiksek derecede kararli c¢alisanlarin islerini birakma
ihtimalinin daha diisiik oldugunu 6ne siirdiigli i¢in bagliligin daha istikrarli olma egiliminde
olduguna isaret etmektedir. Ancak, devamsizlik ve diisiik ¢alisan performansi gibi orgiitte
meydana gelen yalitilmis veya gecici olaylar tatminsizlige neden olabilir, calisanin
bagliliginin yeniden degerlendirmesine neden olmaz. Bu goriise gore, kullanilan modelleme
baglilig1 digsal bir yap1 olarak tanimlar, yani baglilik daha istikrarli bir degisken oldugu i¢in
boyutlarinin is tatminini etkiledigi s6ylenebilir.

Literatiirde Siqueira’nin (2008: 265) teorik modelinden is tatminini analiz etmeye
calisan bazi1 aragtirmalar mevcuttur. Paula vd. (2011: 59) tarafindan yapilan calismada,
orgiitsel iklimi, Orgiitsel kiiltliriin 6zelliklerini ve federal bir kamu kurumunun galisanlar
arasinda tatmin diizeylerini incelemislerdir. Calisma Brezilya Cografya ve Istatistik
Enstitiisii’'nde yapilmistir. Goriisiilen kisilerin tatmin diizeyiyle ilgili bulgulardan, kurumun
calismak i¢in iyi bir yer oldugu sonucuna varilmistir, ancak calisanlarin tatmin diizeyini en
cok azaltan faktor, kariyer ilerlemesi olanaklarinin olmamasi olarak belirlenmistir, ¢linkii
calisanlarin ¢alisma sdzlesmeleri sabit bir siire igin gecerliydi.

Francisco ve Claro (2014: 114) is tatmini ve duygusal orglitsel baglilik arasindaki
iligkileri analiz etmistir. Yazarlar, Angola’daki bir elmas maden isletmesinde calisan 151
rastgele secilen Angola is¢isinden veri elde etmistir. Sonuglar, ¢alisanlarin tatmin oldugunu ve
bu tatminin terfi sayisinin, iistlerinin mesleki becerilerinin yani sira iistleri tarafindan takdir
edilme bigimlerinin sonucudur. Meslektaslarin igbirliginin nasil bir dostluk, giiven ve ruh hali
oldugu s6z konusu oldugunda, tatminin diisiik oldugunu da belirtmekte fayda vardir. Genel
olarak, isten ayrilma planinin is tatmini ve duygusal orgiitsel bagliligin artmasiyla azaldigi
gorilmektedir.

Queiroga ve Paula (2015: 365) iki degisken (6rgiit iklimi ve is tatmini) arasindaki
iliskiyi arastirmis, yapilar arasindaki ortak noktalari1 ve 6z degerlendirmelerle 6Slgiilen
performansla iligkisini (is performansinin 6z degerlendirmesi) belirlemistir. Yazarlar, biri
tibbi {riinlerde uzmanlagsmig, digeri de bir sosyal kullip olan iki 6zel kurulusun 152
calisanindan veri elde etmistir. Bulgular analiz edilen yapilarin tutarhiligini kanitlamstr,
cunki iklim ve tatmin 6lgeklerindeki benzer t¢ faktér uyumlu sonuglar vermistir.

Estivalete (2016: 31), Rio Grande do Sul’daki bir demiryolu lojistik sirketinin

calisanlar1 agisindan sosyal ve organizasyonel destegin isteki refah iizerindeki etkisini
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arastirmistir. Anket, 6zel bir sirketin 247 calisanina uygulanmistir. Bulgular, refah agisindan,
en yiiksek ortalamalarin ise alma, tstiiyle iliski ve is arkadaslariyla iligkisi ile ilgili oldugunu

gOstermektedir.

1.4.Cahsan is Performansi

Performans, bir bireyin, bir grubun veya 6rgutin, bir gorevi yerine getirirken neyin
ulasildigint veya basarildigin1i bulmak i¢in kullanilan, nicel ve niteliksel katkinin toplam
miktar1 olarak tanimlanan bir kavramdir. Baska bir ifadeyle performans, belirlenen hedefler
dogrultusunda isin basar1 derecesidir (Sehitoglu ve Zehir, 2010: 87; Yorgun, 2010: 353).

Calisan performansiyla ilgili hatirlanmasi1 gereken ilk sey, calisan performansinin
kendisinde gerceklesmemesidir. Bu nedenle, yoneticiler ve orgiitler bu konuda bir bakis agis1
olusturmali, ¢alisanlarinin hangi durumlarda ve ortamda daha iyi ve daha verimli ¢alistiklarini
bulmali ve bu ortami onlara saglamalidir. Ayn1 zamanda, daha iyi performansa katkida
bulunan bireysel ve orgiitsel davraniglari ortaya ¢ikarmaya ¢alisilmalidirlar (Ripley, 2002: 1).
Bu nedenle, orgtteki yoneticilerin 6nemli hedeflerinden biri, is tatminine uygun, etkin ve
verimli ¢alisan insan kaynaginin yaratilmasi, korunmasi ve gelistirilmesidir. Organizasyonel
hedeflere ulasmak ve c¢alisan motivasyonunu ve performansini arttirmak i¢in yoneticilerin
organizasyonel ve kisisel amag¢ ve ¢ikarlarini bir biitiin olarak ele almalar1 ve aralarinda bir

denge kurmalar1 ¢ok 6nemlidir (Vural ve Coskun, 2007: 47).

1.5.1s Tatmini ve Performans iliskisi

Is tatmini konusundaki ilginin biiyiik kism1 is performansi ve verimlilik ile olan iligkisi
nedeniyle ortaya ¢ikmig goriinmektedir. Bayfield ve Crockett’e (1955: 396) gore ¢alisanlarin
i1$ tatmininin dogrudan performansi etkiledigine dair yaygin bir varsayim mevcuttur. Bir
calisanin morali tretimi distirebilir, devamsizlig1 azaltabilir ve Uretimi artirabilir. Gergekten,
islerinden tatmin olmayan iscilerin iglerini kagirmalar1 veya ara sira ge¢ kalma egilimi vardir.
Devamsizlik caligmalari, diisiik is tatminine sahip c¢alisanlarin, is tatmini daha fazla
meslektaglarina gore daha yiiksek devamsizlik oranina sahip oldugunu géstermistir (Bayfield
ve Crockett, 1955: 396).

Son zamanlarda yapilan arastirmalar, is tatmini ve performansin mutlaka belirli bir
olumsuz davranisa yol agsa da, mutlaka birbiri ile ilgili olmadigin1 géstermistir. Victor, is ve
motivasyon konusundaki arastirmasinda, is tatmininin verimlilik seviyesini etkiledigi
yoniindeki 6nermeyi ortaya koymaya ¢alismistir. Baz1 yetenek sinavlarina girmeleri i¢in bazi

is¢ilere para verilmistir. Buradaki isgilere saatlik olarak 6deme yapilacagi sdylendi ancak en



40

iyl is¢i ayrica bir ek 6deme alacakti. Arastirma sonucunda tatminin performansa degil
odiillere bagli oldugu tespit edilmistir. Arastirmaci, bir ek 6demeyi almanin performanstan
bagimsiz olarak tatmini artirabilecegini varsaymusti. Isciler performans igin dért gruba ayrildi.
Her kategoride esit sayida is¢i vardi. Birinci ve {igiincii kategorideki isciler, yani ek 6deme
alan isciler, ikinci ve dordiincii kategorilerdeki iscilere kiyasla anlamli derecede daha fazla
tatmin gostermistir (Fajana, 2002: 67). Goriildiigii gibi, tatmin performansa degil odiillere
dayanmakta odiiller yalnizca tatmin getirebilir ve performansla agikca iliskili degildir. Is
tatmininin, verimli bir orgiitiin hayati bir 6zelligi oldugu belirtilmektedir (Vroom, 1964: 88).

Tesvikler plani, kapsamli bir yonetim programi disinda uygulandiginda daha etkilidir.
Herzberg’in dedigi gibi “insanlara iy1 ve adil sekilde O6deme yapin, sonra parayi
unutabilmeleri i¢in miimkiin olan her seyi yapin”. Fredrick Herzberg “insanlarin iyi is yapmak
icin motive edilmesini istiyorsamz, onlara iyi bir is verin” demistir. Iyi bir is elbette tatmin
edici oldugunda, sadece en dar goriislii calisan birkag yiizdelik bir maas farki igin ise
atlamaktadir (Herzberg, 2008: 180). Buradaki 6nemli nokta motivasyondur.

Motivasyon teorileri bir bireyi belirli bir sekilde davranmaya ya da bir sey hakkinda
belirli duygulara veya algilamaya iten faktorleri agiklamaktadir. Tiim teoriler siire¢ ve igerik
teorileri olarak siiflandirilir. Siire¢ teorileri, belirli bir harekete gegcmeye motive oldugu i¢in
bireysel bir deneyimin gercek siirecini, igerik teorileri ise {icretli ve ilging is gibi bir kisiyi

motive eden gergek faktorleri tanimlamaktadir (Herzberg, 2008: 180).

1.6.Orgiitsel Baghlik ve Orgiitsel Vatandashk Davrams iliskisi

Scholl (1981: 589) ve Wiener (1982: 418) tarafindan Onerilen modeller orgiitsel
vatandaglik davranisi ve orgiitsel baglilik arasindaki iligki i¢in teorik destek saglamaktadir.
Scholl’un (1981: 589) modeli, kararli bir ¢alisanin, beklentileri karsilanmadiginda bile, belirli
bir hareket tarzina devam edecegini savunmaktadir. Yani, resmi bir 6diil beklentisi az
oldugunda, baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisini belirlemektedir. Bagliligt “orgiitsel
cikarlar karsilayacak sekilde hareket etmek i¢in i¢sellestirilmis normatif baskilarin toplami™
olarak tanimlayan Wiener (1982: 418), baghligin, orgiitlerin ¢ikarlarina hizmet eden kisisel
fedakarlig1 yansitan davraniglardan sorumlu oldugunu ve bundan bagimsiz olarak ceza veya
giiclendirme ile iliskili oldugunu belirtmistir. Liu (2009: 311) “6rgiitsel vatandaslik davranisi
gibi goniilli davraniglara katilmanin duygusal bagliliga davranigsal bir tepki oldugunu” ileri
sirmektedir. Angel ve Perry (1981), duygusal baglilik ile orgiitsel vatandaslik davranisi

arasindaki iliskinin, 6rgiit adina kayda deger bir ¢aba gosterme istegi ile orgiitiin hedeflerine
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olan inanci ve kabulii arasindaki bagi acikladigini ve bu arada, {iyenin motivasyonunu
etkileyebildigini ifade etmistir.

Is tatmini ve orgiitsel vatandashk davrams1 arasindaki iliskide oldugu gibi, drgiitsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin niteligini agiklamak i¢in sosyal
degisim teorisi Onerilmektedir. Calisanlar sosyal degisimin kalitesini degerlendirir ve buna
gdre yamt verir. Orgiit, is ya da ¢alisma grubu ile olumlu degisimler yasayan ¢alisanlar, hem
duygusal hem de normatif olmak iizere daha yiiksek diizeyde baglilikla karsilik verirler ve bu
da onlar1 daha iyi performans gibi bagka sekillerde orgiite katkida bulunmaya itmektedir
(Cohen, 2003: 67). Bu nedenle calisanlar islerinden memnun olduklarinda, orgiitlerine daha
yiiksek diizeyde duygusal ve normatif baglilik gostererek cevap vermektedirler (Aryee vd.,
2002: 267).

Meyer ve Allen (1997: 203), giiclii baglhiliga sahip calisanlarin, orgiitsel vatandaslik
davranigina zayif bagliliga sahip ¢alisanlardan daha fazla katilmalarinin muhtemel oldugunu
ileri siirmiistiir. Organ ve Ryan (1995: 776) tarafindan yapilan meta-analiz, Orgutsel
bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisinin 6zgeciligi ve uyum boyutlar1 ile anlamli bir
sekilde iliskili oldugunu bulmustur. Is tutumlarmin (is tatmini ve duygusal drgiitsel bagliligin)
performansa neden olup olmadigini arastiran Riketta’nin (2008: 472) meta-analizi, duygusal
orglitsel bagliligin performans {iizerinde zayif ama Onemli bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir.

Her ne kadar yiiksek duygusal baglilik orgilitsel vatandaslik davranisina katilmanin
temel nedeni ise de, bunu yapma istegi normatif baglilik i¢in sosyal, kiiltlirel ve baglamsal
normlardir. Normatif baghlig1 yiliksek olan calisanlarin, ylikiimliliiklerini yerine getirme
konusuna inandiklar i¢in orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olmalar1 beklenmektedir.
Yani, ahlaki faktorler calisanlar1 Orgiitiin etkinligine katkida bulunan gayri resmi
davraniglarda bulunmaya itebilir (Cohen ve Keren, 2008: 425).

Benzer sekilde, Allen ve Meyer’in (1990: 5) t¢ boyutlu modeli ile Moorman ve
Blakely’in (1995: 127) Hindistan ve ABD’den Ornekleri igindeki orgiitsel vatandaslik
davranis (sadik giiclendirici, kisilerarasi yardim, bireysel girisim ve kisisel endiistri)
taksonomisi (siniflandirmasi) arasindaki iligskiyi inceleyen Kwantes (2003: 5) duygusal
bagliligin orgiitsel vatandashik davranisini anlamli sekilde yordadigi bulmustur. Becker ve
Kernan (2003: 340), duygusal bagliligin, 6rgiitsel vatandaslik davranisinin belirli boyutlarinin
(sadakat) iizerindeki olumlu etkisini belirlemistir. Ayrica, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
orgiitsel vatandaslik davranig1 {izerindeki goreceli etkilerini incelerken, Wasti (2002: 525)

duygusal bagliligin orgiitsel vatandaslik davranisi ile anlamli ve pozitif olarak iliskili
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oldugunu desteklemistir. Van Scotter (2000: 79) orgiitsel vatandaslik davranisi ve duygusal
baglilik arasinda anlamli bir iligki bulmustur. Morrision’un (1994) ¢alismasi, hem duygusal
hem de normatif baghligin orgiitsel vatandaslik davranmisi ile pozitif iliskili oldugunu
belirlemistir.

Orgiitsel baglilik ile orgiitsel vatandaslik davramisi arasinda bir iliski oldugunu
gosteren gucli bir destek olmasina ragmen (Bolon, 1997: 221; Organ ve Ryan, 1995: 777,
Schappe, 1998: 277), detayl bir literatiir taramasi ile ¢eliskili goriisler de gézlemlenebilir
(Tansky, 1993; Williams ve Anderson, 1991: 601). Williams ve Anderson (1991) 6rgutsel
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranigi boyutlar1 arasinda herhangi bir iliski olmadigini
iddia etmektedir.

Orgiitsel baghilik ile baglilik tipolojisi ile ilgili orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi arastirirken, O’Reilly ve Chatman (1986: 493), genellestirilmis uyum ile
baglilik boyutu arasinda 6nemli bir iliski oldugunu iddia etmektedir. Bu arastirmacilara gore,
calisanlarin oOrgiitleri i¢in sahip olduklar1 duygusal durumlarindaki bir artis kesinlikle
vatandaslik davramisini etkilemektedir. Baglilik boyutlarinin ekstra rol uyumu tizerindeki
etkisi acisindan O’Reilly ve Chatman (1986: 493), 6zdeslesmenin yani sira igsellestirme
boyutunun bir ¢alisanin bireysel degerlerini ve ortak oOrgiitsel yapiy1 birlestirerek ekstra rol
uyumu davranislari iizerinde bir etkisi oldugunu savunmaktadir. Meyer vd.’ne (2002: 47) gbre
orglitsel baghiligin orgiitsel vatandaslhik davranisi tizerindeki etkisi, boyut tiirtine bagli olarak
degigsmektedir. Meyer vd. (2002: 47) duygusal bagliligin, orgiitsel vatandaslik davranisinin
ozgecilik ve uyumluluk boyutlar1 ile anlamli bir iliski gdstermesine ragmen, duygusal

bagliliga kiyasla, normatif bagliligin bu boyutlarla daha az iliskisi oldugu belirlemistir.
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IKINCi BOLUM

ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin ikinci béliimiinde 6ncelikle arastirmanin metodolojisi ile ilgili bilgiler
verilmistir. Metodoloji ile ilgili olarak arastirmanin amaci, 6zgiin degeri, arastirma evren,
orneklem ve elde edilen veriler 15181nda gergeklestirilen analizler ile ilgili bilgiler bu boliimde

verilmigtir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Ozgiin Degeri

Orgiitsel vatandaslik davranis diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin isletmeye daha faydali
olacagi disiiniilmektedir. Emek yogun c¢alisilan, otomasyonun sinirli  alanlarda
uygulanabildigi, hizmete dayali ve 6zveri isteyen otelcilik sektortinde literatlire gore, Orgtsel
vatandaslik davraniginin ise alimdan sonra olusturulmaya calisilmasindan ziyade ise alim
siirecinde Sl¢iilmesi ve buna uygun adaylarin ise alinmasi isletmeler i¢in daha kisa siirede ve
daha diisiik maliyetle ¢alisan tatminini ve performansini saglamasi ve bunun neticesi olarak
orgiitsel bagliligini artirmasi isletme basarisini artirmaktadir. Bundan dolay1 ¢alismanin amact
otel isletmelerinde Orgiitsel vatandaslik davranisinin is tatminine, is performansina ve orgiitsel
bagliliga etkisini arastirmaktir. Ayrica ¢alisma sonucunda getirilen 6nerilerin hem sektér hem

de gelecek caligmalar i¢in yol gosterici olmasi beklenmektedir.

2.2. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Calismanin amaci olan otel isletmelerinde orgiitsel vatandaslik davraniginin is
tatminine, 1§ performansina ve orgilitsel bagliliga etkisini belirlemek iizere calismada su
hipotezler gelistirilmistir;

Hi: Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

H,: Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatminini pozitif etkilemektedir.

Has: Orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansini pozitif etkilemektedir.

Hj: Orgiitsel vatandashk davranis, drgiitsel bagliligi pozitif etkilemektedir.

Yukaridaki hipotezler Sekil 2.1°de arasatirma modelinde sematize edilmistir.
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Orgiitsel Baglilik
Orgiitsel _ N
Vatandaglik Is Tatmini
Davranisi

Is Performansi

Sekil 2.1 Arastirma Modeli

2.3. Veri Toplama Araci

Arastirmada kullanilan veri toplama araglar1 ayr1 baghiklar altinda ayrintili sekilde
aciklanmistir. Bes boliimden olusan 6lgme aracinin ilk boliimiinde katilimcilarin demografik
ozelliklerine iliskin ifadeler yer almaktadir. ikinci béliimde &rgiitsel vatandashk, iiciincii
bolimde is tatmini, dorduncl bolumde is performansi ve son bolimde orgiitsel baglilik ilgili
ifadeler bulunmaktadir. Uygulama sirasinda katilimcilara ¢alismanin amaci ve 6nemi ile ilgili
bilgi verilmis, yapilan anketlerin sadece arastirma i¢in kullanilacagi ve isim belirtmemeleri
sOylenmistir. Uygulama, personelin mesai saati disindaki uygun zaman araliklarinda
yapilmistir. Anket formu Ek 1°de yer almaktadir.

Arastirma kapsaminda katilimcilarin  kisisel Ozelliklerini saptamak amaciyla
olusturulan kisisel bilgi formunda, cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, mesleki
deneyim ve galisilan departman gibi sorular mevcuttur.

Orgiitsel vatandaslik davranmisim 6lgmek igin Oz (2008: 66), Basim ve Sesen (2006:
83), S6kmen ve Boylu (2011: 147) ve Cetin, Korkmaz ve Cakmakg¢1 (2012: 7) tarafindan
calismalarinda kullanilan, gecerliligi ve giivenilirligi kanitlanms “Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Olgegi” kullanilmistir. Orglitsel vatandaslik davranisi 6lgegi 5°1i Likert (1: higbir
zaman — 5: her zaman) olarak 21 ifadeden olusmaktadir.

Is tatmini &lgeginin gelistirilmesinde giivenilirligi ve gegerliligi literatiirdeki
calismalarda (Diaz ve Park, 1992: 41; Ghiselli vd. 2001: 28; Hanger ve George, 2003: 85;
Sevimli ve Iscan, 2005: 55; Oriicii ve Halagoglu, 2005: 107; Ozcan ve Taskiran, 2007: 514)
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ortaya konulmus olan Minnesota Is Doyum Olgegi’nin 20 ifadeli kisa formu kullanilmistir.
Kisa formda sadece bir boyut bulunmaktadir. Minnesota Is Doyum Olgegi 5’li Likert (1: hig
memnun degilim — 5: ¢gok memnunum) olarak hazirlanmistir.

Orgiitsel baghlik ile ilgili veriler Meyer ve Allen’in gelistirdikleri ve Belli (2014: 1)
tarafindan Tiirkge’ye uyarladign Slgek ile toplanmustir. Orgiitsel baglilik 6lgegi toplam 18
maddeden ve ii¢ boyuttan olusmaktadir. Bu boyutlar duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif bagliliktir. Orgiitsel baglilik 5°1i Likert (1: kesinlikle katilmiyorum — 5: kesinlikle
katiltyorum) olarak hazirlanmistir.

Is performans: ile ilgili verileri toplamak i¢in Borman ve Motowidlo (1993: 71)
tarafindan hazirlanan ve Greenslade ve Jimmieson (2007: 604) tarafindan giivenilirligi ve
gecerliligi saglanan is performansi dlgeginden yararlanilmistir. Is performansi dlgegi toplam
24 ifadeden olusmaktadir. Is performansi 5°li Likert (1: kesinlikle katilmiyorum — 5:

kesinlikle katiltyorum) olarak hazirlanmistir.

2.4. Arastirma Evreni ve Orneklem

Calismaya ornek teskil edecek arastirma bolgesi olarak Antalya destinasyonu
secilmistir. Antalya destinasyonunda 310 adet 5 yildizli otel faaliyet gostermektedir
(http://www.antalyakulturturizm.gov.tr). Arastirma evrenini bu otellerde c¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmanin gerceklestirildigi ana kiitlenin hacmi (N) kesin olarak
bilinmemektedir. Buyik o6rneklemler icin 6rneklem buyuklikleri tablosu (Tablo 2.1)
kullanilmaktadir (Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50). Buna goére 0.05 6rneklem hatasi ile
Antalyada faaliyet gosteren 310 adet 5 yildizli otel ¢alisanlarindan olusan ana kiitleyi temsil
giiciine sahip orneklem grubunun (n) 384 calisan oldugu Tablo 2.1’de gdérilmektedir.

Tablo 2.1 a= 0.05 i¢in Orneklem Biiyiikliikleri Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50

Evren + 0.03 6rnekleme hatasi +0.05 6rnekleme hatasi + 0.10 6rnekleme hatasi
Biyiikliigii (d) (d) (d)

p=0.5 p=0.8 p=0.3 p=05 p=0.8 p=0.3 p=05 p=0.8 p=0.3
g=05 =02 =07 ¢=05 =02 @g=0.7 g=05 =02 (=07

100 92 87 90 80 71 7 49 38 45
500 341 289 321 217 165 196 81 55 70
750 441 358 409 254 185 226 85 57 73
1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75
2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78
5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79
10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80
25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80
50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81
100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81
1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81

100 Milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81
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Zaman ve maliyet kisitlarina bagli olarak anket uygulamasi Belek/Antalya bdlgesinde
5 yildizli bir otel ¢alisanlar1 ile yapilmistir. Calisma goniilliiliik esasina dayanmaktadir.
Bundan dolay1 anketler kolayda 6rneklem yontemi ile uygulanmistir. Toplam 390 anket ile
calisma gerceklestirilmistir. Orneklemde yer alan 390 katilimcinin demografik dzelliklerine

iligskin veriler Tablo 2.2’de verilmistir.

Tablo 2.2 Katihmcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet F % Medeni Durum f %

Kadin 108 21,7 Evli 236 60,5
Erkek 282 72,3 Bekar 154 39,5
Toplam 390 100 Toplam 390 100
Yasiniz F % Kacma is Yeri f %

15-21 16 4,1 1 19 4,9

22-28 110 28,2 2 38 9,7

29-35 52 13,3 3 76 19,5
36-42 89 22,8 4 90 23,1
43-49 102 26,2 5 66 16,9
50 ve (zeri 21 5,4 6 101 25,9
Toplam 390 100 Toplam 390 100
Egitim Diizeyi F % Turizm Egitimi f %

[Ikogretim 142 36,4 Evet 108 21,7
Lise 169 43,3 Hayir 282 72,3
Onlisans 42 10,8 Lisede 62 15,9
Lisans 33 8,5 Universitede 28 7,2
Lisansstu 4 1,0 Lise-Universite 18 4,6
Toplam 390 100 Toplam 390 100
Bu isletmede Calisma Siiresi F % Meslekte Calisma Siiresi f %

1 yildan az 124 31,8 1 yildan az 17 4.4
1-5 yil 160 41,0 1-5 yil 83 21,3
6-10 y1l 81 20,8 6-10 y1l 113 29,0
11-15 yil 21 5,4 11-15 y1l 85 21,8
16-20 yil 2 0,5 16-20 y1l 46 11,8
21-25 yil 0 0 21-25 yil 31 7,9
26-30 yil 2 0,5 26-30 y1l 13 3,3
31 ve lizeri 0 0 31 ve lzeri 2 0,5
Toplam 390 100 Toplam 390 100

Tablo 2.2°de goriildigii gibi katilmeilarin % 27,7°si kadin, % 72,3’i erkektir.
Katilimeilarin % 60,5°1 evliyken % 29,5°1 bekardir. Katilimeilarin yas durumu incelendiginde
% 28,2’si 22-28 yas araliginda, % 26,2’si 43-39 yas araliginda, % 22,81 36-42 yas
araligindan, % 13,31 29-35 yas araliginda, % 5,4°1 50 ve lizeri yas araliginda ve % 4,1°1 ise
15-21 yas araligindadir. Katilimcilarin % 43,31 lise, % 36,4’1 ilkdgretim, % 10,8’1 dnlisans,
% 8,5°1 lisans ve % 1’1 lisansiistii egitim diizeyine sahiptir. Katilimcilarin % 72,31 turizm
egitimi almamigken % 27,7’si turizm egitimi almistir. Turizm egitimi alanlarm % 15,9’u
lisede, % 7,2’si liniversite ve % 4,6’s1 hem lisede hem {iiniversitede turizm egitimi almistir.

Katilimeilarin % 41°1 1-5 yildir, %31,8’1 1 yildan az ve % 20,81 6-10 yildir bulundugu



47

isletmede ¢alismaktadir. Meslekte caligsma siireleri incelendiginde ise katilimcilarin % 29°u 6-
10 yildir, % 21,8’1 11-15 yildir ve % 21,3°1 1-5 yildir meslekte ¢alismaktadir. Son olarak
katitlimeilarin % 25,9’u 6., % 23,1°1 4. ve % 19,5’1 ise 3. is yerinde ¢alismaktadir.
Katilimcilarin meslekte calisma siireleri ile degistirdikleri is yeri sayist géz Oniine alininca
isgoren devir hizinin yiiksek oranlarda oldugu goriilmektedir.

Tablo 2.3’de katilimcilarin ¢alistig1 boliimler ve ¢alistiklar1 unvanlar verilmistir.

Tablo 2.3 Katihmcilarin B6liim ve Unvanlari

Calisilan Boliim F %
Onbiiro 9 2,3
Kat Hizmetleri 100 25,6
Restoran ve/veya Bar 157 40,3
Mutfak 53 13,6
Muhasebe 11 2,9
Teknik Servis 29 7,4
Guvenlik 19 4,9
Bahce 6 1,5
Satig Pazarlama 6 15
Toplam 390 100
Unvan F %
Isgoren (yonetici olmayan) 340 87,2
Alt kademe miidiir/yardimcisi 24 6,2
Orta kademe miidiir/yardimcisi 21 5,4
Ust kademe miidiir/yardimeisi 5 1,2
Toplam 390 100

Katilimcilarin % 40,3’i restoran ve/veya bar, % 25,6’s1 kat hizmetleri, % 13,6’s1
mutfak,% 7,4°U teknik servis, % 4,9°u givenlik, % 2,9’u muhasebe, % 2,3’U 6nbdro, % 1,5
satts pazarlama ve % 1,5’1 ise bahg¢e bolimiinde calismaktadir. Unvan bakimindan

katilimcilarin % 87,2si iggorendir.

2.5. Verilerin Analizi

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Is Tatmini, Is Performansi ve Orgiitsel Baglilik
Olcekleri kullanilarak olusturulan anket Belek Bolgesinde bir 5 yildizli otelin galisanlarina
uygulanmis ve anket sonuglart SPSS ve LISREL programlarinda analiz edilmistir.

Oncelikle dlgeklerin her biri icin ayr1 dogrulayici faktdr analizi gerceklestirilmis ve
boyutlar elde edilmistir. Faktor analizi sonrasi dlgek ve boyutlarin Cronbach Alpha (CA)
degerleri hesaplanmistir. Dogrulayici faktdr analizi  gergeklestirilmistir. Katilimcilarin
ifadelere olan algilarinin belirlenmesi i¢in ortalama analizinden yararlanilmistir. Hipotezlerin
test edilmesi i¢in Once korelasyon analizi uygulanmistir. Ardindan regresyon modelleri

kurulmustur.
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UCUNCU BOLUM

BULGULAR VE YORUMLAR

Bu béliimde, arastirmanin hipotezlerine iliskin arastirma sonucunda elde edilen bulgular ve

bunlara iligkin yorumlar sunulmustur.

3.1. Normal Dagilim Analizi

Toplanan verilerin analizlerde kullanilmast i¢in tiim ifadelerin Skewness (Carpiklik)
ve Kurtosis (Basiklik) degerlerine bakilmistir. Degerler [(-1,5) — (1,5)] arasinda oldugu igin
verilerin normal dagildigi kabul edilmistir (Tavsancil, 2010). Daha sonra 0Orneklem
biiyiikliigiiniin uygunlugu icin KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett’s Test of Sphericity

gerceklestirilmis ve sonuglar Tablo 3.1°de verilmistir.

Tablo 3.1 KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) ve Bartlett’s Test of Sphericity

KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 0,926
Bartlett’s Test of Sphericity Approx. Chi-Square 21884,469
df 3403
P 0,000*
*p<0,01

Tavsancil’a (2010) gore KMO degeri 1’e yaklastikca miikemmel ve 0,50’nin altinda
deger alir ise kabul edilmez varsayilmaktadir. Tablo 3.1 incelendiginde KMO degerinin 0,926
oldugu goriilmektedir. KMO degerinin faktér analizinde 1’e yakin olmasi caligmadaki
orneklem biiyiikliigiinin uygun oldugunu desteklemektedir. Barlett’s degeri ise anlamli
bulunmustur. Barlett’s degerinin anlamli bulunmasi ise verilerin ¢ok degiskenli normal

dagilimdan geldigini gostermektedir (Tavsancil, 2010).

3.2. Olgeklerin Guvenilirlik Analizi

Giivenilirlik ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan
oleegin ilgilenilen sorunu ne derece yansittigmi ifade eder (Kalayci, 2014). Orgitsel
vatandaslik davranisi 6lgeginde giivenilirlik analizi gerceklestirilmeden dnce ters kodlanmig
ifadeler yeniden kodlanarak diizeltilmis ve dl¢ekte yer alan ifadeler giivenilirlik analizine tabi
tutulmustur. Arastirmada verilerin gilivenilirligini test etmek amaciyla Cronbach’s Alpha
katsayisindan yararlanilmistir. Cronbach’s Alpha Katsayisi 0 ile 1 arasinda deger almaktadir.

0,00 < a <0,40 ise Olcek giivenilir degildir. 0,40 < o <0,60 arasinda dl¢egin giivenirligi diisiik,
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0,60 < a <0,80 arasinda Slgek oldukga giivenilir, 0,80 < a <1,00 arasinda ise yiiksek derecede

giivenilir kabul edilmektedir (Kalayci, 2014). Orgiitsel vatandaslik davranisi dlgeginin

Cronbach’s Alpha degeri 0,858; is tatmini 6lgeginin Cronbach’s Alpha degeri 0,931; drgutsel

baglilik 6lceginin Cronbach’s Alpha degeri 0,714 ve is performansi 6lgeginin Cronbach’s

Alpha degeri 0,965 bulunmustur. Bundan dolayi, ¢alismada kullanilan dl¢eklerden elde edilen

verilerin giivenilir oldugu soylenebilir.

3.3. Olgeklerin Faktor Analizleri
Orgitsel vatandaslik davranisi faktor analizi 6lgekteki toplam 21 ifade ile varimax dik

dondiirme yontemiyle gerceklestirilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 dlgek ifadelerinin

faktor yiikleri, toplam varyans agiklama orani ve Croanbach Alpha degeri Tablo 3.2°de

sunulmustur.

Tablo 3.2 Orgiitsel Vatandashk Davramsi Faktor Analizi

Boyut | Ifadeler Faktor Yukii
Is arkadaslarimin ise gelmedigi giinlerde onlarin gérevlerini severek iistlenirim. ,738
i~ Is arkadaslarimin isle ilgili problemlerinde onlara seve seve zaman ayiririm. ,7195
§ Ise yeni baslayan personelin oryantasyon siirecinde bana verilmis bir gérev olmasa 802
X da onlara yardimci olurum. '
‘O Bir sorunla karsilagtigimda yapabilecegimin en iyisini yapmaya c¢alisirim. ,700

KMO: ,695 Chi-square: 408,5128 df: 6 p:0,000 Varyans Ag¢iklama: 57,786 CA: ,751

= Basgkalarina bu kurumun ¢alismak i¢in iyi bir yer oldugunu sdylerim. ,800
_§ _\ﬁ Ise her zaman vaktinde gelirim , 793
A Gerekli oldugunda fazla mesai yapmak i¢in goniillii olurum. ,639
> KMO: ,607 Chi-square: 132,778 df: 3 p:0,000 Varyans A¢iklama: 55,893 CA: ,567
Calisma arkadaslarimin iyiligi i¢in kisisel 6nceliklerimi feda ederim 517
E Yazili olmayan ama herkesin bildigi so6zli kurallara uyarim. ,529
§ Yeni iirlin ve gelismeler hakkindaki fikirlerimi ¢caligma arkadaglarimla paylasirim ,811
b Bulundugum béliimii gelistirecek yeni fikirler yaratirim. 776
KMO: ,646 Chi-square: 194,077 df: 6 p:0,000 Varyans A¢iklama: 46,661 CA: ,597
e Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili problem ve sorunlar1 sikdyetle gegiririm. ,663
== Daha yiiksek iicret s6z konusu olursa, rakip bir firmada ¢alismay1 kabul edebilirim 147
g & Isimin gerektirdikleri disinda ekstra gorev ve sorumluluk almaktan kaginirim ,703
KMO: ,598 Chi-square: 65,512 df: 6 p:0,000 Varyans Agiklama: 49,724 CA: ,493
Calistigim kurumun imaj yaratmasina yardimci olacak faaliyetlere goniillii katilirim ,645
Kimsenin beni gérmedigi durumlarda da kurallara, emirlere ve prosediirlere uyarim ,504
e Isyerinin diizenledigi toplantilara katilirim. , 766
% Isimle ilgili uygulamalarin gelistirilmesi i¢in &neriler getiririm. 117
w Calistigim isyeri hakkinda bilgi saglayan duyurulari, mesajlar1 ve yazili 766
S materyalleri siirekli izler ve okurum. '
» Bilgi ve becerilerimi surekli giincel tutmaya ¢alisirim. 726
Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine goniillii olarak katilirim. ,803

KMO: ,843 Chi-square: 943,948 df: 21 p:0,000 Varyans Agiklama: 50,427 CA: ,829

Tablo 3.2°de goriildiigi gibi orgiitsel vatandaslik davranisi literatiire benzer sekilde 5

boyutludur. Ozgecilik boyutu toplam 4 ifadeden olusmaktadir. KMO degeri 0,695 olup

toplam varyans agiklama oranmi % 58’dir. Croanbach Alpha degeri ise 0,751 olarak
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belirlenmistir. Ifadelerin faktor yiikleri ise 0,700 ile 0,802 arasindadir. Vicdanlhilik boyutu
toplam 3 ifadeden olugmaktadir. KMO degeri 0,607 olup toplam varyans aciklama orani %
56’dir. Croanbach Alpha degeri ise 0,567 olarak hesaplanmustir. Ifadelerin faktor yikleri ise
0,639 ile 0,800 arasindadir. Nezaket boyutu toplam 4 ifadeden olugmaktadir. KMO degeri
0,646 olup toplam varyans agiklama orani % 47’dir. Croanbach Alpha degeri ise 0,597 olarak
hesaplanmistir. ifadelerin faktor yiikleri ise 0,517 ile 0,811 arasindadir. Centilmenlik boyutu
toplam 3 ifadeden olugmaktadir. KMO degeri 0,598 olup toplam varyans aciklama orani %
50°dir. Croanbach Alpha degeri ise 0,493 olarak hesaplanmustir. Ifadelerin faktor yiikleri ise
0,663 ile 0,747 arasindadir. Sivil erdem boyutu toplam 7 ifadeden olusmaktadir. KMO degeri
0,843 olup toplam varyans agiklama orant % 50°dir. Croanbach Alpha degeri ise 0,829 olarak
hesaplanmistir. Ifadelerin faktor yiikleri ise 0,504 ile 0,803 arasindadir.

Orgiitsel ~ vatandaslik  davramis1  olgegi  igin  dogrulayicn  faktér  analizi
gerceklestirilmistir. Dogrulayict faktor analizi sonucuna gore x2 degeri 696,70 olarak
hesaplanmigtir. ¥2 /df 4,35, RMSEA degeri 0,098, NFI degeri 0,90 ve CFI degeri 0,92 ile
kabul edilebilir diizeyde ve GFI degeri 0,82 ile kotii uyum olarak hesaplanmistir. Bu degerler
literatiirdeki genel geger (Munro, 2005: 47; Simsek, 2007: 66; Schumacker ve Lomax, 2010:
74; Wang ve Wang, 2012: 22) degerler araliklarinda oldugundan 6lgegin gegerli ve givenilir
oldugu sodylenebilir.

Is tatmini faktor analizi Olgekteki toplam 20 ifade ile varimax dik doéndirme
yontemiyle gerceklestirilmistir. Is tatmini 6lgek ifadelerinin faktor yikleri, toplam varyans
aciklama orani ve Croanbach Alpha degeri Tablo 3.3’de sunulmustur.

Orijinal 6lcege benzer bir sekilde is tatmini Olgegi digsal ve igsel tatmin olarak iki
boyutta faktorlesmistir. Digssal boyut 5 ifadeden olusmaktadir. Bu boyuttaki ifadelerin faktor
yiikleri 0,775 ile 0,832 arasinda degismektedir. Digssal boyutun toplam varyans agiklama
oran1 % 65 olup Croanbach Alpha degeri 0,863 diir. I¢sel boyut 15 ifadeden olusmaktadir. Bu
boyuttaki faktér yiikleri 0,470 ile 0,759 arasinda degismektedir. I¢sel boyutun toplam varyans
aciklama oran1 % 44 olup Croanbach Alpha degeri 0,904’ diir.

Is tatmini 6lgegi icin dogrulayici faktdr analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayici faktor
analizi sonucuna gore 2 degeri 894,91 olarak hesaplanmistir. ¥2 /df 5,28, RMSEA degeri
0,10, NFI degeri 0,87 ve CFI degeri 0,89 ile kabul edilebilir diizeyde ve GFI degeri 0,80 ile
kotli uyum olarak hesaplanmistir. Bu degerler literatiirdeki genel geger (Munro, 2005: 47,
Simsek, 2007: 66; Schumacker ve Lomax, 2010: 74; Wang ve Wang, 2012: 2) degerler

araliklarinda oldugundan 6l¢egin gecerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir.
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Boyut | Ifadeler Faktor Yuki
s ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan ,801
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 775

i Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan ,821
g Caligma sartlar1 bakimindan ,808
Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme agisindan ,832
KMO: ,872 Chi-square: 843,488 df: 10 p:0,000 Varyans A¢iklama: 65,222 CA: ,863
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan ,543
Tek bagima ¢aligma olanagimin olmasi bakimindan ,601
Avra sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan ,683
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana vermesi bakimindan ,736
Vicdanima aykiri olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan 470
Bana sabit (giivenli) bir ig saglamas1 bakimindan ,682
Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 7132
F Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan ,683
§~ Kendi yeteneklerimi kullanarak bir sevler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 137
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan ,682
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansini bana saglamasi bakimindan ,759
Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden ,647
Amirimin emrindeki kisileri idare tarz1 agisindan ,666
Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan ,665
Caligsma arkadaglarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan ,587

KMO: ,905 Chi-square: 2627,925 df: 105 p:0,000 Varyans Ac¢iklama: 43,909 CA: ,904

Orgiitsel baglilik faktor analizi 6lcekteki toplam 18 ifade ile varimax dik dondiirme

yontemiyle gerceklestirilmistir. Orgiitsel baglilik Olcek ifadelerinin faktor yiikleri, toplam

varyans agiklama orani ve Croanbach Alpha degeri Tablo 3.4’de sunulmustur.

Tablo 3.4’de goriildigi gibi orgilitsel baglilik literatiire benzer sekilde 3 boyutludur.

Bu boyutlar su sekilde 6zetlenebilir;

e Duygusal baglilik boyutu toplam 6 ifadeden olusmaktadir. KMO degeri 0,715

olup toplam varyans agiklama oran1 % 41°dir. Croanbach Alpha degeri ise

0,681 olarak hesaplanmistir. Ifadelerin faktor yiikleri ise 0,581 ile 0,716

arasinda degismektedir.

e Devam baglililig1 boyutu toplam 6 ifadeden olugsmaktadir. KMO degeri 0,766

olup toplam varyans agiklama orant % 48’dir. Croanbach Alpha degeri ise

0,777 olarak hesaplanmistir. Ifadelerin faktor yiikleri ise 0,467 ile 0,778

arasinda degismektedir.

e Normatif baglilik boyutu toplam 6 ifadeden olugmaktadir. KMO degeri 0,812

olup toplam varyans agiklama oran1 % 50°dir. Croanbach Alpha degeri ise

0,775 olarak hesaplanmistir. Ifadelerin faktdr yiikleri ise 0,360 ile 0,817

arasinda degismektedir.
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Tablo 3.4 Orgiitsel Baghhik Faktor Analizi

Boyut | Ifadeler Faktor Yukii
Meslegimin geri kalan kismin1 bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk duyardim. ,581
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi hissediyorum. ,610
Kurumuma karsi giiclii bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum. 716
s . Bu kuruma karg1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum. ,610
2= | Bukurumda kendimi "ailenin bir parcas1” gibi hissetmiyorum. ,671
= T%D Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor. ,622
Oom KMO: ,715 Chi-square: 896,308 df: 15 p:0,000 Varyans Ag¢iklama: 40,535 CA: ,681
Su anda bu kurumda ¢alismaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir 702
gerekliliktir. '
B Su anda istesem bile igimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 176
ED Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi. 778
o Caligtigim bu kurumu birakmay diisiindiirecek secenegim neredeyse hi¢ yok gibi. 144
g Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska bir yerde 467
z calismayi diigiinebilirdim. '
A Bu kurumu biraktigimda ortaya g¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de mevcut is 649
olanaklarinin azligidir. '
KMO: ,766 Chi-square: 753,556 df: 15 p:0,000 Varyans Ag¢iklama: 48,201 CA: ,777
Su anki igverenimle ¢aligmaya devam etmek igin (ona karst) higbir zorunluluk 360
hissetmiyorum. '
if Benim igin daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir hareket 720
?%n oldugunu diigiinmiiyorum. '
A Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. ,817
= Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 755
g Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere karsi mecbur 712
Z hissediyorum. ’
Bu kuruma ¢ok sey borgluyum. , 7162
KMO: ,812 Chi-square: 668,640 df: 15 p:0,000 Varyans Agiklama: 49,550 CA: ,775

Orgiitsel baglilik dlgegi i¢in dogrulayict faktdr analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonucuna gore x2 degeri 586,48 olarak hesaplanmistir. y2 /df 4,43, RMSEA
degeri 0,092, NFI degeri 0,88 ve CFI degeri 0,91 ile kabul edilebilir diizeyde ve GFI degeri
0,84 ile kotii uyum olarak hesaplanmistir. Bu degerler literatiirdeki genel gecer (Munro, 2005:
47; Simsek, 2007: 66; Schumacker ve Lomax, 2010: 74; Wang ve Wang, 2012: 2) degerler
araliklarinda oldugundan 6lgegin gecerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir.

Is performansi faktor analizi olcekteki toplam 24 ifade ile varimax dik dondirme
yontemiyle gerceklestirilmistir. Is performansi Olgek ifadelerinin faktor yikleri, toplam
varyans agiklama orani ve Croanbach Alpha degeri Tablo 3.5’de sunulmustur.

Is performansi literatiiriine benzer bir sekilde is performansi dlgegi gorev performansi
ve iceriksel performans olarak iki boyutta faktorlesmistir. Bu boyutlarin degerleri su
sekildedir;

e (Gorev performansi boyutu 11 ifadeden olugsmaktadir. Bu boyuttaki ifadelerin
faktor yikleri 0,592 ile 0,845 arasinda degismektedir. Gorev performansi
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boyutunun toplam varyans agiklama oran1 % 60 olup Croanbach Alpha degeri
0,919°dur.

e Iceriksel performans boyutu 13 ifadeden olusmaktadir. Bu boyuttaki ifadelerin
faktor yikleri 0,495 ile 0,876 arasinda degismektedir. Iceriksel performans
boyutunun toplam varyans agiklama oran1 % 64 olup Croanbach Alpha degeri
0,947’dir.

Tablo 3.5 is Performansi Faktor Analizi

Boyut | Ifadeler Faktor Yuki

Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. , 104

Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum. ,827

. Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. ,788
§ 1simi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum. ,845
g Isime karsi ilgili oldugumu diisiiniiyorum. ,812
< Turizmi sevdigimi diisiiniiyorum. ,592
& Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum. ,759
E Mﬁ$terilere kars1 sayg1 ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. ,811
S Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum. ,806
Arkadaglarimla uyum ve isbirligi i¢cinde ¢aligtigimi diisiiniiyorum. ,7193
Amirlerime kars1 saygi ve itaatimin tam oldugunu diigiiniiyorum. A7

KMO: ,924 Chi-square: 2989,769 df: 55 p:0,000 Varyans Agiklama: 59,972 CA: ,929

Isimden cok memnun oldugumu diisiiniiyorum. ,680

Diiriist ve giivenilir oldugumu diigiiniiyorum. ,811

Temiz ve diizenli ¢alistigimi diisiiniiyorum. ,826

2 Kibar ve giler yiizlii oldugumu diigiiniiyorum. ,876
s Saglik kurallarina uydugumu diisiiniiyorum. ,860
E Icten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum. ,864
5 Sabirli oldugumu diisiiniiyorum. 77
% Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum. ,840
2 Azimli ve sebatkér oldugumu diisliniiyorum. ,832
é Enerjik ve sevimli oldugumu diigiiniiyorum. ,838
— Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum. ,495
Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum. 197

Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum. ,805

KMO: ,955 Chi-square: 4099,177 df: 78 p:0,000 Varyans A¢iklama: 63,750 CA: ,947

Is performansi 6lgegi icin dogrulayici faktor analizi gergeklestirilmistir. Dogrulayici
faktor analizi sonucuna gore 2 degeri 1286,24 olarak hesaplanmustir. ¥2 /df 5,12 ve CFI
degeri 0,88 ile kabul edilebilir diizeyde ve RMSEA degeri 0,11, NFI degeri 0,85 ve GFI
degeri 0,71 ile kotii uyum olarak hesaplanmistir. Bu degerler literatiirdeki genel gecer
(Munro, 2005: 47; Simsek, 2007: 66; Schumacker ve Lomax, 2010: 74; Wang ve Wang,

2012: 2) deger araliklarinda oldugundan 6l¢egin gecerli ve giivenilir oldugu sdylenebilir.

3.4. Katihmeilarin Olgek ifadelerine Algilar
Katilimcilarin  orgiitsel vatandasik davranist Olgek ifadelerine olan algilar1 Tablo

3.6’da verilmigtir. Tablo 3.6 incelendiginde tiim ifadelerin 3.00’nin iizerinde oldugu
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gorilmektedir. Katilimcilar tarafindan en yiiksek algiya sahip olan ilk ii¢ ifade “ise her zaman
vaktinde gelirim”, “yazili olmayan ama herkesin bildigi sozli kurallara uyarim” ve “bir
sorunla karsilastigimda yapabilecegimin en iyisini yapmaya c¢alisiim” ifadeleridir.
Katilimcilar tarafindan en az algiya sahip olan ii¢ ifade ise “zamanimin ¢ogunu isimle ilgili
problem ve sorunlar sikayetle gegiririm”, “daha yiksek Ucret sz konusu olursa, rakip bir
firmada c¢alismay1 kabul edebilirim” ve “isimin gerektirdikleri disinda ekstra gérev ve
sorumluluk almaktan kaginirim” ifadeleridir. Bundan dolay1 katilimcilarin yiiksek diizeyde

orgiitsel vatandaslik davranisi sergiledigi sdylenebilir.

Tablo 3.6 Katihmeilarin Orgiitsel Vatandashk Davramsi ifadelerine Algilar:

ifadeler Ortalama |Standard S.
Ise her zaman vaktinde gelirim 4,66 , 730
'Yazili olmayan ama herkesin bildigi s6zli kurallara uyarim. 4,62 ,700
Bir sorunla karsilagtigimda yapabilecegimin en iyisini yapmaya g¢aligirim 4,57 719
Baskalarina bu kurumun ¢aligmak i¢in iyi bir yer oldugunu sdylerim. 4,56 ,781
Bilgi ve becerilerimi siirekli giincel tutmaya caligirim 4,55 ,673
Kimsenin beni gérmedigi durumlarda da kurallara, emirlere ve prosediirlere uyarim. 4,51 77
Ise yeni baslayan personelin oryantasyon siirecinde bana verilmis bir gérev olmasa

4,44 ,863
da onlara yardimc1 olurum.
Isyerinin diizenledigi toplantilara katilirim 4,42 ,853
Hizmet ici egitim faaliyetlerine goniillii olarak katilirim 441 ,840
'Yeni iirlin ve gelismeler hakkindaki fikirlerimi ¢caligma arkadaglarimla paylasirim 4,31 ,879
Calistigim igyeri hakkinda bilgi saglayan duyurulari, mesajlar1 ve yazili materyalleri 427 911
strekli izler ve okurum ' '
Calistigim kurumun imaj yaratmasina yardimci olacak faaliyetlere goniillii katilirim 4,24 ,916
[s arkadaslarimin isle ilgili problemlerinde onlara seve seve zaman ayiririm. 4,24 ,908
Bulundugum béliimii gelistirecek yeni fikirler yaratirim 4,20 ,957
Isimle ilgili uygulamalarin gelistirilmesi icin oneriler getiririm. 4,12 1,003
[s arkadaslarimin ise gelmedigi giinlerde onlarin gérevlerini severek iistlenirim 4,11 1,021
Gerekli oldugunda fazla mesai yapmak i¢in goniillii olurum 4,08 1,098
Calisma arkadaglarimin iyiligi i¢in kisisel nceliklerimi feda ederim. 3,71 1,110
Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili problem ve sorunlari sikayetle geciririm 3,61 1,387
Daha yiiksek iicret s6z konusu olursa, rakip bir firmada ¢alismay1 kabul edebilirim. 3,59 1,406
Isimin gerektirdikleri disinda ekstra gorev ve sorumluluk almaktan kaginirim 3,38 1,441

Katilimcilarin is tatmini 6lgek ifadelerine olan algilar1 Tablo 3.7°de verilmistir.

Tablo 3.7 incelendiginde tiim ifadelerin 3.00’nin lizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilar
tarafindan en yiiksek algiya sahip olan ilk {i¢ ifade “yaptigim is karsiliginda duydugum basar1
hissinden”, “bana sabit (giivenli) bir is saglamasi bakimindan” ve “kendi yeteneklerimi
kullanarak bir sevler yapabilme sansimin olmast bakimindan” ifadeleridir. Katilimecilar
tarafindan en az algiya sahip olan ii¢ ifade ise “tek basima g¢aligma olanagimin olmasi
bakimindan”, “vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi agisindan” ve

“beni her zaman mesgul etmesi bakimindan” ifadeleridir. Bundan dolay: katilimcilarin kendi
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yeteneklerini gostermeye egilimli oldugu sdylenebilir. Ayrica katilimcilar vicdanlarina aykir
isleri yapmaktan dolayr memnun degildir.

Tablo 3.7 Katihmeilarin is Tatmini ifadelerine Algilar

ifadeler Ortalama | Standard S.
'Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden 4,21 ,849
Bana sabit (giivenli) bir is saglamasi bakimindan 4,21 ,873
Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 4,10 873
Bagkalari icin bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam bakimindan 4,09 ,816
Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan 4,05 ,891
Caligma sartlar1 bakimidan 4,04 ,862
Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansin1 bana saglamas1 bakinindan 4,04 ,863
\Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan 4,02 ,951
'Yaptigim iyi bir ig karsilifinda takdir edilme agisindan 3,97 1,026
\Amirimin emrindeki kisileri idare tarzi agisindan 3,97 ,964
Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan 3,94 ,857
[s ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi1 bakimmdan 3,94 ,895
Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan 3,91 ,958
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan 3,89 ,937
'Yaptigim ig ve karsiliginda aldigim iicret bakimindan 3,82 1,132
Caligma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan 3,82 1,040
Is i¢inde terfi olanagimin olmasi bakimindan 3,80 1,009
Tek basima calisma olanagimin olmasi bakimindan 3,71 ,993
Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmast agisindan 3,68 1,061
Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan 3,55 1,054

Katilimeilarin orgiitsel baglilik dlgek ifadelerine olan algilar1 Tablo 3.8’de verilmistir.

Tablo 3.8 Katihmeilarin Orgiitsel Baglhihik ifadelerine Algilart

ifadeler Ortalama Standard S.
Su anda bu kurumda caligmaya devam etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir
. 4,08 1,002
gerekliliktir.
Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gecirmekten ¢ok mutluluk duyardim. 4,05 1,033
Bu kurum benim i¢in ¢ok bilyiik kisisel anlam ifade ediyor. 3,94 1,027
Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi hissediyorum. 3,91 1,038
Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 3,88 1,006
Su anda istesem bile isimi birakmak benim i¢in ¢ok zor olurdu. 3,86 1,122
Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin dogru bir hareket
N e 3,81 1,132
oldugunu diisiinmiiyorum.
Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum. 3,77 1,055
Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok sey aksardi. 3,63 1,238
Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim. 3,55 1,198
Calistigim bu kurumu birakmay: diisiindiirecek segenegim neredeyse hi¢ yok gibi. 3,54 1,244
Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birkag olumsuzluktan biri de mevcut ig
- 3,25 1,258
olanaklarinin azligidir.
Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska bir yerde
e ete o 3,24 1,213
calismay1 diislinebilirdim.
Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere karsi mecbur
. . 3,14 1,250
hissediyorum.
Kurumuma karg1 giiglii bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum. 3,13 1,376
Su anki isverenimle calismaya devam etmek icin (ona karsi) higbir zorunluluk|
. . 3,05 1,289
hissetmiyorum
Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargasi” gibi hissetmiyorum. 2,85 1,411
Bu kuruma kars1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum. 2,85 1,332




56

Tablo 3.8 incelendiginde katilimcilar tarafindan en yiiksek algiya sahip olan ilk ii¢ ifade “su
anda bu kurumda calismaya devam etmek, benim igin bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir”,
“meslegimin geri kalan kismini1 bu kurumda gegirmekten ¢ok mutluluk duyardim” ve “bu
kurum benim i¢in ¢ok biiylik kisisel anlam ifade ediyor” ifadeleridir. Katilimcilar tarafindan
en az algiya sahip olan ii¢ ifade ise “su anki igverenimle calismaya devam etmek i¢in (ona
kars1) higbir zorunluluk hissetmiyorum”, “bu kurumda kendimi "ailenin bir parcasi”" gibi
hissetmiyorum” ve “bu kuruma karsi "duygusal baglilik" hissetmiyorum” ifadeleridir.
Katilimcilarin ifadelere olan algilar1 goz onlinde bulundurularak katilimcilar1 rgiite baglilik
duzeyleri normalin biraz Gzerindedir.

Katilimcilarin is performansi 6l¢ek ifadelerine olan algilar1 Tablo 3.9°da verilmistir.
Tablo 3.9 incelendiginde tiim ifadelerin 4.00’1n iizerinde oldugu goriilmektedir. Katilimcilar
tarafindan en yiliksek algiya sahip olan ilk ii¢ ifade “diirlist ve gilivenilir oldugumu
diisiiniiyorum.”, “igten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum” ve “miisterilere
kars1 saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiinliyorum” ifadeleridir. Katilimcilar tarafindan
en az algiya sahip olan ii¢ ifade ise “isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi
diisiiniiyorum”, “meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiinliyorum” ve “turizmi sevdigimi
diistiniyorum” ifadeleridir. Katilimcilar genel olarak is performansi ile ilgili tiim ifadelere

yiiksek algiya sahiptir.

Tablo 3.9 Katihmeilarin is Performans: ifadelerine Algilari

ifadeler Ortalama | Standard S.
Diiriist ve giivenilir oldugumu diigiiniiyorum. 4,49 ,751
Icten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum. 4,48 ,730
Miisterilere karsi saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 4,46 ,740
Temiz ve diizenli ¢alistigimi diistiniiyorum. 4,46 770
Sosyal iligkilerimin olumlu oldugunu diisiiniiyorum. 4,46 ,718
Kibar ve giiler yiizli oldugumu diisiiniiyorum. 4,45 776
/Anlay1s ve hosgoriiye sahip oldugumu diisiiniiyorum. 4,44 142
Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum 4,43 ,788
Amirlerime kars1 saygi ve itaatimin tam oldugunu diigiiniiyorum. 4,43 , 758
Saglik kurallarina uydugumu diisiiniiyorum. 4,43 778
Azimli ve sebatkar oldugumu diigiinityorum. 4,42 744
Isimi yerine getirmede dzen ve dikkate sahip oldugumu diisiiniiyorum. 4,42 147
Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiinityorum. 4,41 ,803
Enerjik ve sevimli oldugumu diisiiniiyorum. 4,39 773
Sabirli oldugumu diisiiniiyorum. 4,38 ,802
[sime karsi ilgili oldugumu diisiiniiyorum. 4,37 ,803
[simi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum. 4,35 ,798
/Arkadaglarimla uyum ve isbirligi icinde ¢aligtigimi diisliniiyorum. 4,35 770
[simi yerine getirmede cabuk oldugumu diisiiniiyorum. 4,34 179
Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diigiiniiyorum 4,23 ,843
[simden cok memnun oldugumu diisiiniiyorum. 4,20 ,910
Turizmi sevdigimi diigiiniiyorum 4,15 ,978
Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisiiniiyorum. 4,10 ,958
Isimle ilgili olarak kendi bagima karar verebildigimi diisiiniiyorum 4,08 ,990
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3.5. Degiskenlerarasi Korelasyon ile Tlgili Bulgular

Calisma kapsaminda “Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatmini, is performansi ve
orgiitsel baglilik arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir” olarak gelistirilen H1’in test
edilmesi icin bu degiskenler ve alt boyutlar1 kapsaminda korelasyon analizleri
gerceklestirilmistir. Ardindan c¢alismada kullanilan tiim degiskenler arasinda korelasyon
analizi gergeklestirilmistir. Korelasyon katsayilari su sekile yorumlanmaktadir (Tavsancil,
2010);

e 1<0,2 ise ¢ok zayif iligki yada korelasyon yok
e 0,2-0,4 arasinda ise zayif korelasyon

e 0,4-0,6 arasinda ise orta diizeyde korelasyon
e 0,6-0,8 arasinda ise yliksek korelasyon

e 0,8>ise ¢ok yiksek korelasyon vardir.

Orgiitsel vatandashik davranisi alt boyutlari ile is tatmini alt boyutlar1 arasinda
gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 3.10’da verilmistir. Tablo 3.10’da
gorildiigii tizere korelasyon katsayilarina gore orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlar ile
1§ tatmini alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliski vardir. Fakat orgiitsel vatandaslik
davranigt alt boyutlarindan centilmenlik boyutu ile is tatmini arasinda Korelasyon

katsayilarina gore iliski yoktur.

Tablo 3.10 Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile is Tatmini Tliskisi

Icsel Tatmin Digsal Tatmin
Ozgecilik Pearson Korelasyon ,384* ,250*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Vicdanlilik Pearson Korelasyon ,439* ,392*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Nezaket Pearson Korelasyon ,501* ,395*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Centilmenlik Pearson Korelasyon ,156* ,106*
Anlamlilik (2-tailed) ,002 ,036
Sivil Erdem Pearson Korelasyon ,434* ,315*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000

*0,05 diizeyinde anlamlidir

Orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlar ile drgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda

gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglari Tablo 3.11°de verilmistir.
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Duygusal Baglilik | Normatif Baglilik Devam Baglilig:
Ozgecilik Pearson Korelasyon ,172* ,239* ,224%*
Anlamlilik (2-tailed) ,001 ,000 ,000
Vicdanlilik Pearson Korelasyon ,165* 239* 247*
Anlamlilik (2-tailed) ,001 ,000 ,000
Nezaket Pearson Korelasyon 274* ,340* ,275*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000 ,000
Centilmenlik Pearson Korelasyon -,161* -,032 -,025
Anlamlilik (2-tailed) ,001 ,528 ,627
Sivil Erdem Pearson Korelasyon 274%* 277* ,281*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000 ,000

*0,05 dizeyinde anlamhidir

Tablo 3.11°de goriildiigii iizere Orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan
centilmenlik boyutu hari¢ diger boyutlar ile orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda korelasyon
katsayilarina gore pozitif yonlii anlamli iliski vardir. Bu iliski zayif bir iliskidir. Orgiitsel
vatandaslik alt boyutu olan centilmenlik ile sadece orgiitsel baglilik alt boyutu olan duygusal
baglilik ile korelasyon katsayilarina gore iliski yoktur (Tavsancil, 2010).

Orgiitsel vatandashk davranis1 alt boyutlar ile is performansi alt boyutlar1 arasinda
gerceklestirilen korelasyon analizi sonuglari Tablo 3.12°de verilmistir. Tablo 3.12’de
gorildiigl lizere orgiitsel vatandaglik davranisi alt boyutlar ile is performansi alt boyutlari
arasinda korelasyon katsayilarina gore pozitif yonlii anlaml iligki vardir. Bu iliskiler zayif

diizey bir iliskidir. Centilmenlik boyutu ile ise iligki yoktur (Tavsancil, 2010).

Tablo 3.12 Orgutsel Vatandashk Davramsi ile is Performans: iliskisi

Gorev Performansi Icerik Performansi
Ozgecilik Pearson Korelasyon ,351* ,364*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Vicdanlilik Pearson Korelasyon ,375* ,367*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Nezaket Pearson Korelasyon ,405* ,406
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000
Centilmenlik Pearson Korelasyon -,095 111*
Anlamlilik (2-tailed) ,060 ,029
Sivil Erdem Pearson Korelasyon ,387* ,386*
Anlamlilik (2-tailed) ,000 ,000

*0,05 diizeyinde anlamlidir

Calismada incelenen tiim degiskenler arasinda gergeklestirilen korelasyon analizi
sonuglar1 Tablo 3.13’de verilmistir. Tablo 3.13’de goriildiigii lizere Orglitsel vatandaslik
davranig1 alt boyutlarindan centilmenlik ile nezaket, normatif baglilik, devam baghlig1 ve
gorev performansi arasinda anlamli iligki bulunmamaktadir. Diger biitiin alt boyutlar arasinda

anlamli iliski mevcuttur. Yukaridaki korelasyon analizleri sonucu orgiitsel vatandaslik
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davranig1 alt boyutlar1 ile is tatmini, orgiitsel baglilik ve ig performansi alt boyutlar1 arasinda
kismen iligki oldugu sdylenebilir. Bundan dolayr H; kismen kabul edilmistir (Tavsancil,

2010).

3.6. Regresyon Modelleri ile Tlgili Bulgular
Calismada gelistirilen Orgiitsel vatandaglik davranisi is tatminini, i performansini ve
orgiitsel baglihg pozitif etkilemektedir hipotezlerini test etmek amaciyla alt boyutlar

kapsaminda regresyon analizi ger¢eklestirilmistir.

Tablo 3.13 Degiskenler Arasi Korealasyon Sonuglari

= >l >0l P
x = o = § E E z S % | s 2
. 5 | E | % g | E 2 G I T =~ - =
Degiskenler 3 s § g w = & 2 = 5 2 E
S| 2|2 ||| % | 2| 2| E| 2| s ]| %
= 3 5 2 5 A S a o e
Orgecilik e | 1 541* | 503* | ,196% | 517* | ,384* | ,250% | ,172* | 239* | ,224* | 351* | ,364*
,000 | ,000 |.,000 |,000 |,000 |,00 |,01 |,00 |,00 |,00 |,000
Viedanihk | <ocven [ 541x 1 608% | ,202% | ,615% | ,439% | ,392* | ,165* | ,239% | 247* | ,375* | ,367*
,000 ,000 | ,000 |,000 |,00 |,000 |,01 |,000 |,00 |,00 |,000
Nezaket Koreasyon "7 503* |,608* | 1 082 | ,774* | 501* | ,395% | ,274* | 340 | ,275* | ,405* | 406*
,000 | ,000 108 | ,000 | ,000 |,000 |,000 | ,000 |,000 |,000 |,000
Centilmenlik | oicsvon 196 [,202% |7,082 | 1 144* | 156* | ,106* | -161* | -,032 | -,025 | ,095 | 111
k1 000 | ,000 | ,108 004 | 002 |.,036 |.,001 | 5528 |.627 |,060 | ,029
Sivil Erdem | Foelsven | 517+ 615% | 774% | 144* |1 434% | 315% | 274* | 277 | 281 | ,387* | ,386*
,000 | ,000 | ,000 | 004 ,000 | ,000 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000
iesel Tatmi Koreasyon ™| 384% | 430% | 501* | 156% | 434% | 786* | ,394* | 503* | 448* | 385 | ,351*
gsel Latmin | Anlambilk | g0 | 000 | ,000 | ,002 | ,000 000 | ,000 |,000 | 000
Dissal Tatmin Korelasyon | 250* | 392% | 305% | ,106* | 316% | 786* | 1 368* | 468* | 489* | 335 | 311*
000 | ,000 |,000 |,036 |,000 | ,000 ,000 | ,000 |,000 | ,000
b | Bag. | <oksven [T 1705 T 165% | 274% | 161 | 274 | 394% | 368* | 1 588% | ,629% | ,373% | ,311*
uygusal Bag. | Antamblk 1 ng1 | 0o1 | ,000 |,001 |,000 |,000 | ,000 ,000 | ,000 | ,000 | 000
Normatif Bag Korelasyon | 239* | 239% | 340% [ -032 | 277* | 503* | 468* | 588* |1 699% | 384* | 311*
. 000 |.,000 |.,000 |.,528 |,000 |,000 | ,000 | ,000 ,000 | ,000 | ,000
Devam Bag Koreasyon | 24 | 247% | 275% | 025 | 281* | 4dg* | 489* | 620* | 699* |1 390% | 343
- ,000 | ,000 |,000 |.,627 |,000 |,000 |,000 |,000 | 000 ,000 | ,000
Gorev perf. | <ckoyon [ 351% | 376% | 405% | 095 | 387* | ,385% | 335% | 373% | 384% | 309* |1 849%
: ,000 | ,000 |,000 |.,060 |,000 |,000 |,000 |,000 |,000 | 000
feeriksel Perf. | <CEEen |364% | 367* | 406% | 111* | 386* | 351* | 311* [ 311% | 311* | 343* | 849* |1
gertisel erl. | Anlambbk 1 000 | ,000 | ,000 |,029 | ,000 |,000 |,000 |,00 |,000 |,000 |,000

*0,05 diizeyinde anlamlidir

Orgitsel vatandaslik davramisi is tatminini pozitif etkilemektedir olarak gelistirilen H,
hipotezi icin kurulan regresyon modelleri Tablo 3.14’de verilmistir. Tablo 3.14’deki
regresyon sonuglari incelendiginde kurulan iki regresyon modeli de anlamlidir (p<0,000)

(Tavsancil, 2010).

Tablo 3.14 OVD ile is Tatmini Regresyon Modelleri

Bagimli Degiskenler R R F Anlamlilik
Icsel Tatmin 543 ,295 32,159 ,000*
Digsal Tatmin 443 , 196 18,760 ,000*

*0,05 diizeyinde anlamlidir
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Orgiitsel vatandaslik davramsi is performansini pozitif etkilemektedir olarak
gelistirilen Hs hipotezi icin kurulan regresyon modelleri Tablo 3.15’de verilmistir. Tablo
3.15°deki regresyon sonuglari incelendiginde kurulan iki regresyon modeli de anlamlidir

(p<0,000) (Tavsancil, 2010).

Tablo 3.15 OVD ile is Performans: Regresyon Modelleri

Bagimli Degiskenler R R F Anlamlilik
Gorevsel Performans ,457 ,209 20,238 ,000*
Iceriksel Performans ,460 211 20,591 ,000*

*0,05 diizeyinde anlamlidir

Orgiitsel vatandashk davranis1 orgiitsel baglhiligi pozitif etkilemektedir olarak
gelistirilen H4 hipotezi igin kurulan regresyon modelleri Tablo 3.16’da verilmistir. Tablo
3.16°daki regresyon sonuglar1 incelendiginde kurulan ii¢ regresyon modeli de anlamlidir
(p<0,000) (Tavsanil, 2010).

Tablo 3.16 OVD ile Orgiitsel Baghlik Regresyon Modelleri

Bagimli Degiskenler R R F Anlamlilik
Duygusal Baglilik ,356 ,126 11,118 ,000*
Normatif Baglilik ,358 ,128 11,283 ,000*
Devam Baglilig ,320 ,103 8,775 ,000*

*0,05 diizeyinde anlamlidir

Yukaridaki Tablo 3.14, Tablo 3.15 ve Tablo 3.16’daki anlamli regresyon modelleri
sonucu boyutlar kapsaminda kurulan regresyon formiilleri su sekildedir;

Igsel Tatmin = 0,113(Ozgecilik) + 0,150(Vicdanlhilik) + 0,338(Nezaket) +
0,074(Centilmenlik) + 0,011(Sivil Erdem)

Digsal Tatmin = -0,007(Ozgecilik) + 0,250(Vicdanlilik) + 0,301(Nezaket) +
0,043(Centilmenlik) - 0,075(Sivil Erdem)

Yukarida is tatmini i¢in kurulan regresyon modelleri sonucuna gore Orgiitsel
vatandashik davramis1 boyutlarmin hepsi igsel tatmini pozitif etkilemektedir. Orgitsel
vatandaslik boyutlarindan vicdanlilik, nezaket ve centilmenlik digsal tatmini pozitif
etkilemekteyken sivil erdem ve Ozgecilik boyutlar1 negatif etkilemektedir. Kurulan iki
modelin anlamli olmas1 ve sivil erdem ve 6zgecilik boyutlarinin digsal tatmin tizerindeki
negatif etkisinin ¢ok diisiik olmasindan dolay1 H;, kabul edilmistir.

Gorevsel Performans = 0,139(Ozgecilik) + 0,130(Vicdanlilik) + 0,186(Nezaket) +
0,014(Centilmenlik) + 0,089(Sivil Erdem)

Iceriksel Performans = 0,161(Ozgecilik) + 0,105(Vicdanlilik) + 0,192(Nezaket) +
0,030(Centilmenlik) + 0,086(Sivil Erdem)



61

Yukarida verilen is performansi i¢in kurulan regresyon modelleri sonucuna gore
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarinin hepsi hem goérevsel performansi hem de iceriksel
performansi pozitif olarak etkilemektedir. Kurulan iki modelin anlamli olmasindan dolay1 Hs
kabul edilmistir.

Duygusal Baglilhik: 0,064(Ozgecilik) - 0,019(Vicdanlhilik) + 0,129(Nezaket) -
0,207(Centilmenlik) + 0,183(Sivil Erdem)

Normatif Baglhlik: 0,096(Ozgecilik) + 0,033(Vicdanlilik) + 0,272(Nezaket) -
0,081(Centilmenlik) + 0,008(Sivil Erdem)

Devam Baglhiligi: 0,083(Ozgecilik) + 0,086(Vicdanhlik) + 0,088(Nezaket) -
0,084(Centilmenlik) + 0,129(Sivil Erdem)

Yukarida verilen orgiitsel baglilik i¢in kurulan regresyon modelleri sonucuna gore
orgiitsel vatandaglik davranis1 boyutlarindan centilmenlik boyutu harici diger boyutlar
duygusal baghlik (vicdanlilik boyutu da negatif etkiye sahiptir), normatif baglilik ve devam
bagliligin1 pozitif olarak etkilemektedir. Kurulan iki modelin anlamli olmasindan dolayr Hy
kabul edilmistir (Tavsancil, 2010).

Genel olarak degerlendirildiginde orgiitsel vatandashik davranisinin is tatmini, is
performansi ve oOrgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisi vardir denilebilir. Bu etkiler ayr
incelendiginde ise Orgiitsel vatandaslik davranisi en ¢ok is performansini pozitif

etkilemektedir.
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SONUC

Cohen ve Vigoda (2000: 601) orgiitsel vatandaslik davranisinin bes farkli etkileyici
unsurunu belirlemistir; orgltsel vatandaslik davranisi bireyleri organizasyonlar1 i¢in daha
fazlasin1 yapmaya tesvik etmektedir; bu nedenle, verimlilik seviyesi artar. Bireylere kurum
icinde kalma konusunda giiven verilir; bdylece, yeni gelenler i¢in cazibe orgiitsel vatandaglik
davramsinin varhig ile giiglendirilecektir. Orgiitsel vatandashk davranisi organizasyon
performansindaki dalgalanmalar1 durdurmaya yardime1 olur ve istikrarli performans 6nlemleri
saglar. Orgiitsel vatandaslik davramisi bireyler ve gruplar arasindaki isbirligini ve
koordinasyonu kolaylastirir. Orgiitsel vatandashk davramisi kuruluslarin temel islevlerini
cagdas ¢evrenin gereksinimlerine gore degistirerek gelisen dis ortamlari hissetmelerini saglar.

Cogu calismada, hizmet sektérinde orgltsel vatandaslik davranisinin  6nemi
vurgulanmigtir.  Hizmet sektoriinde Orgutsel vatandaslik davranmigi c¢alisanlara ve
organizasyonlara digerlerine yardim etmek igin daha iyi bir ortam saglamaktadir. Orgiitsel
vatandaslik davranigi kuruluslarin 6rgiitsel hedeflere ulasmalarina yardimei olmak i¢in 6nemli
bir ongoriicii olarak tanimlanmis, orgiitsel performansi (Fisher vd., 2010: 397) ve miisteri
memnuniyetini arttirmistir (Podsakoff vd., 2009: 122). Arastirmacilar bir¢ok arastirmada
Orgutsel vatandashik davranisinin miisteri memnuniyetini, c¢alisanlarin etkinligini ve
organizasyonel performansini artirabilecegini kabul etmistir (Ariani, 2013: 46).

Orgiitsel bagliligin arastirmacilar tarafindan yogun ilgi cekmesinin ana nedeni is
performansi, devamsizlik ve personel devri ile iliskisidir. Orgiitsel bagliliga sahip ¢alisanlarin
orgutlerinden ayrilma olasiliklgi daha diigiiktir ve bu g¢aligsanlar orgiitiin verimli ve Ozverili
tyeleri olarak goruilmektedir. Orgiitsel bagliliga sahip olan ¢alisanlarin sadik ve iiretken
olmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin isten ayrilmamasi, is performansi, devam, is miktar1 ve
orgut i¢in kisisel fedakarlik gibi arzulanan sonuglar baglilik ile iliskilendirilmistir (Somers ve
Birnbaum, 1998: 621). Daha genel olarak, orgiitsel baglilik personel devrini diislirdiigii ve
daha yuksek verimlilik ve is kalitesi sagladig: i¢in orgiit icin faydalidir (Mathieu ve Zajac,
1990: 171).

Is tatmini konusu da arastirmacilardan oldukga fazla ilgi ¢ekmistir. Orgiitsel davranis
literattirlinde en ¢ok galisilan kavramlardan biridir. 1990’larda, is tatmini ile ilgili 12000’den
fazla ¢alisma yayimlanmistir (Ghazzawi, 2008: 1). Bu ilginin sebeplerinden biri, i tatmininin
cesitli davraniglan etkileyebilecegi ve calisanlarin refahina katkida bulunabilecegi inancidir

(Jones ve George, 2008: 80). Sorumluluk duygusu, taninma, ilerleme, iyi denetleme, esneklik
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ve is glivenligi duygusu saglayan kendinden tatmin edici isler is tatminini arttirirken, haksiz
muamele, hos olmayan fiziksel ¢alisma kosullar1 ve rutin gdrevler is tatminini azaltir. Is
tatmini olmamasi durumunda isgoren devri ve devamsizlik artabilir (Koys, 2001: 112). Is
tatmini ve Orglitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligki literatiirde genis bir sekilde
arastirllmis ve is tatmini Orgiitsel vatandaslik davraniginin saglam bir ongoriiciisii olarak
onerilmistir (Farh vd., 1990: 705).

Yukaridaki kisa literatlir ¢ergevesinde ¢alismanin amaci otel isletmelerinde Orgutsel
vatandaslik davraniginin is tatminine, is performansina ve Orgiitsel bagliliga etkisini
aragtirmak olarak belirlenmistir. Bu etkiyi belirlemek Uzere, calismada su hipotezler
gelistirilmistir;

Hi: Orgiitsel vatandashik davramsi, is tatmini, is performansi ve orgiitsel baglilik
arasinda pozitif anlamli bir iliski vardir.

H,: Orgiitsel vatandaslik davranisi, is tatminini pozitif etkilemektedir.

Ha: Orgiitsel vatandaslik davranisi, is performansini pozitif etkilemektedir.

Ha: Orgiitsel vatandashik davranisi, érgiitsel bagliligi pozitif etkilemektedir.

Orgiitsel vatandashik davramsi kapsaminda katilimcilar tarafindan en yiiksek algiya
sahip olan ilk Gg¢ ifade “ise her zaman vaktinde gelirim”, “yazili olmayan ama herkesin bildigi
sOzlii kurallara uyarim” ve “bir sorunla karsilastigimda yapabilecegimin en iyisini yapmaya
calisinm” ifadeleridir. Bundan dolay1 katilimecilarin yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik
davramis1 sergiledigi sdylenebilir. Is tatmini kapsamida, katilimcilar tarafindan en yiiksek
algiya sahip olan ilk ii¢ ifade “yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden”, “bana
sabit (giivenli) bir is saglamasi bakimindan” ve “kendi yeteneklerimi kullanarak bir sevler
yapabilme sansimin olmasi bakimindan” ifadeleridir. Bundan dolay1 katilimcilarin kendi
yeteneklerini géstermeye egilimli oldugu sdylenebilir. Ayrica katilimcilar vicdanlarina aykiri
isleri yapmaktan dolayr memnun degildir. Orgiitsel baglilik kapsaminda katilimcilar
tarafindan en yiiksek algiya sahip olan ilk ii¢ ifade “su anda bu kurumda calismaya devam
etmek, benim i¢in bir istek oldugu kadar bir gerekliliktir”, “meslegimin geri kalan kismini bu
kurumda geg¢irmekten ¢cok mutluluk duyardim” ve “bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel
anlam ifade ediyor” ifadeleridir. Katilimcilarin ifadelere olan algilar1 g6z Oniinde
bulundurularak o6rgiite baglhlik diizeyleri normalin biraz {izerindedir. Is performansi
baglaminda katilimcilar tarafindan en yiiksek algiya sahip olan ilk ti¢ ifade “dirust ve
giivenilir  oldugumu dislinliyorum.”, “i¢ten, samimi ve yardim sever oldugumu

diisiiniiyorum” ve “miisterilere karsi saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diisiinliyorum”



64

ifadeleridir. Katilmcilar genel olarak is performansi ile ilgili tim ifadelere yiiksek algiya
sahiptir.

Korelasyon analizi sonuglarina gore orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlar ile is
tatmini alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlaml iligki vardir. Fakat orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan centilmenlik boyutu ile is tatmini arasinda ¢ok zayif iliski vardir.
Orgiitsel vatandaslik davranis1 alt boyutlarindan centilmenlik boyutu hari¢ diger boyutlar ile
orglitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamh iligki vardir. Bu iliski zayif bir
iliskidir. Orgiitsel vatandaslik alt boyutu olan centilmenlik ile sadece orgiitsel baghlik alt
boyutu olan duygusal baghlik ile negatif anlamli iliski mevcuttur. Orgiitsel vatandaslik
davranig1 alt boyutlar1 ile is performansi alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii anlamli iliski
vardir (centilmenlik boyutu ile gorev performansi harig). Bu iliskiler orta diizey bir iliskidir.
Korelasyon analizleri sonucu oOrgiitsel vatandaslik davranigi alt boyutlari ile is tatmini,
orgiitsel baglilik ve is performansi alt boyutlart arasinda kismen iligki oldugu sdylenebilir.

Orgiitsel vatandaslik davranisi is tatminini pozitif etkilemektedir olarak gelistirilen H,
hipotezi icin kurulan iki regresyon modeli de anlamlidir. Orgiitsel vatandashik davranisi is
performansini pozitif etkilemektedir olarak gelistirilen Hs hipotezi i¢in kurulan iki regresyon
modeli de anlamlidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi orgiitsel baglhilig1 pozitif etkilemektedir
olarak gelistirilen H4 hipotezi icin kurulan Ug¢ regresyon modeli de anlamlidir.

Is tatmini i¢in kurulan regresyon modelleri sonucuna gore orgiitsel vatandaslik
davramist boyutlarinin  hepsi igsel tatmini pozitif etkilemektedir. Orgiitsel vatandaslik
boyutlarindan vicdanlilik, nezaket ve centilmenlik digsal tatmini pozitif etkilemekteyken sivil
erdem ve 0zgecilik boyutlar1 negatif etkilemektedir. Kurulan iki modelin anlamli olmas1 ve
sivil erdem ve 6zgecilik boyutlarinin digsal tatmin tizerindeki negatif etkisinin ¢ok diisiik
olmasindan dolayr H, kabul edilmistir. Is performansi igin kurulan regresyon modelleri
sonucuna gore Orgiitsel vatandaglik davranisi boyutlarinin hepsi hem goérevsel performansi
hem de igeriksel performansi pozitif olarak etkilemektedir. Kurulan iki modelin anlaml
olmasindan dolayr Hs kabul edilmistir. Orgiitsel baglilik icin kurulan regresyon modelleri
sonucuna gore orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlarindan centilmenlik boyutu harici diger
boyutlar duygusal baglilik (vicdanlilik boyutu da negatif etkiye sahiptir), normatif baglilik ve
devam bagliligim1 pozitif olarak etkilemektedir. Kurulan iki modelin anlamli olmasindan
dolay1 Hs kabul edilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde oOrgiitsel vatandaslik
davraniginin is tatmini, is performansi ve Orgiitsel baglilik iizerinde pozitif etkisi vardir
denilebilir. Bu etkiler ayr1 incelendiginde ise orglitsel vatandaslik davranisi en cok is

performansini pozitif etkilemektedir. Bu kapsamda su 6nerilerde bulunulmustur;
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Calismada kullanilan 6lgeklerin gecerlilik ve gilivenirliligi saglandigi i¢in bu
olgeklerin turizm sektoriinde kullanilabilecegi sdylenebilir,

Orgiitsel vatandaslhik davranisina sahip olan personellerin is tatmini, drgiitsel
bagliligi ve is performansi digerlerine gore daha yiiksektir. Bundan dolay1
turizm isletmelerinin, ¢alisanlarimin 6rgitsel vatandaslik davranigina sahip
olmalar1 igin strateji ve politikalar gelistirmesi onerilmektedir. Bu stratejilerin
neler olduguna iliskin her Isletmenin kendi imkanlari, isletme Kiiltiirii ve
hedefleri dogrutusunda karar vermesi gerekmektedir. Bunun 6nemi bir 6ncelik
olarak goriilmesi ile dogrudan ilgilidir, sadece maddi olanaklar, maas zammu,
yiiksek maasg, prim gibi dogrudan ekonomik faydalar bu poltikalar1 tanimlamak
icin yeterli degildir. Her calisan1 igyerine baglayan ya da orgiitsel vatandagslik
duygusunu perginleyen buna yonlendiren farkli boyutlar vardir. Bunlardan s6z
etmek gerekirse, personel servisinin her zaman mesai bitiminde zamaninda
kalkmasi, mesaiye gerlirken personel servisine bindigi saatin ¢ok
degismemesi, personel yemekhanesi personel soyunma odalar1 ve dolaplari,
tuvaletlerin ve duslarin her zaman temiz ve bakimli olmasi, personel yemekleri
nin taze sicak ve gesitli olmasi, maasinin her ay diizenli olarak taahh(t edilen
tarihten sagsmadan hesabina yatirilmasi, fazla mesai ile ¢alisma konusunda
baski yapilmamasi, yapilan fazla mesai iicretlerinin yasa nin emrettigi birebir
sekilde maagina ilave edilmesi, ¢alisirken iiniforma giyiyorsa her zaman temiz
Utdlu tniforma alabiliyor olmasi, {iniformasini mesai boyunca istedigi zaman
degistirebiliyor olmasi, is yerinin calisanlar arasinda organize ettigi cesitli
sosyal faaliyetler, 6rnegin bir tekne turu yada barbeki partisi, dogum giiniiniin
kisisel olarak kutlanmasi, takdir gormesi, hata yaptiginda ceza odakli degil
hatanin diizeltilmesine yonelik tedbir alinan gerekirse egitim verilen, duzeltici
faaliyet diizenlenen bir isletme kiiltiiriinin olmasi, ¢esitli konularda, isiyle ilgili
ya da farkli konularda fikrinin alinmasi, fikirlerine deger verilmesi bu
fikirlerden pratige gecenlerden isletme ve calisanlarin faydasina bir sonug
alindi ise bunun calisanla paylasilmasi, terfilerin yazili bir prosediire gore
onceden belirlenen sekilde, adil olarak ve liyakat degerlendirilerek yapilmasi,
bir ceza yada disiplin yaptirnrmi1 uygulanacaksa cezalarin énceden yazili olarak
belirlenen prosediirlere gore, iginde ¢alisanlarinda oldugu bir disiplin kurulu
tarafindan veriliyor olmasi, tercihlerine, inanglarina isletmenin imkanlari

dahilinde saygi duyulmasi, isletmenin c¢evreye duyarli olmasi, isletmenin
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saygin bir igletme olarak toplumda blundugu meslek grubunda anilmasi gibi
etkenler calisana saglananan dogrudan maddi olanaklar disinda calisanlar
isyerine baglayabilecek, orgiitsel vatandaslik davramisimi giiclendirebilecek
farkli boyutlar olarak degerlendirilebilir, bu aslinda isletmenin c¢alisanlarina
verdigi degerle dogrudan ilgilidir, hatta ¢alisanlarina verdigi degeri gosterir.

Orgiitsel vatandaslik davramist en c¢ok is performansin1 pozitif olarak
etkilemektedir. Emek yogun bir sektdr olan turizm isletmeleri i¢in performans
ve verimlilik oldukc¢a dnemlidir. Bundan dolay1 turizm isletmeleri ¢alisanlarin
verimliligini arttirmak icin c¢alisanlarimi Orgiitsel vatandaghk davranisi
sergilemeye yonlendirmelidir. Turizm sektorii dogrudan insana hizmete dayali,
caliganin moral performansimin birebir, is performansin1 % 100 etkiledigi,
devamli miisteri ile karsiya kalinan, satin alinan hizmetin, Urindn, devamh
olarak an be an misteri tarafindan hizmet alinan esnada Olgiildigi,
degerlendirildigi ve sonugta memnuniyetin ya da memnuniyetsizligin tekrar
satin almaya doniisebildigi ya da Ornegin sosyal medya araciligi ile
paylagilarak potansiyel miisterilerin satin alma kararlarin1 dogrudan olmusuz
ya da olumlu olarak etkileyebildigi bir is potansiyeli nin oldugu bir sektordiir.
Bir ¢aligsan sadece bireysel performansi ile miisteri nin hangi kahveyi sevdigini
hatirlayarak ve tekrar geldiginde ona bunu istemeden servis ederek miisteri nin
isletmeyle ilgili diger tim olmusuz izlenimini tamamen farkli bir yone
cevirebilir, sadece tanindig1 i¢in ayni isletmeye tekrar giden sayisiz insanin
oldugu bir sektorden bahsediyoruz. Bu davranisin dogal olarak sergilendigi,
ogretilmedigi, prova edilerek yada dikte edilerek degil icten gelerek bunu
dogasinda tasiyarak yapan ¢alisanlarin olmasi, ve bu ¢alisanin diger ¢alisanlara
ornek olmasi dogrudan hizmeti gelistiren, isletmeye, Urline deger katan ve
isletmenin gelirini artiran bir durumdur. Antalya gibi kitle turizminin yogun
oldugu bolgelerde gitigide artan kalifiye personel ihtiyaci da tamda bununla
ilgili bir konudur. Isletmeler yogun rekabet ortaminda diger isletmelerden 6ne
gecebilmek ic¢in farklilik yaratmak zorundadir, burada sadece fiyat olarak
tercih edilen noktada olmak yeterli olmayabilir. Uriiniiniiziin farklilasmasi i¢in
verdiginiz hizmetin ¢ok iyi olmasi fiziksel imkanlariizin iyi olmasiyla birlikte
en onemli tercih sebebidir, birbirine benzer isletmeler benzer imkanlar
miisteriye benzer fiyatlarla sunmaktadir, burada isletmeyi one ¢ikaracak olan

hizmet kalitesidir, buda calisanlarin sagladigt bir durumdur, Orgiitsel
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vatandaghk diizeyi yiiksek, isletmeye bagli, devamli programlanma ihtiyaci
olmayan, diger calisanlara Ornek olan rol model olan calisanlar turizm
isletmelerinde isletme kiiltiirinii temsil eden en Onemli canli orneklerdir.
Yapilan igin 6nemli bir kisminin is esnasinda diger calisanlar izlenerek
ogrenildigi, taklit edildigi isbasi egitimin yogun oldugu turizm sektoriinde
ornek olan, yeni baslayanlara is Ogreten c¢alisanlar isletmenin kaderini,
basarisini, hizmet anlayisin1 ve diger ¢alisanlara yada adaylara ne kadar iyi,
tercih edilebilir bir igyeri oldugunu gosteren anlatan temsil eden elgilerdir.

e Orgiitsel vatandaslik davranisinin bu denli 6nemli oldugu bu sektdrde
calisanlarm ise basladiktan sonra Orgiitsel Vatandashk diizeylerini 6lgmek,
bunu belli bir ideal yiikseklige ¢ikarmak i¢in uygun yatirimlar yapmak,
faaliyetler diizenlemek, egitimler vermek, bunya uygun stratejiler izlemektense
ise alim siirecinde bir adayin orgiitsel vatandaslik diizeyini 6lgmek ve bunu ise
alim kriterleri i¢inde giiglii bir yere oturtmak dnemli bir kriter haline getirmek
bunu bir isletme poltikasi haline getirmek ¢ok daha ucuz maliyetli, kolay daha
az emek isteyen bir durumdur. Orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin bu
davranis1 halihazirda var olan bunu benimseyen calisanlarin bu davraniglarinin
iylestirilmesi bu davranist benimsememis ya da bu dizeyde olmayan
caliganlara bunun kazandirilmasindan daha kolaydir, yogun rekabetin
yasandig1, zamanin ¢ok degerli oldugu ve ayrica sezonsallik dzelligi sebebi ile
is yogunlugunun belli aylara sikistigi Turizm Sektoriinde ¢ok daha biiyiik
anlam ifade etmektedir.

Calisma, Antalya / Belek bolgesinde faaliyet gosteren 5 yildizli bir otel isletmesinde
calisanlara anket uygulanarak gerceklestirilmistir. Antalya ilgelerinde veri toplanarak bélgesel

karsilastirmali bir ¢alisma yapilmasi dnerilmektedir.
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c
g | S
Anketi yanitlarken uygun yere “X” isareti koyarak veriniz. S c =~ %
= = S % N
1 Is arkadaslarimin ise gelmedigi giinlerde onlarin gorevlerini severek
ustlenirim.
2 Is arkadaslarimin isle ilgili problemlerinde onlara seve seve zaman
ayiririm.
3 ise yeni baglayan personelin oryantasyon siirecinde bana verilmis bir
gorev olmasa da onlara yardimci olurum.
4 Bir sorunla karsilastigimda yapabilecegimin en iyisini yapmaya
caligirim.
5 Calisma arkadaglarimin iyiligi igin kisisel 6nceliklerimi feda ederim.
6 Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili problem ve sorunlari sikayetle
gegiririm.
7 Calistigim kurumun imaj yaratmasina yardime1 olacak faaliyetlere
goniilli katilirim.
8 Baskalarina bu kurumun ¢aligsmak i¢in iyi bir yer oldugunu séylerim.
9 Daha yiiksek ticret s6z konusu olursa, rakip bir firmada ¢alismay1
kabul edebilirim.
10 | Kimsenin beni gormedigi durumlarda da kurallara, emirlere ve
prosediirlere uyarim.
11 | Ise her zaman vaktinde gelirim.
12 | Yazili olmayan ama herkesin bildigi s6zIii kurallara uyarim.
13 | Gerekli oldugunda fazla mesai yapmak i¢in goniilli olurum.
14 | Isimin gerektirdikleri disinda ekstra gérev ve sorumluluk almaktan
kaginirim.
15 | Yeni iiriin ve gelismeler hakkindaki fikirlerimi ¢aligma arkadaslarimla
paylasirim.
16 | Isyerinin diizenledigi toplantilara katilirim.
17 | Isimle ilgili uygulamalarm gelistirilmesi igin &neriler getiririm.
18 | Calistigim igyeri hakkinda bilgi saglayan duyurulari, mesajlar ve yazili
materyalleri sirekli izler ve okurum.
19 | Bilgi ve becerilerimi siirekli giincel tutmaya c¢alisirim.
20 | Hizmet i¢i egitim faaliyetlerine goniillii olarak katilirim.
21 | Bulundugum boliimii gelistirecek yeni fikirler yaratirim.
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I11.  Is Tatmini Olcegi
: o . E
Anketi yanitlarken uygun yere “X” isareti koyarak veriniz. éﬁ
| E E
2% § 2
2| 8| 55 5| E
E|E|EH S| &
5 EI 28 E|2
2 g @ 3| S
T| S| z23|0
1 Beni her zaman megsgul etmesi bakimindan
2 Tek bagima ¢alisma olanagimin olmasi bakimindan
3 Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi bakimindan
4 Toplumda "saygin" bir kisi olma sansini bana vermesi bakimindan
5 Vicdanmima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin olmasi
agisindan
6 Bana sabit (giivenli) bir is saglamasi bakimindan
7 Bagkalar i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olmam
bakimindan
8 Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip olmam bakimindan
9 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir sevler yapabilme sansimin olmast
bakimindan
10 | Kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi bakimindan
11 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme sansii bana
saglamasi bakimindan
12 | Yaptigim is karsihginda duydugum basari hissinden
13 | Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi agisindan
14 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan
15 | Is ile ilgili alman kararlarin uygulanmaya konmasi bakimindan
16 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret bakimindan
17 | Is iginde terfi olanagimin olmas1 bakimindan
18 | Caligsma sartlar1 bakimindan
19 | Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagmasi agisindan
20 | Yaptigim iyi bir i karsiliginda takdir edilme ag¢isindan
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Anketi yanitlarken uygun yere “X” isareti koyarak veriniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

ne Katilmivorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 Meslegimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmekten ¢ok
mutluluk duyardim.

2 Bu kurumun problemlerini sanki benim kendi problemlerimmis gibi
hissediyorum.

3 Kurumuma kars1 giiglii bir "aitlik" duygusu hissetmiyorum.

4 Bu kuruma kars1 "duygusal baglilik" hissetmiyorum.

5 Bu kurumda kendimi "ailenin bir pargas1" gibi hissetmiyorum.

6 Bu kurum benim i¢in ¢ok biiyiik kisisel anlam ifade ediyor.

7 Su anda bu kurumda ¢aligmaya devam etmek, benim igin bir istek
oldugu kadar bir gerekliliktir.

8 Su anda istesem bile isimi birakmak benim icin ¢ok zor olurdu.

9 Su anda kurumumdan ayrilmaya karar versem, hayatimdaki pek ¢ok
sey aksardi.

10 | Calistigim bu kurumu birakmayi diigiindiirecek segenegim neredeyse
hi¢ yok gibi.

11 | Bu kuruma kendimden bu kadar ¢ok sey vermemis olsaydim baska
bir yerde ¢aligmay1 diigiinebilirdim.

12 | Bu kurumu biraktigimda ortaya ¢ikacak birka¢ olumsuzluktan biri de
mevcut is olanaklarinin azligidir.

13 | Su anki igverenimle ¢aligmaya devam etmek i¢in (ona kars1) hi¢bir
zorunluluk hissetmiyorum.

14 | Benim i¢in daha avantajli bile olsa su an bu kurumu terk etmenin
dogru bir hareket oldugunu diistinmiiyorum.

15 | Su an bu kurumu biraksam sugluluk duyardim.

16 | Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

17 | Bu kurumu su an i¢in birakamazdim, ¢iinkii kendimi buradakilere
kars1 mecbur hissediyorum.

18 | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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Anketi yanitlarken uygun yere “X” isareti koyarak veriniz.

Kesinlikle Katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne Katiliyorum

ne Katilmivorum

Katiliyorum

Kesinlikle Katiliyorum

1 Meslek bilgimin yeterli oldugunu diisliniiyorum.

2 Isimi yerine getirmede becerikli oldugumu diisiiniiyorum.

3 Mesleki yeteneklerimin yeterli oldugunu diistiniiyorum.

4 Isimi yerine getirmede ¢abuk oldugumu diisiiniiyorum.

5 | Isime kars1 ilgili oldugumu diisiiniiyorum.

6 Turizmi sevdigimi diigiiniiyorum.

7 Miisterilere karsi ilgili ve yardimsever oldugumu diisiiniiyorum.

8 Miisterilere karsi saygi ve sevgimin yeterli oldugunu diistiniiyorum.

9 Isimi yerine getirmede 6zen ve dikkate sahip oldugumu
diisiiniiyorum.

10 | Arkadaslarimla uyum ve igbirligi i¢inde ¢alistigimi diistiniiyorum.

11 | Amirlerime kars1 saygi ve itaatimin tam oldugunu diisiiniiyorum.

12 | Isimden ¢ok memnun oldugumu diisiiniiyorum.

13 | Diiriist ve giivenilir oldugumu diisiiniiyorum.

14 | Temiz ve diizenli ¢aligtigimi diigliniiyorum.

15 | Kibar ve giiler yiizlii oldugumu diisiiniiyorum.

16 | Saglik kurallarina uydugumu diistiniiyorum.

17 | Igten, samimi ve yardim sever oldugumu diisiiniiyorum.

18 | Sabirli oldugumu diislinliyorum.

19 | Anlayis ve hosgoriiye sahip oldugumu diigiiniiyorum.

20 | Azimli ve sebatkar oldugumu diisliniiyorum.

21 | Enerjik ve sevimli oldugumu diisiiniiyorum.

22 | Isimle ilgili olarak kendi basima karar verebildigimi diisiiniiyorum.

23 | Sorumluluk duygusuna sahip oldugumu diisiiniiyorum.

24 | Sosyal iliskilerimin olumlu oldugunu diistiniiyorum.
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