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OZET

KARIYER TATMINININ
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINA ETKiSINDE
ORGUTSEL BAGLILIGIN VE IS TATMINININ ARACILIK ROLU

Ibrahim RENCBER
Isletme Anabilim Dal1
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dali
Anadolu Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, EKim 2019
Danigman: Prof. Dr. Celil KOPARAL

Bu tezin amaci, kariyer tatmininin orgiitsel vatandasglik davranisina etkisinde
orgiitsel bagliligin ve is tatmininin aracilik roliiniin olup olmadigini ortaya koymaktir.
Aragtirma, Izmir/Kemalpasa Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gdsteren 6zel sektor
isletmelerden kolayda ornekleme yontemi ile segilen beyaz yakali ¢alisanlar tizerinde
gerceklestirilmistir. Degiskenler arasindaki iligkilerin incelenmesine yonelik olarak
degerlendirmeye alinan 330 adet anketin verileri, yapisal esitlik modellemesi teknigiyle,
IBM AMOS 24 istatistik programi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, kariyer
tatmininin orgiitsel vatandaglik davranig1 boyutlarindan yardimseverlik, nezaket tabanl
bilgilendirme ve centilmenlik iizerinde olumlu etkisinin bulundugunu gostermistir.
Ayrica bu iliskiye yalnizca duygusal baglilik ve is tatmini degiskenlerinin aracilik

ettikleri tespit edilmistir.

Anahtar Sézciikler: Kariyer tatmini, Orgiitsel vatandaslik davranisi, Orgiitsel baglilik,

Is tatmini.



ABSTRACT

THE MEDIATING ROLES OF ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND
JOB SATISFACTION IN THE EFFECT OF CAREER SATISFACTION ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR

Ibrahim RENCBER
Department of Business Administration
Programme in Management and Organization
Anadolu University, Graduate School of Social Sciences, October 2019
Supervisor: Prof. Dr. Celil KOPARAL

The aim of this thesis is to examine whether the mediating roles of organizational
commitment and job satisfaction in the effect of career satisfaction on organizational
citizenship behavior. The study was carried out on white collar workers who were
choosen through convenience sampling from private sector companies operating in
[zmir/Kemalpasa Organized Industrial Zone. The data from 330 employees were
analyzed via structural equation modeling techniques at the AMOS 24 statistical
program. The results showed that career satisfaction had a positive effect on the
sportsmanship, courtesy and alturism dimension of the organization citizenship
behavior. In addition, it was found that job satisfaction and only affective commitment

had mediating roles in this relationship.

Keywords: Career satisfaction, Organizational citizenship behavior, Organizational
commitment, Job satisfaction.
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GIRIS

Cevre kosullarinin hizla degisim gosterdigi bir ortamda hayatta kalmak isteyen
orgiitler rekabet Ustlinliiginii saglamak durumundadirlar. S6z konusu konumu elde
etmek sadece Orgiitsel yapi, siire¢ ve teknolojik imkanlarla degil, bunlarla birlikte insan
kaynagmin etkin ve verimli kullamlmasiyla miimkiin olabilmektedir. Orgiitler
biinyelerinde uyguladiklar1 insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalari ile bireylerin
is hayatlarindaki etkinliklerini artirarak oOrgiitsel amaclara ulagsmak istemektedirler.
Insan odakli bir yaklasim benimseyen IKY, orgiitlerin hedeflerine ulasmasini
desteklerken bireysel hedefleri de goz onilinde bulundurmaktadir. Bu baglamda bireysel
ve oOrgiitsel amaclarin ortak bir paydada bulusturulmasi adina Orgiitlerde iizerinde

onemle durulan IKY uygulamalarindan birisi de kariyer yonetimidir.

Orgiitlerde uygulanan kariyer yonetimi faaliyetleriyle hem orgiitsel hem de
bireysel gereksinimlerin karsilanmasi amaglanmaktadir. Orgiitsel agidan, bireylerin
niteliklerinin artirilarak mevcut ve gelecekteki kadrolara bu bireylerin yerlestirilmesi,
rekabet ortaminda orgiitiin etkinlik ve verimliligine katki saglamaktadir. Bireysel acidan
ise, bireylerin kisisel ve mesleki gelisimlerinin gergeklestirilmesi  kariyer
memnuniyetinin saglanmasinda onemli bir rol oynamaktadir. Kariyer tatmini,
“bireylerin  kariyerlerinde belirlemis olduklar1 hedeflere ulasmada duyduklari
memnuniyet derecesi” olarak ifade edilmektedir (Yiiksel, 2005, s. 305). Kariyer
tatmininin Orgiitleri yakindan ilgilendiren performans, verimlilik, is tatmini, orgiitsel
baglilik ve isten ayrilma niyeti gibi bircok degisken ile iliskili olmas1 konunun énemini
artirmaktadir (Dyke ve Duxbury, 2011, s. 223; Dai ve Song, 2016, s. 241).

Bireylerin sadece resmi is tanimlarinda yer alan faaliyetleri yerine getirmeleri,
orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliglinii elde etmeleri icin yeterli olmamaktadir.
Orgiitlerin basariya ulagmalari bireylerin resmi gorev performanslarmi destekleyen,
sosyal ve psikolojik baglamin artirilmasina katki yapan davraniglar sergilemelerine
baghdir (Bormon ve Motowidlo, 1993). Orgiisel vatandaslik davranisi olarak da
tanimlanan bu davraniglar, “Orgiitiin resmi 6dil sistemi tarafindan dogrudan ya da
acikca kabul edilmemis, orgiitiin etkinlik ve verimliligine katkida bulunan goniillii
bireysel davranislardir (Organ, 1988, s. 4). Orgiite iliskin faaliyetlerde meslektaslarina
yardimc1 olmak, olas1 problemleri 6nceden gormek ve onlemeye calismak, orgiite ait
kural ve yonetmeliklere hassasiyetle uymak, isin zorluklarina ragmen sikayet etmeden

yerine getirmek, toplantilarda goriisiinti belirtmek suretiyle orgiitiin yonetiminde aktif

1



rol almak bu davraniglar kapsaminda degerlendirilmektedir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997, s. 138-139).

Orgiitsel baghlik ve is tatmini, IKY ve orgiitsel davranis yazininda biiyiik ilgi
uyandiran ve arastirmacilar tarafindan siklikla calismalarinda ele aldiklar1 birey
tutumlarinin baginda gelmektedir. Orgiitsel baghlik, “bireyin duygusal olarak orgiite
baglanmasi, onunla giiclii bir sekilde Ozdesleserek, orgiite katilmasi ve iiyeligini
siirdiirmesi” seklinde ifade edilmistir (Allen ve Meyer, 1990, s. 2). Is tatmini ise,
“bireyin isine ait 6zellikleri degerlendirmesinden kaynaklanan olumlu bir duygu” olarak
belirtilmistir (Robbins ve Judge, 2013, s. 79). Orgiitsel baglhlik genel olarak orgiite
yonelik tutumlara odaklanirken, is tatmini bireylerin islerine yonelik tutumlarina
odaklanmaktadir. Giinliik hayatlarinin biiyiik bir boliimiinii igyerinde gegiren bireylerin
is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi, bireylerin fiziksel ve psikolojik olarak daha
saglikli ve mutlu olmalarina neden olurken, oOrgiitler i¢in yiiksek performansa ve
orgiitsel vatandaslik davranigina, diisiik ise devamsizliga ve isgiicli devir oranina sebep
olmaktadir (Judge, Thoresen, Bono ve Patton, 2001, s. 385; Tsai ve Wu, 2010, s. 3572;
Yang, 2010, s. 616; Tett ve Meyer, 1993, s. 279). Benzer sekilde yiiksek orgiitsel
bagliliga sahip bireylerin performans, orgiitsel vatandaslik davranisi, saglik ve refah
durumlarimin digerlerine nazaran daha yiiksek seviyede, ise devamsizlik ve isten
ayrilma niyetlerinin ise digerlerine nazaran daha disiik seviyede oldugu ifade
edilmektedir (Chughtai ve Zafar 2006, s. 52; Zeinabadi, 2010, s. 1001; Mathieu ve
Zajac, 1990, s. 184; Kacmar vd., 1999, s. 989).

Bu calismada orgiitiin basarisina aktif olarak katkisi olan kariyer tatmininin, yine
orgilitsel etkinligi artiran orgiitsel vatandaslik davraniglarini etkileyip etkilemedigi, sayet
varsa bu iliskide Orgiitsel baghligin ve is tatmininin aracilik roliiniin bulunup
bulunmadig1 ortaya konulmaya ¢alisilmistir.

Bu dogrultuda arastirmanin birinci boliimiinde Oncelikle kariyer kavrami ve
kapsami, kariyerin boyutlar1 ve gilinlimiizdeki yeni kariyer yaklagimlari iizerinde
durulmustur. Daha sonra kariyer tatmini kavramina yonelik yapilan tanimlamalar ve
kariyer tatmininin ni¢in onemli oldugu ele alinmistir. Son olarak kariyer tatminini
etkileyen faktorlerden ve Kariyer tatmininin sonuglarindan onemli goriilenler ele

alinarak agiklanmistir.



Aragtirmanin ikinci bolimii bagimli degiskenimiz orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerinedir. Bu kapsamda kavramin tanimi, 6nemi ve boyutlarina yer verilerek orgiitsel
vatandaslik davranisina ait onciiller ve ardillar incelenmistir.

Arastirmanin  i¢lincii  bolimiinde aracilik roliiniin  bulunup bulunmadigi
aragtirilacak ilk degiskenimiz orgiitsel bagliliktan bahsedilmistir. Oncelikle kavrama ait
tanimlamalar ve kavramin oneminden bahsedilmistir. Daha sonra Orgiitsel bagliliga
yonelik yapilan siniflandirmalar ile Allen ve Meyer’in yaptig1 Ug Bilesenli Orgiitsel
Baglilik Modeli incelenmistir. Son olarak Orglitsel baglilig1 etkileyen faktorler ile
orgiitsel bagliligin sonuglari agiklanmigtir.

Aracilik roliiniin bulunup bulunmadigr arastirilacak diger degiskenimiz olan is
tatmininden dordiincii boliimde bahsedilmistir. Bu boliimde kavram hakkinda yapilmis
tanimlara ve kavramin Onemine deginilerek is tatminini etkileyen faktorler ve is
tatmininin sonuglarina yer verilmistir.

Kariyer tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisinde Orgiitsel bagliligin
ve 1§ tatmininin aracilik roliinii belirlemeye yonelik yapilan arastirmaya besinci
boliimde yer verilmistir. Tlk olarak arastirma problemi agiklanarak, aragtirmanin amact,
onemi ve sinirlart ortaya konulmustur. Arastirma yontemi kapsaminda arastirma
modeline  yonelik  hipotezler  olusturulmustur.  Arastirmanin  6rneklemini
[zmir/Kemalpasa Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet gosteren ozel —sektor
isletmelerden kolayda oOrnekleme yontemi ile segilen beyaz yakali ¢alisanlar
olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullanilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkilerin incelenmesine yonelik olarak degerlendirmeye alinan 330 adet
anketin verileri, Yapisal Esitlik Modellemesi teknigiyle, IBM AMOS 24 istatistik
programi ile analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, kariyer tatmininin Orgiitsel
vatandaglik davranisi boyutlarindan yardimseverlik, nezaket tabanli bilgilendirme ve
centilmenlik {lizerinde olumlu etkisinin bulundugunu gostermistir. Ayrica bu iligkiye

yalnizca duygusal baglilik ve is tatmini degiskeninin aracilik ettigi tespit edilmistir.



BIiRINCi BOLUM
1. KARIYER VE KARIYER TATMIiNi
1.1. Kariyer

Arastirmanin bu boliimiinde 6ncelikle, kariyer kavraminin anlami ve yazinda bu
konuda yapilmis tanimlar ele alinacaktir. Daha sonra Kariyerin kapsami ve 6nemine
deginilecektir. Son olarak kariyere ait boyutlar ve gilincel kariyer yaklasimlar1 hakkinda

bilgiler aktarilacaktir.

1.1.1. Kariyer kavrami ve tanimi

Kariyer sozciigli dilimize Fransizca “carriere” kelimesinden ge¢mistir. Kelime
sozIlik anlami olarak “tas ocagi, meslek yasami, kariyer, meslek” anlamlarina
gelmektedir (http-1). Kariyer kavrami, Tirk Dil Kurumuna (TDK) gére “bir meslekte
zaman ve c¢alismayla elde edilen asama, basar1 ve wuzmanlik” anlaminda
kullanilmaktadir (http-2).

Kariyer kavrami, 1950’li yillarda bilimsel anlamda calismalara konu olmasina
karsmn 1970’li yillarda uygulamada daha genis yer almaya baslamistir (Ozgen, Oztiirk
ve Yal¢in, 2002, s. 185). 1980’11 yillardan sonra ise kiiresellesmenin etkisiyle ortaya
c¢ikan yeni yonetimsel yaklasimlar, orgiitlerde kariyer kavramini tam anlamiyla 6n plana
cikarmistir (Celik, 2016, s. 128).

Gilinlimiiz is diinyasinda kariyer kavrami genellikle, “bir bireyin herhangi bir is
alaninda devamli ilerlemesi” (Aytag, 2005, s. 5) anlaminda kullanilmakla birlikte alan
yazinda farkli tanimlamalarina da rastlanmaktadir.

Werther ve Davis'e (1993, s. 376) gore kariyer, “bireyin ¢aligma yagami siiresince
yaptig1 iglerin tiimiidiir”.

Cascio (1995, s. 309) ise Kkariyeri, “kisinin yasami boyunca mesleki
pozisyonlarmin siras1” seklinde tanimlamistir.

Kariyer, “calisaninin {istlendigi is roliine iliskin beklentilerini, arzularini
gerceklestirebilmesi icin gerekli bilgi, beceri, yetenek ve motivasyonla donatilarak
orgiitte ilerlemesinin saglanmasidir” (Diindar, 2015, s. 269).

Hall (2002, s. 10) kavrami “bireyin yasami boyunca isle ilgili deneyimler ve

faaliyetlerle ilgili olarak algilanan tutum ve davranislar dizisi” olarak tanimlamstir.



Genis anlamda kariyer, “secilen is hayatinda kisinin davranig, tutum, amag ve
yasam bic¢imlerine uygun is hatlarinda ilerleyerek daha fazla para kazanma, daha fazla
sayginlik, daha fazla taninma, daha fazla statii elde etme, daha fazla gii¢ elde etme”
olarak ifade edilmistir (Ertiirk, 2011, s. 202).

Yapilan tanimlar incelediginde kariyerin, bireyin ¢calisma hayati boyunca sirastyla
yaptigi isleri, isiyle ilgili edindigi tutum ve davranislari, Orgiit i¢indeki mesleki
pozisyonlar1 ve hiyerarsik olarak elde ettigi ilerlemeyi temsil eden bir kavram oldugu

goriilmektedir.

1.1.2. Kariyerin kapsami

Arastirmacilar tarafindan yapilan tanimlamalardan da anlasilacag lizere kariyer
farkli hususlar igerdiginden dolayr kapsami genis bir kavramdir. Yapilan tanimlar
1s18inda kariyer kavrami dort ana konuya vurgu yapmaktadir. Ilk olarak kavram, bir
orgiitiin hiyerarsisinde dikey ilerlemeyi ifade etmektedir. ikinci olarak hukuk, tip ve
akademisyenlik gibi baz1 meslekler kariyer olarak goriilmektir. Ugiinciisii bireyin is
hayat1 boyunca sahip oldugu pozisyonlar1 belirtmektedir. Son olarak, bireyin isine ve
yasama karsi elde ettigi anlayis, tutum ve davraniglar da kariyer kapsamina girmektedir
(Hall, 2002, s. 8-9).

Bununla birlikte kariyer, orgiitsel yap1 ve siireglerde meydana gelen degisimler
nedeniyle sadece dikey hareketleri degil bilgi ve beceriye dayali bir¢ok alanda
uzmanlagmay1 igeren yatay hareketleri de kapsamina almistir. Ayrica kariyer, bireyin
tek bir orgiitteki roliinii degil calisma hayatinin baslangicindan emekliligine kadar
calistigr tiim Orgiitleri ve buradaki pozisyonlarin1 kapsamaktadir. Bunlara ilave olarak
kariyer, sadece iist diizeydeki ya da hizli ilerleme olanagi bulunan isleri yapan bireyleri
degil, tiim calisanlar1 kapsamaktadir. Yani birim yoneticisinin veya genel midiiriiniin
bir kariyeri olabilecegi gibi bir is¢inin de kariyerinin olabilecegi one siirtilmektedir.
Buraya kadar ki nesnel kariyer yaklasiminin yaninda 6znel kariyer yaklasimina goére
kariyerin kapsami, bireylerin deger, tutum ve gereksinimlerine goére degismektedir
(Hall, 2002, s. 8-9; Aytag, 2005, s. 10).

1.1.3. Kariyerin onemi

Kariyer, okuldan mezun olan bir bireyin ¢alisma hayatina baglamasini, is yerinde

belirli pozisyonlara ait gérev ve sorumluluklari yerine getirmesini, ¢alistig1 orgiit ya da
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orgiitlerdeki hiyerarsik olarak dikey veya yatay hareketlerini kapsayan ve son olarak
emeklilik gibi Orgiitten ayrilmayla son bulan bir siirectir. Kariyer siireci bireylerin
yasamlarmin biiyiik bir kismin1 etkilemesi bakimindan ¢ok énemlidir.

Kariyer bireylerin fizyolojik, psikolojik ve sosyolojik durumlarini yakindan
ilgilendirmesi bakimmdan da 6nemlidir (Spurk, Abele ve Volmer, 2011, s. 315).
Kariyer, bireylerin sahip oldugu ilgi, deger ve niteliklerin farkina vararak kariyer hedefi
belirlemelerine ve bu dogrultuda tutum ve davranis sergilemelerine neden olmaktadir.
Boylece bireyin kisiliginin gelismesinde etkisi oldugu goriilmektedir. Ayrica kariyer,
bireylerin arzu ettikleri yagami siirdiirebilmeleri i¢in gerekli olan finansal giicii elde
etmede etkin bir aragtir. Bu gii¢ kisilere toplumsal bir kimlik ve statii kazanmasina
yardimer olmaktadir (Ertiirk, 2011, s. 203).

Kariyer konusu bireyler i¢cin 6nemli oldugu kadar oOrgiitler icinde Onemlidir.
Ciinkii galisanlarin kisisel basaris1 orgiitsel basariya katkida bulunmaktadir. Orgiitlerde
uygulanan kariyer yonetimi faaliyetleri ile ¢aliganlarinin niteliklerinin artirilarak mevcut
ve gelecekteki kadrolara bu nitelikli calisanlarin yerlestirilmesi, giiniimiiz rekabet
ortaminda Orgiitlin  etkinlik, verimlilik ve kalite artisinin saglanmasina katki

saglamaktadir (Ng, Eby, Sorensen ve Feldman, 2005, s. 367).

1.1.4. Kariyerin boyutlar:

Kariyer kavraminin alan yazinda bireysel ve orgiitsel olmak tizere iki boyutta ele
alindig1 goriilmektedir. Bireylerin kariyerleri hakkindaki diistinceleri yani igsel alg1 ve
beklentileri, kariyerin bireysel boyutunu olusturmaktadir. Bireyler, sahip olduklari
yetenek ve oOzelliklerin degerlendirmesini yaparak kariyerleri ile ilgili ulagsmak
istedikleri hedefleri belirlemektedirler. Kariyer yolunda bu hedeflerin elde edilmesi
motivasyonun artmasi, is tatmininin saglanmasi ve Orgiitsel bagliligin artmas,
hedeflerin elde edilememesi ise isle ilgili sikayetlerin artmasi, ise devamsizlik ve isten
ayrilma gibi sonuglara neden olabilmektedir (Celik, 2016, s. 136-137).

Kariyerin orgilitsel boyutunu ise, bireyin ¢aligma hayati boyunca iginde yer aldigi
orgiitler olusturmaktadir. Orgiitler, kendi amag ve imkanlar1 dogrultusunda bireylerin
hedef ve beklentilerini de dikkate alarak bir uyumlastirma siireci uygulamaktadirlar. S6z
konusu uyum siireci ile saglanacak olan verim, Orgiitiin performansini artiracaktir.

Ayrica Orgiitlerin kariyer konusuna egilmeleri, bireylerin kariyer gelistirme arzu ve



beklentilerine yardimci olmasi ve gelecekteki nitelikli insan kaynaklarinin bugiinden

egitilip gelistirilmesi bakimindan 6rgiitlere katki saglamaktadir (Celik, 2016, s. 137).

1.1.5. Yeni kariyer yaklasimlari

Kariyer konusunu ilk kez orgiitsel seviyede ele alan kariyer anlayisi, geleneksel
kariyer yaklasimidir (Celik, 2016, s. 129). Bu anlayisa gore; iyi bir okuldan mezun
birey, iyi bir isyerinde c¢alisabilecek ve g¢alisma hayatinda hiyerarsik olarak
yiikselebilecektir. Bu sayede daha fazla statii, glic ve maddi gelir elde edebilecektir
(Bigakgi, 2002, s. 52-53). Geleneksel kariyer yaklagiminda birey ile orgiit arasindaki is
iligkisi uzun stireli ve karsilikli yiiksek baglilik gerektiren bir nitelik tasimaktadir
(Diindar, 2015, s. 268).

Giliniimiizde teknolojik alanda, isin niteliginde, isgiicliniin vasfinda, orgiitsel
yapida ve sosyal hayatta meydana gelen doniisiimler geleneksel kariyer anlayisini
etkileyerek “sinirsiz kariyer”, “sirket Otesi kariyer”, “cok yonlii kariyer”, “esnek
kariyer” gibi yeni kariyer yaklasimlarin ortaya ¢ikmasina neden olmustur (Akgemci,
2016, s. 321).

Geleneksel kariyer anlayisina gore genellikle hiyerarsik olarak ilerleme anlaminda
kullanilan kariyer, giiniimiizde isin yeniden yapilandirilmasi yoluyla birey i¢in anlam
ifade eden ve psikolojik olarak tatmin eden bir siire¢ olarak ifade edilmektedir. Bu
stireg, hiyerarsik basamaklarda tirmanma beklentisi yerine daha ¢ok bilgi ve beceriye
dayali bir¢ok alanda uzmanlasarak kariyer yollarinin olusturulmasina dayanmaktadir
(Aytag, 2005, s. 10).

Yeni kariyer anlayisinda, kariyer belirli bir orgiitle sinirli kalmamaktadir. Is
sOzlesmelerinin daha kisa siireli ve performansa dayali olarak gergeklestirildigi
goriilmektedir. Bireylerin kariyerlerine iliskin sorumluluklar artmaktadir. Bireyler
kisisel gelisimlerine dnem vermekte ve genis bir sosyal ve mesleki ¢evreye ulasmak
istemektedirler. Ayrica bireyler sadece belirli bir orgiite ait becerileri kazanmak yerine,
kendilerine baska orgiit ve sektorlerde ¢alisma imkani saglayacak bilgi ve beceriyi
kazanmay1 hedeflemektedirler (Diindar, 2015, s. 290-291).



1.2. Kariyer Tatmini

Calismanin bu boliimiinde ise, Kariyer tatmininin ne oldugu ve kavram hakkinda
alan yazinda yapilan tanimlamalardan bahsedilecektir. Daha sonra kariyer tatmininin

nigin 6nemli oldugu ele alinarak kavramin bazi 6nciil ve ardillari incelenecektir.

1.2.1. Kariyer tatmini kavram ve tanim

Kariyer, kisinin yagsami boyunca gectigi, kismen kendi kontroliinde kismen de
bagkalarinin kontroliinde olan, kisisel ve orgiitsel hedeflere yonelik, ilgili is deneyimleri
ve faaliyetleri dizisidir (Orpen, 1994, s. 27). Bu tanima dayanarak kariyer basarisi,
bireyin ¢alisma hayatinda edindigi tecriibelerin bir sonucu olarak biriken psikolojik ya
da isle ilgili olumlu sonuglar veya kazanimlar olarak belirtilmektedir (Judge, Cable,
Boudreau ve Bretz Jr, 1995, s. 487).

Kariyer basarisi, arastirmacilar tarafindan genellikle nesnel (dissal) basari ve
0znel (igsel) basar olarak ikiye ayrilmaktadir (Gattiker ve Larwood, 1986, s. 79; Judge
vd., 1995, s. 485; Seibert ve Kraimer, 2001, s. 2). Bu ayrim, basar1 degerlendirmesini
yapan tarafa gore belirlenmektedir (Judge vd., 1995, s. 486). Kariyer basarisinin
bagkalar1 tarafindan mesleki basari, tlicret, terfi gibi nispeten gézlemlenebilir, dl¢tilebilir
ve somut Olgiitlere dayanarak belirlenmesi durumunda nesnel kariyer basarisindan s6z
edilmektedir. Oznel kariyer basarisi ise, bireylerin kariyerleri ile ilgili basarilara yonelik
kendi igsel degerlendirmelerini ifade etmektedir (Ng vd., 2005, s. 368-369).

Kariyer basarisi hakkinda yapilan ilk ¢alismalarda, nesnel basari odak noktasi
olmustur (Judge vd., 1995, s. 486). Ancak nesnel bir kariyer basarisi elde eden
bireylerin, her zaman kariyer tatmini saglamadigi goriilmiistir (Korman, Witting-
Berman ve Lang, 1981, s. 342-343). Bagka bir deyisle mesleki kariyerinde hiyerarsik
olarak belirli bir statli ve gelire ulagsmis bazi bireylerin aslinda kariyerlerinden tatmin
olmadiklar1 anlagilmistir (Gattiker ve Larwood, 1987, s. 6). Boylece kariyer basarisini
daha 1iyi anlayabilmek ic¢in nesnel oOlgiitlerin  yaninda 6znel Olgiitlerin  de
degerlendirilmesinin gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Rasdi, Ismail ve Garavan, 2011, s.
3529). Nesnel ve 6znel kariyer basarisi birbirinden farkli iki kavram olmasina (Seibert
ve Kraimer, 2001, s. 2) ragmen birbirleriyle arasinda anlamli bir iligki vardir (Judge vd.,
1995, s. 487). Nesnel kariyer basarisinin gelir, terfi ve taninma firsatlar1 gibi
nedenlerden dolay1 6znel kariyer basarisini etkiledigi ifade edilmektedir (Judge vd.,
1995, s. 493-494).



Birbirlerinden kavramsal olarak farkli olmalarma ragmen bireylerin 6znel
degerlendirmelerini icermesinden dolayr 6znel kariyer basarisi, is tatmini ve kariyer
tatmini kavramlarinin alan yazinda birbirlerinin yerine kullanildiklar1 goriilmektedir
(Heslin, 2005, s. 116; Barnett ve Bradley, 2007, s. 622). Is tatmini, 6znel kariyer
basarisina katkida bulunsa da (Heslin, 2005, s. 117), “bir isin degerlendirilmesinden
kaynaklanan olumlu duygusal bir durumu” ifade etmektedir (Locke, 1976, s. 1300).
Oznel kariyer basarisi, is tatmininden daha genis bir zaman dilimi igerisinde, kariyerle
ilgili mevcut ve beklenen kazanimlari ve ayni zamanda kimlik, ama¢ ve is-yasam
dengesi gibi daha genis kapsamli sonuglari igermektedir (Heslin, 2005, s. 117).
Dolayisiyla is tatmini bireyin mevcut isine yonelik daha dar degerlendirmeleri, 6znel
kariyer basarisi ise bireyin tiim kariyerine yonelik daha genis degerlendirmeleri
icermektedir. Kariyer tatmini ise bireylerin ticret, hiyerarsik olarak ilerleme ve kariyer
gelisim firsatlar1  dahil olmak {izere kariyerlerinden igsel ve dissal agidan
memnuniyetleri olarak tanimlanmaktadir (Greenhaus, Parasuraman ve Wormley, 1990,
S. 69-86).

Judge ve arkadaslar1 (1995, s. 487) kariyer tatminini, “bireylerin kariyerlerinden
duydugu basar1 ve memnuniyet duygusu’ olarak tanimlamiglardir.

Yiiksel’e (2005, s. 305) gore kariyer tatmini, “kisilerin kariyerlerinde belirlemis
olduklari hedeflere ulasmada duyduklari memnuniyet derecesidir”.

Yap, Cukier, Holmes ve Hannan (2010, s. 584) ise kariyer tatminini, “calisanlarin
kariyer ve gelir seviyelerindeki arzulari, yeni yeteneklere sahip olma, kendilerini

gelistirme ve basar1 hedeflerindeki tatminlerinin gostergesi” olarak tanimlamiglardir.

1.2.2. Kariyer tatmininin 6nemi

Insan unsurunun isletmelerin basarisim1 ve verimliligini arttiran en Kritik
olgulardan biri oldugunun anlagilmasi, bireyin is hayatindan duydugu memnuniyete
yonelik faaliyetlerin artmasina neden olmustur. Bireylerin kariyerlerine yonelik
ihtiyaglarmin karsilanmasi da bu agidan oldukga Onemlidir. Ciinkii bireylerin
kariyerlerinden tatmin olmasi, hem kisisel hem de orgiitsel amaglara ulasilmasina katki
saglamaktadir (Demirdelen ve Ulama, 2013, s. 66).

Orgiitler kariyer tatminine yonelik olarak kariyer planlama, gelistirme ve yonetim
faaliyetlerine agirlik vermeye baslamiglardir. Tiim bu faaliyetlerin dogru sekilde

uygulanmasi, birey ihtiyaglarmin karsilanmasina ve bireysel tatminin saglanmasina

9



destek olmaktadir. Kariyer tatmini saglanan bireylerin orgiitsel bagliligi artar, isten
ayrilma niyetleri azalir. Yeni adaylar icin orgiit daha ¢ekici hale gelir (Weng, McElroy,
Morrow ve Liu, 2010, s. 395; Joo ve Park, 2010, s. 493). Kariyer tatminsizligi,
bireylerin motivasyonlarimi ve ise gelme isteklerini azalttigi gibi, devamsizligi ve isgiicii
devir oranin1 da arttirmaktadir (Cascio, 1995, s. 308).

Kariyer tatmini yaraticilik, tretkenligi ve performansi artirmaktadir. Aksine
kariyer tatminsizligi, bireylerin isleriyle daha az mesgul olmalarina ve kariyerinden
tatmin olanlara nazaran daha diisiik performans gostermelerine neden olmaktadir (Yap
vd., 2010, s. 584; Karatepe, 2012, s. 746).

Kariyer tatmini ayn1 zamanda bireylerin zihinsel mutlulugunu ve yasam kalitesini
de etkilemesi bakimindan onemlidir. Kariyer tatmini olmus bireyler daha mutlu ve
motive olmakta, boylece daha yiiksek performans gostermektedirler (Peluchette, 1993,
s. 199).

1.2.3. Kariyer tatminini etkileyen faktorler

Insan kaynaklari yonetimi (IKY) ve orgiitsel davrams alanlarinin énemli bir
unsuru olan kariyer tatmini, sadece calisanlari degil orgiitleri de son derece yakindan
ilgilendirmektedir. Ciinkii calisanlarin bireysel tatminleri oOrgiitsel basariya katki
saglamaktadir. Bu nedenle arastirmacilar, g¢alisanlarin kariyer tatminine etki eden
faktorleri belirlemeye ¢alismiglardir (Ng vd., 2005, s. 367).

Kariyer tatminini etkileyen faktorler bir¢cok arastirmacinin ¢aligmasima konu
olmus ve farkli yonlerden incelenerek konu aydinlatilmaya ¢alisgilmistir. Bu kapsamda
kariyer tatminini etkileyen faktorler iizerinde yapilmis bazi ¢aligmalar Tablo 1.1.°de

Ozetlenmeye caligilmistir.
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Tablo 1.1. Kariyer tatminini etkileyen faktorler ile ilgili yapilan arastirmalar

SIN  ARASTIRMACI

ARASTIRILAN FAKTORLER

1.

Gattiker ve Larwood,
1986

Greenhaus, Parasuman ve
Wormley, 1990

Peluchette, 1993

Judge, Cable, Boudreau
ve Bretz Jr., 1995

Martins, Eddleston ve
Veiga, 2002

Ng, Eby, Sorensen ve
Feldman, 2005

Lounsbury, Steel, Gibson
ve Drast, 2008

Yap, Cukier, Holmes ve
Hannan, 2010

Is Ozellikleri: calisanlarn is ozellikleri algisi, ergonomik
caligma ortami

Mesleki Benlik Kavrami: 6zsaygi, kendini degerlendirme, is
nitelikleri

Irk

Orgiitsel Deneyim: destek, is takdiri, kabul, yonetici destegi,
kariyer stratejileri

is Performansimin Degerlendirilmesi

Bireysel Degiskenler: yas, cinsiyet, 6zsaygi, yetkinlik duygusu,
medeni durum, ¢oklu rol stresi

Ailesel Degiskenler: aile biiyiikligii

Orgiitsel Degiskenler: rehberlik, sosyal ag kurma, mevcut
kaynak

Demografik: yas, cinsiyet, ik, medeni durum, aile yapisi,
bagimli sorumluluklar

Beseri Sermaye: yonetim kurulu pozisyonu, egitim tiirii, gorev
stiresi/deneyim, basar1 notu, egitimin niteligi/niceligi
Motivasyonal: hirs, ¢alisma saati, gece c¢alisma saati, istenilen
caligma saati, is merkezliligi

Orgiitsel/Sektorel Ozellikler: orgiit boyutu, orgiit basarisi,
kamu orgiitii, sanayi sektorii, bolge

is-Aile Catismasi
Arac1 Degiskenler: cinsiyet, yas, medeni hal ve ebeveynlik
durumu, i arkadaslari, topluluk, finansal kaynaklar

Beseri Sermaye: calisma saati, is merkezliligi, meslek deneyimi,
orgiit hizmet siiresi, is tecriibesi, transfer istekliligi, uluslararasi
deneyim, egitim diizeyi, kariyer planlama, siyasi bilgi ve
beceriler, sosyal sermaye

Orgiitsel Destek: kariyer destegi, yonetici destegi, egitim ve
beceri gelistirme firsatlari, orgiitsel kaynaklar
Sosyo-Demografik: cinsiyet, irk, medeni durum, yas

Degismez Bireysel Farkhhiklar: duygusal dengesizlik,
sorumluluk, disa doniikliik, yumusak baslilik, deneyime agiklik,
proaktiflik, kontrol odag1

Kisilik faktorleri: uyumluluk/takim ¢alismasi, sorumluluk,
duygusal esneklik, disa doniikliik, ac¢iklik, kendine giiven,
miigteri hizmetleri yonelimi, i¢sel motivasyon, goriintii yonetimi,
iyimserlik, uzun siireli ¢alisma istegi, vizyoner tarz

Yonetsel Yapilar: gorev yapilandirma, yonetsel insan iliskileri

Demografik: irk, cinsiyet, yas, gogmenlik durumu

Beseri Sermaye: egitim, hizmet siiresi, yabanci iilke kimlik
bilgisi, yabanci iilke is deneyimi

Nesnel Olgiiler: gelisimsel firsatlar, alinan terfiler, oOrgiit
hiyerarsisindeki riitbe, maas

Oznel Olgiiler: yonetici ile iliski, adil yetenek tanima siireci,
egitim-0gretim kullanimi, beceri kullanimi, baglilik
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Tablo 1.1. (Devam) Kariyer tatminini etkileyen faktirler ile ilgili yapilan arastirmalar

SIN  ARASTIRMACI ARASTIRILAN FAKTORLER
9. Rasdi, Ismail ve e Sosyo-Demografik Degiskenler: yas, cinsiyet, medeni durum
Garavan, 2011 e Beseri Sermaye Degiskenleri: egitim diizeyi, kariyer yili,
orgiitteki yili
o Bireysel Degiskenler: 6z-yeterlik, 6zsaygi, kariyer 6zlemi, is
merkezliligi

e Yapisal Degiskenler: orgiitsel destek, orgiitsel toplumsallasma
e Davramsgsal Degiskenler: bireysel kariyer yonetimi, ag kurma
davranislari, bilgisayar becerileri

10.  Karatepe, 2012 e Algilanan Orgiitsel Destek
e Kontrol Degiskenleri: yas, cinsiyet, egitim, orgiitteki hizmet
stiresi
11.  Kang, Gatling ve Kim, e Orgiitsel Destek
2015 e Orgiitsel Baghhk
12.  Dai ve Song, 2016 ¢ Bireysel Faktorler: yetenek, kisisel bilgi, beceri

o Ailesel Faktorler: coklu rol stresleri, ig-yasam ¢atigmast
e Orgiitsel Faktorler: orgiitsel destek, ag davranisi, sosyal ag

13.  Hirschi, Nagy, Baumeler, e Beseri Sermaye Kariyer Kaynaklari: mesleki uzmanlik, is
Johnston ve Spurk, 2017 piyasasi bilgisi, yazilim becerisi
e Cevresel Kariyer Kaynaklari: kariyer firsatlar, oOrgiitsel
kariyer destegi, is talebi, sosyal kariyer destegi
e Motivasyonel Kariyer Kaynaklar:: kariyer katilimi, kariyer
inanci, kariyer netligi
o Kariyer Yonetimi Davramslari: ag kurma, Kkariyer
aragtirmalari, 6grenme

1.2.3.1. Bireysel faktorler

Kariyer tatminiyle ilgili yapilan arastirmalarda bireysel faktorler kapsaminda
genellikle bireye ait demografik ve kisilik 6zelliklerinin ele alindig1 goriilmiistiir (Judge
vd., 1995, s. 487; Seibert ve Kraimer, 2001, s. 15; Ng vd., 2005, s. 386; Rasdi vd., 2011,
s. 3534). Buradan hareketle ¢alismada, bireye ait yas, cinsiyet, medeni durum, egitim

seviyesi ve kisilik degiskenleri ele alinmistir.

1.2.3.1.1. Yas

Bireyin yas ile kariyer tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koymak iizere yapilan
aragtirmalarda farkli sonuglara rastlanmistir. Bir gorlise gore, yas ile kariyer tatmini
arasinda anlamli ve olumlu bir iliski bulunmaktadir (Ng vd., 2005, s. 384; Rasdi vd.,
2011, s. 3534; Lortie-Lussier ve Rinfret, 2005, s. 621; Punnett, Duffy, Fox, Gregory,
Lituchy, Miller, Monserrat, Olivas-Lujan ve Santos, 2007, s. 380). Diger bir ifadeyle,

yash calisanlar geng calisanlara gore kariyer gelisimlerinden daha fazla memnun
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olmaktadirlar. Buna gore; bireyin yasi arttik¢a bulundugu Orgiitte statiisii hiyerarsik
olarak yiikseleceginden ve buna bagli olarak geliri artacagindan dolayr kariyer tatmin
diizeyinin yiiksek olacagi ifade edilmektedir. Giiniimiizde is hayatindaki yaglh bireylerin
bliyiik cogunlugunun X kusagi oldugu goéz onilinde bulunduruldugunda bu goris ile
tutarli oldugu degerlendirilmektedir. Ciinkii X kusagi bireylerin genel o6zellikleri
arasinda daha sabirli, daha tatminkér ve otoriteye daha saygili olmak yer almaktadir
(Kanbur ve Sen, 2017, s. 121).

Diger bir goriise gore, bireylerin kariyer tatmini gen¢ yaslarda yiliksek diizeyde
olmasma (Judge vd., 1995, s. 512; Yap vd., 2010, s. 598) karsin orta yaslarda azalmakta
ve ileriki yaslarda ise tekrar yiikselmektedir (Peluchette, 1993, s. 15). Geng bireylerin
kariyer tatminlerinin yaslilara nazaran daha yiiksek diizeyde olmasi, geng bireylerin
calisma hayatlarinin baslarinda daha hevesli, daha enerjik ve daha hirsli olmalan ile
egitim imkanlariin fazlaligi ve kisa siirede terfi edebilme sansina sahip olmalarina
baglanmistir (Kogoglu, 2013, s. 15). Baska bir ¢alismada, geng yoneticilerin bilgi ve
becerilerini gelistirme konusunda daha istekli olduklar1 ve bu gereksinimlerinin
karsilanmas1 durumunda kariyerlerinden memnuniyet duyacaklar1 ifade edilmistir
(Demirdelen ve Ulama, 2013, s. 85). Ayrica, yash kadinlarin daha iist yOnetim
diizeylerinde artan zorluklarla yiiz yiize geldiginden daha az tatmin olduklari, geng
kadinlarin ise heniiz boyle zorluklarla karsilasmadiklari i¢in daha fazla tatmin olduklari
da belirtilmektedir (Punnett vd., 2007, s. 374). Geng bireylerin biiyiik ¢gogunlugunun Y
kusagi olarak c¢alisma hayatinda yer aldigi dikkate alindiginda, gen¢ bireylerin
kariyerlerine yonelik beklentilerinin karsilanmasi bu goriisii desteklemektedir. Ciinkii Y
kusagi bireyler modern teknolojiyi kullanarak daha hizli bir sekilde gorevlerini yerine
getirebilmektedirler, bireyci olduklari igin iyi bir egitim sahibi olmak istemektedirler,
akilli ve ozgiirliiklerine diigkiin olduklar1 icin kariyer planlara gore kolayca orgiitlerini
degistirebilmektedirler (Kanbur ve Sen, 2017, s. 121).

Buna karsin literatiirde yas ile kariyer tatmini arasinda herhangi bir iliski
olmadigini belirten arastirmalar da mevcuttur (Ng vd., 2005, s. 387; Punnett vd., 2007,
s. 380; Rasdi vd., 2011, s. 3539).

1.2.3.1.2. Cinsiyet

Malezya’da kamu sektdriinde calisan yoneticiler iizerinden yapilan bir arastirmada

demografik O6zelliklerin kariyer tatminini etkiledigi tespit edilerek, cinsiyet ile 6znel
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kariyer basarist arasindaki iligki ortaya konulmustur (Rasdi vd., 2011, s. 3539). Benzer
sekilde Kanada’da teknoloji ve finans sektorlerinde profesyonel ve idari personel
tizerinde yapilan diger bir arastirmada, kadin calisanlarin erkek calisanlara gore daha
yiiksek seviyede kariyer tatminine sahip oldugu tespit edilmistir (Yap vd., 2010, s. 598).
Kamerun’da otel caligsanlari lizerinde yapilmis bir arastirmada, kadin ¢alisanlarin daha
yiiksek kariyer tatmin diizeyine sahip oldugu goriilmiistiir. (Karatepe, 2012, s. 745). Bu
sonuglara gore, kadinlarin kariyer firsat ve kazanimlar1 konusunda erkeklere nazaran
daha diisiik beklenti i¢inde olmalarindan dolayr daha kolay tatmin olabilecekleri ifade
edilmektedir (Ng vd., 2005, s. 395).

Diger yandan Ng ve arkadaslarinin (2005, s. 387) yapmis olduklar1 ¢caligmada ise,
cinsiyet ile kariyer tatmini arasinda herhangi bir iligki tespit edilmemistir. Bu durumun
kadin calisanlarin geleneksel ailesel rolleri i¢in kariyer hedeflerinden fedakarlikta
bulunmalarindan kaynaklanabilecegi belirtilmektedir (Punnett vd., 2007, s. 382; Martins
vd., 2002, s. 400).

1.2.3.1.3. Egitim

Ng ve arkadaglarmin (2005, s. 389) yapmis olduklari ¢alismada bireylerin egitim
diizeyleri ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve pozitif bir iligki tespit edilmistir.
Benzer sekilde Hirschi vd. (2017, s. 17), isciler ve Ogrenciler ilizerinde yaptiklari
calismada mesleki uzmanlik, bilgi ve yetenegin Oznel kariyer basarisi ile iligkili
oldugunu gostermislerdir

Bagka bir arastirmada kariyer/igle ilgili yetenek ve kariyer kimliginin algilanan
kariyer basarisi ile olumlu bir iligski i¢cinde oldugu tespit edilmistir. Buna gore, daha
genis bilgi ve beceriye sahip bireyler giiclii bir mesleki kimlige sahip olmakta ve daha
fazla kariyer tatmini hissetmektedirler. Diger bir deyisle, bireylerin egitim seviyelerinin
artirilmasi, gesitlendirilmesi ve siirekli 6grenme faaliyetleri kariyer tatminine onemli
katk1 saglamaktadir (Eby, Butts ve Lockwood, 2003, s. 696-702).

Temel Insan Sermayesi Teorisi'ne gore, bireylerin kazanmis oldugu egitim ve
tecriibe iicret farkliliginin temel unsurunu olusturmaktadir (Celik ve Selim, 2013, s. 13).
Bu teori ile paralel olarak, Rasdi vd.’nin (2011, s. 3540-41) yapmis olduklar1 ¢aligmada
egitim diizeyi ile objektif kariyer tatmini arasinda olumlu bir iliski bulunmustur.

Ancak yazinda egitim faaliyetlerinin kariyer tatmini ile olumlu iligkili olmadigin

gOsteren arastirmalara da rastlanmistir (Yap vd., 2010, s. 600; Emmerik, Euwema,
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Geschiere ve Schouten, 2006, s. 60; Rasdi vd., 2011, s. 3539). Buna gore, egitim
seviyesi yiiksek bireylerin kariyer beklentilerinin de yiiksek olmasina karsin elde edilen
kazanimlarin diisiik olmasi kariyer tatminsizligine neden olabilmektedir (Gattiker ve
Larwood, 1987, s. 8).

1.2.3.1.4. Medeni durum

Evlilik, bireylerin 6zel yasamlarina is yasamlarindan daha fazla 6nem vermelerine
sebep olabilmektedir. Evli ve gocuklu bireylerde is-aile rollerinde yasanan sorunlar
bireylerin kariyer tatminini etkilemektedir. Aile rollerinin is rollerinin Oniine gectigi
durumlarda yasanan g¢atisma, bireylerin kariyer tatminini olumsuz etkiledigi ifade
edilmektedir (Martins vd., 2002, s. 400).

Bu durumun aksine, bazi arastirmalarda evlilik ile kariyer tatmini arasinda olumlu
ve anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir (Ng vd., 2005, s. 387; Rasdi vd., 2011, s.
3539). Punnett ve arkadaslar1 (2007, s. 375-380) evli bayanlarin hayat arkadaslarindan
olumlu geri bildirim ve destek aldiklarin1 bu yiizden bekar bayanlara gére daha fazla

tatmin olduklarini belirtmislerdir.

1.2.3.1.5. Kisilik

Kisilik, bireyi diger bireylerden farkli kilan 6zelliklerin timidir. Cevrede
meydana gelen olaylar karsisinda takinilan tutumlar ve sergilenen davranislar bireyin
kisiligini yansitmaktadir (Ozkalp, 2013, s. 29). Bes Faktor Kisilik Kurami’na gore
kisiligin bes temel boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar duygusal dengesizlik
(neuroticism), disa dontikliik (extraversion), deneyime agiklik (openness to experience),
yumusak baglilik (agreeableness) ve sorumluluk (conscientiousness) olarak
belirtilmektedir. “Duygusal dengesizlik” endiseli, sinirli, duygusal, giivensiz olarak;
“disa doniikliik” sosyal, konuskan, iyimser, hareketli olarak; “deneyime aciklik”
merakli, yaratici, hayal giicii kuvvetli olarak; “yumusak baglilik” yardimsever, yumusak
kalpli, affedici, dogru sozlii olarak; “sorumluluk” ise galiskan, giivenilir, disiplinli,
dakik ve diizenli olarak tarif edilmektedir (Tatlilioglu, 2014, s. 944).

Yapilan bir arastirmada duygusal dengesizlik ile kariyer tatmini arasinda anlaml
ve olumsuz bir iligki tespit edilmisken, disa doniikliik, deneyime agiklik, yumusak
baslilik ve sorumluluk ile kariyer tatmini arasinda ise anlamli ve olumlu iligkiler tespit

edilmistir (Ng vd., 2005, s. 390).
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Seibert ve Kraimer’in (2001, s. 15) yaptigi benzer bir ¢alismada, disa dontikliik ile
anlamli ve olumlu bir iliski varken, duygusal dengesizlik ve yumusak baslilik ile
anlamli ve olumsuz bir iliski oldugu belirtilmektedir. Buna gore daha fazla disa doniik,
daha az nevrotik veya daha az yumusak basli olan ¢alisanlar, daha az disa dontik, daha
fazla nevrotik veya daha fazla yumusak basli olan meslektaslarina nazaran daha yiiksek
kariyer tatmini yagamaktadirlar.

Gattiker ve Larwood (1986, s. 87) ise yapmis olduklar1 ¢alismada mesleki benlik
kavraminin (Ozelestiri, 6zdegerlendirme, is yeterlikleri ve 6zsaygi) calisanlarin 6znel
kariyer basarisini etkiledigini ifade etmislerdir.

Diger kisilik ozellikleri ile kariyer tatmini arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik
yapilan arastirmalarda; proaktiflik (Ng vd., 2005, s. 390; Eby vd., 2003, s. 697; Joo ve
Ready, 2012, s. 286; Barnett ve Bradley, 2007, s. 630), 6zyeterlik (Punnett vd., 2007, s.
381; Rasdi vd., 2011, s. 3541-3542), basari ihtiyaci (Punnett vd., 2007, s. 381), 6zsaygi
ve is merkezliligi (Rasdi vd., 2011, s. 3541-3542; Nabi, 1999, s. 213; Ng vd., 2005, s.
389) ile kariyer tatmini arasinda olumlu iliskiler tespit edilirken hirs ile olumsuz bir
iligski oldugu tespit edilmistir. Hirshi bireylerin kariyer basarisinda yiiksek ve gercekgi
olmayan hedefler belirledikleri bu ylizden bulunduklart mesleki pozisyonlardan tatmin

olmadiklar1 6ne stirilmistiir (Judge vd., 1995, s. 508; Nabi, 1999, s. 220).

1.2.3.2. Orgiitsel faktirler

Orgiitsel ve sektorel bazi ozelliklerin bireylerin nesnel ve 06znel Kkariyer
basarilarinin iizerinde gesitli etkilerinin oldugu vurgulanmistir (Judge vd., 1995, s. 488).
Nitekim yapilan bazi aragtirmalarda, s6z konusu 6zellikler ile kariyer tatmini arasindaki
iligkiler ortaya konulmustur (Joo ve Park, 2010, s. 493; Karatepe, 2012, s. 747). Bu
noktadan hareketle, bu ¢alismada is 6zellikleri, ticret ve terfi, orgiitsel destek ile sosyal

aglarin kariyer tatmini tizerindeki etkileri incelenmistir.

1.2.3.2.1. Is ozellikleri

Calisanlarmin kariyer tatminine ulagsmasina c¢esitli sekillerde destek veren
orgiitlerde, bireyler islerine, meslektaslarina ve isverenlerine karsi daha olumlu tutumlar
gosterebilmektedir. Ihtiyaglar Teorisi, ise Uyum Teorisi ve Cekicilik-Se¢im-Yipranma

Modeli gibi teorik yaklasimlar da, bireylerin tercihleri ile ise ait 6zellikler arasinda bir
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uyum oldugunda c¢alisanlarin  daha olumlu bir tutum takindigi anlayisini
desteklemektedir. (Dyke ve Duxbury, 2011, s. 220).

Bir bireyin ise ait nitelikleri olumlu olarak algilamasi, kariyer tatminine iliskin
algisin1 da olumlu etkilemektedir. Ornegin isin karmasikliginin, isin karakteristikliginin,
ergonomik ¢alisma ortaminin, is gerekliliklerinin ve is 6zelliklerinin ¢alisanlarin kariyer
tatminini etkiledigi belirtilmistir (Gattiker ve Larwood, 1986, s. 88). Ayrica
yapilandirilmis Kariyer ilerlemesine ve istihdam giivenligine sahip isler de kariyer
tatmini ile olumlu yonde iliskilidir. Kariyer gelisiminin daha planli ve programli olarak
uygulanmasi ve calisanlarin uzun yillar ayni orgiitte c¢aligabilmesinin saglanmasi,
kariyer basarisinin 6znel algilamasini artirmaktadir (Nabi, 1999, s. 220).

Gattiker ve Larwood’e (1987, s. 10) gore, orgiit iginde hat pozisyonunda
calisanlar ofis pozisyonunda calisanlara gore daha kolay kariyer gelisimi saglayacagina
inandiklart i¢in kariyerlerinden daha fazla memnuniyet duyabileceklerdir. Benzer iddia
imalat sektorii ile hizmet sektorii arasinda da kurulmustur. Hizmet sektOriiniin
giiniimiizde gelisme go6stermesi, bireylerin kariyer gelisimlerinde ve diger nesnel

odiillerinde artislara neden olacagindan kariyer tatmin diizeyini artirabilecektir.

1.2.3.2.2. Ucret ve terfi

Orgiitler kontrolii altinda tuttuklari maas, promosyon ve hiyerarsik olarak terfi
gibi  nesnel basart  Olgiitlerle  bireylerin  kariyer tatminine  ulagsmalarin
saglayabilmektedirler (Dyke ve Duxbury, 2011, s. 220). Yapilan arastirmalarda
bireylerin elde ettikleri gelir ile kariyer tatminleri arasinda dogrusal bir iliski
saptanmistir. Bu sonug, toplum tarafindan bireyin kariyer basarisin1 degerlendirmek i¢in
kullanilan olgiitlerin, bireyin kendi kariyer basarisin1 degerlendirmek icin de
kullanildigin1 gostermektedir (Judge vd., 1995, s. 512; Seibert ve Kraimer, 2001, s. 13;
Martins vd., 2002, s. 404; Yap vd., 2010, s. 597; Eddleston, 2009, s. 97).

Ayrica bireylerin kariyerlerindeki gelisim ve ilerleme firsatlar1 sonucunda
ulastiklart yonetim diizeyleri ile kariyer tatmini arasinda da olumlu bir iliski oldugu
tespit edilmistir (Martins vd., 2002, s. 404; Yap vd., 2010, s. 600-601). Buna gore,
yiiksek yonetsel seviyedeki bireyler diisiikk seviyede olanlara nazaran kariyerlerinden

daha fazla tatmin olmaktadirlar.
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1.2.3.2.3. Orgiitsel destek

Orgiitsel destek, orgiitlerin ¢alisanlarinin ihtiyaglariyla ilgilendiklerinin ifadesidir
(Aselage ve Eisenberger, 2003, s. 493). Bu ilgi, ¢alisanlarina 6nem verme, sikayetlerini
dinleme, karsilastiklart problemleri ¢ozmeye yardimci olma ve onlara adil davranma
seklinde gosterilmektedir (George ve Jones, 2012, s. 267). Kariyer tatminine yonelik
orgiitsel destek faaliyetleri 6rgiitsel kariyer yonetimi veya orgiitsel sponsorluk olarak da
adlandirilmaktadir. Bu faaliyetler, Orgiitlerdeki calisanlarin  kariyer basarisini
desteklemek ve gelistirmek i¢in saglanan programlari, siiregleri ve yardimlar
kapsamaktadir (Barnett ve Bradley, 2007, s. 622).

Kariyer rehberligi, danismanlik, kariyer destegi, egitim ve yetenek gelistirme
firsatlarin1 igeren kariyer gelisimine yonelik Orgiitsel destek faaliyetleri, kariyer
tatmininin 6nemli belirleyicileridir (Ng vd., 2005, s. 387; Dai ve Song, 2016, s. 240;
Hirschi vd., 2017, s. 15). S6z konusu faaliyetler ¢alisanlara degerli olduklar1 ve kariyer
potansiyeline sahip olduklar1 konusunda 6nemli ipuglar1 vermektedir (Nabi, 1999, s.
213). Boyle desteklerin bulunmamasi veya icerige dayali engellerin bulunmasi kariyer
hedeflerine ilerlemeyi engellemekte ve kariyer tatminini azaltmaktadir (Barnett ve
Bradley, 2007, s. 623).

Yapilan aragtirmalarda orgiitsel destek ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve
olumlu bir iligki tespit edilmistir (Rasdi vd., 2011, s. 3542; Joo ve Ready, 2012, s. 288;
Greenhaus vd., 1990, s. 78; Ng vd., 2005, s. 387; Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009, s.
212). Ayrica yonetimsel destegin bireylerin kariyer tatminleri {izerinde olumlu bir etkisi
oldugu ifade edilirken (Kang vd., 2015, s. 81) maas, ilerleme, Kkariyer hedeflerine
ulasma ve yeni becerilerin gelistirilmesi konusunda orgiitsel destek eksikliginin ise
bireylerde kariyer tatminsizligine neden oldugu belirtilmektedir (Karatepe, 2012, s.
739).

1.2.3.2.4. Sosyal aglar

Bireyler, hem 6zel yasamlarinda hem de is yasamlarinda sosyo-duygusal destege
ihtiyag duymaktadirlar. Orgiit ici ve dis1 sosyal aglar, sosyo-duygusal destek igin dnemli
bir kaynaktir ve bu kaynak kariyer tatminini ¢ok yakindan etkilemektedir (Peluchette,
1993, s. 44-45).

Sosyal aglar bilgi, iletisim ve destek sistemi meydana getirmek i¢in kisisel ve

mesleki iligkilerin olusturulmasini ve gelistirilmesini saglamaktadirlar (Emmerik vd.,
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2006, s. 55). Sosyal aglar, bireylere karar verme, is bulma, hiyerarsik olarak yiikselme
ve ortaya cikabilecek kisisel problemlerin iistesinden gelme gibi konularda yardim
olanagi saglamaktadirlar. Sosyal aglar1 kuvvetli yoneticilerin kariyerlerinden daha fazla
tatmin olduklar1 ve kariyerlerinde daha az hayal kirikligina ugradiklar1 belirtilmistir.
Sosyal aglarin, bireylerin is aile ¢atigmalariyla bas etmesine yardimer olabilecek ve
stresi azaltabilecek 6nemli bir destek kaynagi oldugu belirtilmistir (Martins vd., 2002, s.
401). Sosyal aglar, calisanlara kariyerleri hakkinda daha mutlu, basarili ve umutlu
hissetmelerine yardimci olabilmektedir (Nabi, 1999, s. 218).

Yazinda sosyal aglar ile yapilan arastirmalar incelendiginde; orgiit i¢i ve orgiit
dis1 aglar (Eby vd., 2003, s. 697; Nabi, 1999, s. 220), orgiitsel sosyallesme ve ag
davranig1 (Rasdi vd., 2011, s. 3539) ve is arkadaslarinin sosyal kariyer destegi (Hirschi
vd., 2017, s. 15) ile kariyer tatmini arasinda anlamli ve olumlu iliskiler oldugu tespit

edilmistir.

1.2.4. Kariyer tatmininin sonuclari

Kariyer tatmini Orgiitleri yakindan ilgilendiren pek cok is ciktis1 ile iliskilidir.
Kariyerlerinden memnun olan bireylerin performans ve orgiitsel baglilik diizeylerinin
arttig1, bunun da orgiitlin basarisina daha aktif olarak katkida bulundugu ifade edilmistir
(Yap vd., 2010, s. 584). Bireyin Kkariyer tatmini hissetmemesi durumunda, kendisine ve
orgiite kars1 olumsuz ¢iktilara neden olabilmektedir. Bu durum bireyin performans,
verimlilik, yenilik, is tatmini, baglilik ve isten ayrilma niyetini etkilemektedir
(Peluchette, 1993, s. 199). Alan yazinda kariyer tatmininin muhtemel sonuglarina
yonelik yapilmis bazi galigmalar Tablo 1.2.’de belirtilmistir. Bu ¢alismada ise orgiitsel
baghlik, is tatmini, isten ayrilma niyeti ve performans degiskenleri bu baglamda

incelenmistir.
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Tablo 1.2. Kariyer tatmininin sonuglari ile ilgili yapilan aragtirmalar

SIN  ARASTIRMACI ARASTIRILAN DEGiSKENLER
1. Imamoglu, Keskin ve Erat, 2004 e s Tatmini
2. Lounsbury, Park, Sundstrom, e Yagam Tatmini
Williamson ve Pemberton, 2004
3. Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009 o Iste (Orgiitte) Kalma
4. Sharbaugh, 2009 e Mesleki Baglilik
o Iste (Orgiitte) Kalma
5. Joo ve Park, 2010 e isten Ayrilma Niyeti
6. Simo, Enache, Sallan Leyes ve e Duygusal Bagllik
Fernandez Alarcon, 2010 e Devam Baghilig
7. Dyke ve Duxbury, 2011 e s Tatmini

o Orgiitsel Baghlik
o Isten Ayrilma Niyeti

8. Karatepe, 2012 e Hizmet lyilestirme Performansi
oI5 Performansi

9. Kogoglu, 2013 e isten Ayrilma Niyeti

1.2.4.1. Orgiitsel baghhk

Kore ve Cin’de calisanlar iizerinde yapilmig aragtirmalarda, kariyer tatmini ve
kariyer gelisimi ile orgiitsel bagliligin Gi¢ bileseni olan duygusal, devam ve normatif
baglilik arasinda olumlu iligkiler oldugu tespit edilmistir (Joo ve Park, 2010, s. 491,
Weng vd., 2010, s. 395). Kanada’da ileri teknoloji sektoriinde calisanlar {izerinde
yapilan arastirmada ise, daha fazla 6znel basariya sahip olan bireylerin daha yiiksek
orgiitsel baglilik sergiledikleri tespit edilmistir (Dyke ve Duxbury, 2011, s. 223).

Simo vd. (2010, s. 151-153) tarafindan yapilan arastirmada, 6znel kariyer basarisi
ile duygusal baglilik arasinda olumlu, devam baglilig: ile olumsuz bir iliski oldugu
tespit edilmistir. Buna gore; bireylerin 6znel kariyer basarisinin 6rgiit tarafindan sunulan
firsatlardan kaynaklandig1 algilanmakta ve bu nedenle orgiite duygusal olarak daha
fazla bagh hissedilmektedir. Devam baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin ise se¢imlerini
daha digsal olarak kontrol ettikleri ve bu nedenle daha iyi maas, terfi vs. firsatlarin
bulunmamasi durumunda 6rgiitle iliskilerini sonlandirabilecekleri belirtilmistir.

Sonug olarak, orgiitsel acidan bakildiginda devam baghligindan ziyade yiiksek
duygusal bagliliga sahip bireylere sahip olmak daha avantajli olmaktadir. Az
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devamsizlik, yliksek is performansi ve yiiksek Orgiitsel vatandaslik davranigi gibi
orgiitlerde arzu edilen davranislar duygusal bagliliga sahip kisilerde daha belirgin olarak

gorilmektedir.

1.2.4.2. Iy tatmini

Alan yazinda yapilmis arastirmalar incelendiginde kariyer tatmini ile is tatmini
arasinda olumlu bir iligkinin bulundugu gorilmistiir (Dyke ve Duxbury, 2011, s. 223;
Yiiksel, 2005, s. 309). Saglik sektorii calisanlari {izerinde yapilan aragtirmada, Orgiitte
uygulanan kariyer yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminlerinin yiikselmesine
neden oldugu tespit edilmistir (Ay, Filizéz ve Onciil, 2014, s. 57).

Ulkemizde tekstil sektdriinde yapilan bir arastirmada, calisanlarin kariyer
tatminleri ile is tatminleri arasinda dogrusal yonlii bir iliski tespit edilmistir. Isgiicii
devrinin en fazla yasandigi sektorlerden biri olan tekstil sektoriindeki calisanlarin isten
cikarilma korkusu yasamalarina karsin, kariyer beklentilerini karsilayacak kariyer
yonetimi uygulamalarimin gergeklestirilmesinin, bireylerin is tatminlerinin artmasina

neden oldugu ifade edilmistir (Imamoglu vd., 2004, s. 175).

1.2.4.3. Isten ayrilma niyeti

Kore’de faaliyet gosteren sirketler {izerinde yapilan bir arastirmada, kariyer
tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir (Joo
ve Park, 2010, s. 493). Benzer sekilde diyetisyenler (Sauer, Canter ve Shanklin, 2012, s.
1133), orta ve diisiik seviyede yoneticiler (Eddleston, 2009, s. 97), acil doktorlar
(Pachulicz, Schmitt ve Kuljanin, 2008, s. 251), ileri teknoloji sektoriinde galisanlar
(Dyke ve Duxbury, 2011, s. 223) ve otomotiv sektoriinde galisanlar (Kogoglu, 2013, s.
15) tizerinde yapilmis arastirmalarda da, kariyer tatmini ile isten ayrilma niyeti arasinda
olumsuz bir iliski oldugunu gérmiistiir.

Buna gore, diisiik kariyer tatminine sahip bireylerin orgiitlerini birakma
egiliminde olduklart goriilmektedir. Sosyal Degisim Teorisi ve Karsiliklilik Normu ile
tutarl1 olarak Orgiitleri tarafindan katkilarina deger verildigini ve mutluluklarinin
onemsendigini algilayan bireyler yiiksek kariyer tatminine ulasarak diger bireylere gore
daha fazla orgiitte kalma istegi gostermektedirler (Armstrong-Stassen ve Ursel, 2009, s.
213).
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1.2.4.4. Performans

Kariyer tatmini yasayan bireyin oOrgiitiin basarisina daha fazla aktif katilma
olasilig1 nedeniyle yaraticilik ve iiretkenliginin artabilecegi, aksine kariyer tatminsizligi
yasayan bireyin igiyle daha az mesgul olma olasiligi nedeniyle daha diisiik performans
gosterebilecegi One sirilmiistiir (Peluchette, 1993, s. 199; Yap vd., 2010, s. 584).
Kariyer tatmini sadece birey performansini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda orgiitiin
performans gelisimine de katki saglamaktadir (Dai ve Song, 2016, s. 241).

Bireylerin icret, terfi, becerilerin gelistirilmesi ve kariyer hedeflerine ulagsma ile
ilgili olarak mevcut orgiitlerindeki kariyerlerinden memnuniyet duygulari performans
sonuglarini belirlemektedir. Yapilan bir ¢alismada, Kariyerlerinden tatmin olan otel
calisanlarinin, miisterilere kaliteli hizmet sunduklar1 ve servis aksakliklarina basariyla
cevap verdikleri tespit edilmistir. Buna gore, otelde kariyerlerinden tatmin olmus
calisanlarin bulunmasinin 6nem tasidigi, ¢iinkii calisanlarin orgiitiin stratejik ortaklari
olduklar1 ve miisteri degeri, miisteri memnuniyeti ve miisteri sadakati agisindan kritik
bir rol oynadiklart belirtilmistir (Karatepe, 2012, s. 739-747).

Malezya’daki satis elemanlari iizerinde yapilan bir aragtirma ise, sirketteki kariyer
gelistirme faaliyetlerinin bireysel performanst olumlu etkiledigini ortaya koymaktadir.
Buna gore sirketin iist yonetimi ve insan kaynaklari boliimii tarafindan kariyer
politikalarinin siirekli gdzden gecirilmesi ve uzun vadede calisanlarin kariyer tatminini
artiracak tedbirler alinmasi gerektigi vurgulanmistir (Yahya, Othman ve Meruda, 2004,
s. 85-88).
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IKINCI BOLUM
2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
Calismanin bu boliimiinde oncelikle, orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya
cikis1 ve kavramsallasma siireci aciklanmaya calisilacaktir. Daha sonra orgiitsel
vatandaglik davranisi boyutlarinin neler olduguna ve hangi davranislari igerdigine yer
verilecektir. Son olarak orgiitsel vatandaslik davranisini etkileyen faktorler ile orgiitsel

vatandaslik davranisinin sonuglarina deginilecektir.

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram ve Tanim

Orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) kavraminin temelleri, Barnard’in (1938)
“Orgiitlerin  dogasin1  bir igbirligi sistemi” olarak adlandirdigi  ¢alismasina
dayanmaktadir. Barnard (1938), orgiitiin varligindaki resmi yap1 ve kontrollerin yaninda
calisanlarin “igbirligi sistemine olan katkilarindan” bahsetmistir. Buna gore orgiitlerin
varligimi siirdiirebilmeleri i¢in, bireylerin sézlesme ylikiimliiliikklerinin 6tesine gegen
davraniglar1 sergilemesi bir gerekliliktir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s. 44-
48).

Roethlisberger ve Dickson (1939) resmi ve gayri resmi Orgiit arasindaki ayrimi
cizerek gayri resmi Orgiitli, sistem tarafindan ihmal edilen sosyal ihtiyag¢larin
karsilanmas i¢in bir ara¢ olarak tanimlamislardir. Bu dogrultuda gayri resmi orgiitiin,
kurulusun her seviyesinde bulundugunu ve g¢alisanlar arasindaki igbirligini ve iletisimi
gelistirerek resmi orgiitiin de isleyisini kolaylastirdigini ifade etmislerdir (Organ vd.,
2006, s. 49-50).

Blau (1964) ise sosyal degisime vurgu yaparak bireyler arasinda bir tarafin
kendiliginden olarak diger tarafa bir destek davramisi sergileyerek sosyal alis verisi
baglattigin1 belirtmistir. Boyle bir destek alan bireyin karsilik verme ylkimliligi
hissettigini fakat taraflar arasinda bunun ne zaman, ne ile ve nasil olacagina dair
herhangi bir diisiinceye yer verilmedigi ifade edilmistir (Organ vd., 2006, s. 54).

Katz ve Kahn (1966, s. 337), orgiitlerin fonksiyonlarini etkili bir bigimde icra
edebilmeleri icin bireyler tarafindan ii¢ farkli davranisin yerine getirilmesi gerektigini
ileri siirmiislerdir. Bu davranislardan ilki, bireylerin Orglite girme ve Orgiitte
kalmalarmin saglanmasi1 gerektigidir. Ikincisi, bireylerin giivenli bir sekilde rol
gereklerini yerine getirebilmeleridir. Sonuncusu ise, belirli rol performansinin 6tesinde

yenilik¢i ve kendiliginden faaliyetlerin var olmasidir. Bu faaliyetler orgiitteki diger
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tiyelerle isbirligi, sistemin korunmasi ve iyilestirilmesine yonelik orijinal fikirler, ilave
katki i¢in kendini gelistirme egitimi ve Orgiitin dis imajmna olumlu katki yapan
davraniglar1 kapsamaktadir (Smith, Organ ve Near, 1983, s. 653; Organ vd., 2006, s. 50-
52).

Bateman ve Organ (1983, s. 588), is tatmini ile rol dstii davraniglar arasindaki
iligkiyi inceledikleri caligmalarinda, “vatandaslik” davranisi kavramint ilk kez
kullanmislardir. Rol iistii davranislar, orgiitiin sosyal mekanizmasini yaglamakla birlikte
gorev performansinin iceriginde dogrudan bulunmamaktadir. Bu davranislar;
meslektaslarina isle ilgili konularda yardim etme, ¢alisma alanini temiz ve diizenli
tutma konusunda yardimci olma, isle ilgili konularda zamaninda ve yapici Onerilerde
bulunma, bireyler arasindaki ¢atismanin asgariye indirildigi bir is ortamina destek olma
ve orgiitsel kaynaklari tasarruf etme ve koruma gibi davraniglar1 kapsamaktadir.

Smith wvd.,’nin (1983, s. 653-654) OVD’nin dogasin1 ve belirleyicilerini
inceledikleri c¢alismada, Orgiitlerin ayakta kalabilmelerinin orgiit ic¢indeki isbirligi,
yardimseverlik, yapict Oneriler, iyi niyet jestleri ve 6zgecilik gibi bigimsel roliiniin
Otesine gecen istege bagli davranislara bagli oldugunu belirtmislerdir. Bu davraniglar
orglitiin sosyal yapisimi saglamlastirirken, ongoriilemeyen olasiliklarla ¢alismak i¢in
gerekli esnekligi saglamaktadir. Goniillii olarak yapilan bu davranislarin, yaptirim
tehdidi ile yapilamayacag gibi tesvik programlariyla kolaylikla yonetilemeyecegini 6ne
stirmiislerdir.

Organ (1988, s. 4) énceki arastirmalar 15131nda OVD kavramini; “orgiitiin resmi
odiil sistemi tarafindan dogrudan ya da acik¢a kabul edilmemis, orgiitiin etkinlik ve
verimliligine katkida bulunan goniillii bireysel davramislar” olarak tanimlamistir. Bu
tanima gore davranig; bireyin i3 gereksinimlerinde tanimlanmamis olmasi,
kendiliginden goniillii olarak gelismesi gerekmektedir. Diger bir deyisle, bu davranis
kisisel bir tercih konusudur, yapilmamasi halinde herhangi bir cezai yaptirim
uygulanmamaktadir. Ayrica davranis sonucunda orgiitiin 6diil mekanizmasi tarafindan
taltif edilmemesi gerekmektedir. Son olarak davranigin, bir biitiin olarak Orgiitteki
fonksiyonlarin igleyisine katkisi olmalidir (Organ, 1997, s. 86-89).

Alan yazin incelendiginde orgiitsel vatandaslik davraniglarinin
kavramsallastirilmasinda farkli tanimlamalara rastlanmaktadir. Brief ve Motowidlo
(1986, s. 711) orgiitsel ortamlar icin prososyal Orgiitsel davranis (prosocial

organizational behavior) kavramini ortaya koyarak kavrami, “bireyin refah artirma
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niyetiyle etkilesimde oldugu kisilere, gruplara ve orgiitlere karsi sergilenen davranislar”
olarak tanimlamaktadirlar.

George ve Brief (1992) ise orgiitsel kendiligindenlik (organizational spontaneity)
kavramini gelistirerek “Orgiitsel etkinlige katkida bulunan goniillii olarak yapilan
fazladan rol davranisi” olarak tamimlamuslardir. Orgiitsel kendiligindenligi; is
arkadaglarina yardim etmek, oOrgiitii korumak, yapict onerilerde bulunmak, kendini
gelistirmek ve Orgiitiin itibar1 yaymak olarak bes bi¢cimde ele almiglardir (George ve
Jones, 1997, s. 154).

Borman ve Motowidlo (1993) baglamsal performans (contextual performance)
kavramini ileri siirerek gorev performansi ile baglamsal performans arasinda bir ayrim
yapmuslardir. Gorev performansi resmi is tanimlarinda belirtilen hizmetleri saglayarak
Orgiitiin teknik yoniine katkida bulunan faaliyetleri kapsamaktadir. Baglamsal
performans kavrami ise, “ige 0zgli gorev performansinin Gtesine gegen ve Orglitsel
faaliyetlerin yiiriitiildiigii toplumsal ve motivasyonel baglami destekleyen bireylerarasi
goniillii davraniglar dizisi” olarak tanimlanmaktadir. Baglamsal etkinlikler; orgiit
icindeki gorev ve siireglerin igleyisini dengeleyen oOrgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami
sekillendirerek orgiitsel etkinlige katkida bulunurlar (Borman ve Motowidlo, 1997, s.
99-100).

Van Dyne, Cummings ve McLean Parks (1995, s. 218) calismalarinda fazladan
rol davranig (extra rol behavior) kavramini kullanmis ve kavrami, “Orgiite fayda
saglayan vel/veya fayda saglamaya g¢alisan, istege bagli ve mevcut rol beklentilerinin
Otesine gecen davranis” olarak tanimlamislardir. Yazarlar tarafindan, Orgiit lyesi
bireyler arasindaki bazi yardimlagma davranislarinin orgiite faydasinin olmayabilecegi,
fakat bu tanimda bahsedilen davraniglarin orgiite fayda saglayan davranislar oldugu
vurgulamaktadirlar.

Organ (1997, s. 95) daha sonraki ¢alismasinda, davranislarin goniillii, rol stii ya
da 15 gereksinimi olup olmadiginin belirlenmesindeki elestirileri goz Oniinde
bulundurarak oOrgiitsel vatandashk davranislarini, “gdérev performansini destekleyen
sosyal ve psikolojik baglamin siirdiiriilmesi ve artirilmasina katki yapan davraniglar”
olarak tekrar tanimlamistir. Bu tanim, Borman ve Motowidlo’nun (1993) cergevesini
cizdigi baglamsal performans ile benzerlik gostermektedir.

OVD ile ilgili yapilan tanimlar genel olarak birbirleriyle benzer olmakla birlikte

bazi 6nemli farkliliklar da bulunmaktadir. Prososyal &rgiitsel davranis, birgok OVD'yi
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iceren genig bir vatandaglik davranigini kapsamaktadir. Bununla birlikte prososyal
oOrgiitsel davranig, hem oOrgiit iiyesi bir bireye yardimci olabilecek, ancak oOrgiit i¢in
islevsiz olabilecek davramislar1 da icermektedir. Ornegin performans sorunu olan bir
calisana yapilan yardim orgiit icin faydali olmayabilir. Orgiitsel kendiligindenlik,
yalnizca islevsel davranislar icerdigi icin OVD gibidir, ancak &rgiitsel kendiligindenlik,
odil sisteminin bir parcasi olabilirken, oOrglitsel 6diil sistemi tarafindan dogrudan

taninmamaktadir (Moorman ve Blakely, 1995, s. 127).

2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Onemi

Cevresel faktorlerin siirekli degistigi giinlimiiz ¢alisma ortami, oOrgiitlerin
stirdiiriilebilir rekabet istiinligiinii saglayarak varliklarmi siirdiirebilmelerini zorunlu
kilmaktadir. Bu zorunluluk arastirmacilarin ve yoneticilerin orgiitsel vatandaslik
davraniglari izerindeki ilgisini artirmis ve birgok calismaya konu olmasini saglamistir.

S6z konusu davranislarin 6nemi, bireylere ve orgiitlere olan ¢esitli katkilarindan
kaynaklanmaktadir. Bu katkilarin basinda, Organ’in (1988, s. 4) da belirttigi lizere,
orgiitiin etkinlik ve verimliligine yaptig1 katkilar gelmektedir. OVD, yéneticilerin ve is
arkadaslarinin iiretkenliginin artirllmasina, kaynaklarin daha verimli amagclar igin
kullanilmasina, ekip tiyeleri ve ¢alisma gruplar arasindaki etkinlikleri koordine etmeye,
orgiitli daha cazip bir yer haline getirerek yetenekli insanlar1 orgiite cekmeye ve orglitte
tutmaya, orgiitsel performansin istikrarin1 artirmaya ve orgiitiin ¢evresel degisikliklere
uyum yetenegini gelistirmeye yardimci olmaktadir (Podsakoff, MacKenzie, Paine ve
Bachrach, 2000, s. 544-545).

OVD, bireyler arasindaki isbirligi, yardimseverlik, oneri, iyi niyet jestleri ve
fedakarlik davraniglarini destekleyerek oOrgiitiin sosyal mekanizmasini yaglamaktadir
(Smith vd., 1983, s. 653-654). OVD, destekleyici bir rgiit iklimi olusturarak bireylerin
psikolojik sagliklarini olumlu yonde etkilemektedir. Bu etkilerin bireylerin kotii ruh
hallerini, duyarsizlagmalarini ve tiilkenmiglik seviyelerini azalttig1 ifade edilmistir
(Kumar, Jauhari ve Singh, 2016, s. 600).

OVD’nin, birbirleri ile isbirligi ve yardimlasma igerisinde olan bireylerde bilgi ve
beceri paylasimiin artmasina ve bdylece egitim maliyetlerinin azaltilmasma destek
oldugu ifade edilmistir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s. 137). Ayrica, OVD
bireylerin sorumluluk duygularinin gelismesine de yardimci olmaktadir. Sorumluluk

sahibi bireyler, tanimli is rollerindeki faaliyetleri ve bunlarin fazlasini yaparak orgiitteki
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yoneticilerin denetim gorevlerini kolaylastirmakta ve diger gorevlerin icrasi i¢in zaman
ve enerji tasarrufu saglamaktadirlar. Boylece OVD, bir biitiin olarak érgiitiin amaglarma
ulasmasia hizmet etmektedir (Bateman ve Organ, 1983, s. 588; Ozdevecioglu, 2003a,
s. 119).

2.3. 6rgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlari

Tablo 2.1.’de dzetlendigi iizere, OVD alan yazinda birgok arastirmaci tarafindan
ele alinmis ve farkli bigimlerde siiflandirilmistir. OVD’nin hangi boyutlar altinda
siiflandirilacagt  konusunda arastirmacilar arasinda bir birlik  bulunmadig
goriilmektedir. Bu arastirmada, alan yazinda ozellikle Tiirkiye’de daha genis bir
yelpazede kabul gormiis olan Organ’m (1988) bes boyutlu OVD smiflandirmasi

kullanilmistir.

Tablo 2.1. OVD 'nin boyutlar ile ilgili yapilan arastirmalar

SIN ARASTIRMACI ARASTIRILAN BOYUTLAR
1. Smith, Organ ve Near, 1983 o Ozgecilik (alturism)
e Genel uyum (generalized compliance)
2. Organ, 1988 o Ozgecilik (alturism)
¢ Vicdanlilik (conscientiousness)
o Nezaket (courtesy)
o Sivil erdem (civic virtue)
e Centilmenlik (sportsmanship)
3. Graham, 1991 e itaat (Obedience)
e Sadakat (loyalty)
e Katilim (participation)
4. Williams ve Anderson, 1991 o Orgiite yonelik OVD (OCB-Organization)
e Bireye yonelik OVD (OCB-Individual)
5. Van Scotter ve Motowidlo, e Kigileraras1 kolaylastirma (interpersonal facilitation)
1996 e Ise adanma (job dedicated)
6. Borman ve Motowidlo, 1997 e Gorevin etkinlikle basarilmasi i¢in gerekli cosku ve

gayretin gosterilmesi (persisting with enthusiasm and
extra effort as necessary to complete own task
activities successfully)

e Resmi is tammnm gerekliligi olmayan faaliyetleri
yerine getirmeye goniillii olma (volunteering to carry
out task activities that are not formplly part of own
job)

e Baskalartyla yardimlasma ve isbirligi yapma
(helping and cooperating with others)

e Orgiite ait kural ve talimatlara uyma (following
organizational rules and procedures)

o Orgiitin amaclarin1  onaylama, destekleme ve
savunma (endorsing, supporting, and defending
organizational objectives)
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Tablo 2.1. (Devam) OVD ’nin boyutlar: ile ilgili yapilan arastirmalar

S/N

ARASTIRMACI ARASTIRILAN BOYUTLAR

Podsakoff, MacKenzie, Paine
ve Bachrach, 2000

Yardimlagma davranist (helping behavior)
Centilmenlik (sportsmanship)

Orgiitsel sadakat (organizational loyalty)
Orgiitsel uyum (organizational compliance)
Bireysel inisiyatif (individual initiative)
Sivil erdem (civic virtue)

Kendi kendini gelistirme (self development)

Farh, Zhong ve Organ, 2004 Inisiyatif alma (taking initiative)

Is arkadaslarina yardim etme (helping coworkers)

Ses yiikseltme (voice)

Grup etkinliklerine katithm  (group  activity

participation)

e Orgiit imajm yiikseltme (promoting company
image)

o Kendi kendini gelistirme (self-training)

e Sosyal yardimlasmaya katilim (social welfare
participation)

e Orgiit kaynaklar1 koruma ve tasarruf (protecting or
saving resources)

o Isyerini temiz tutma (keeping workplace clean)

e Kigsilerarasi uyum (interpersonal harmony)

Ulusal yazinda OVD ile ilgili yapilan arastirmalarda Organ’in (1988) bes boyutlu

OVD smiflandirmasinin farkli evirileri ile karsilasilmistir (Cetin, 2011; Ozdevecioglu,
2003a; Arslantas ve Pekdemir, 2007; Karaman ve Aylan, 2012; Tasci ve Kog, 2007
Atalay, 2010; Cetin, 2004; Kose, Kartal ve Kayali, 2003). Karsilagilan bazi g¢eviri

ornekleri sOyledir:

Alturism (06zgecilik, digerkamlik, yardimseverlik, digerlerini diisiinme)
Conscientiousness (vicdanlilik, vicdan sahibi olma, tistiin/ileri gorev bilinci)
Courtesy (nezaket, nezaket tabanli bilgilendirme)

Sportsmanship (centilmenlik, sportmenlik, goniilliiliik)

Civic virtue (sivil erdem, yurttaglik erdemi, orgiitiin gelisimine destek olma)

Bu arastirmada ise, konunun daha iyi anlasilmasini saglayacagi disiiniilerek

OVD’ye ait boyutlar “yardimseverlik, gérev bilinci, nezaket tabanli bilgilendirme,

centilmenlik ve orgiitiin gelisimine destek olma” seklinde kullanilmistir.

2.3.1. Yardimseverlik (alturism)

Bireyin isiyle ilgili bir problemi bulunan diger bir bireye yardim etmesini igeren

gontlli davranislardir. Tecriibeli calisan tarafindan yeni ise baslayan c¢aligsana alet ve
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cihazlarin nasil kullanilacaginin 6gretilmesi, is arkadasina birikmis isini yetistirmesinde
destek olunmasi, meslektasinin ihtiyag duydugu ve kendi basina tedarik edemeyecegi
materyalleri temin etmesi yardimseverlik davraniglar1 arasinda yer almaktadir
(Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter, 1990, s. 121).

Bu tiir davraniglar, orgiite iliskin faaliyetlerde diger orgiit iiyelerine karsiliksiz
yardimct olmayr ve sorunlarin ortaya cikmadan Onlenmesine yonelik goniillii
davraniglar igerir (Podsakoff vd., 2000, s. 516). Bu sayede, oOrgiitte bireyler arasinda
ortaya cikabilecek catismalarin Oniine geg¢ilmesine ve gerginliklerin azaltilmasina
yardimci olunmaktadir (Cetin, 2011, s. 30). Ayrica bu tiir davranislar bireyler veya
calisma gruplart arasindaki isbirligini gelistirerek Orgiitiin verimlili§ine de Onemli

katkilar saglamaktadir (Cetin, 2004, s. 20).

2.3.2. Gorev bilinci (conscientiousness)

Gorev bilinci, bireyin Orgiite karst olan goérev ve sorumluluklarda asgari
beklentilerin Otesine gegen istege bagli davranislart kapsamaktadir. Yiiksek gorev
bilincine sahip calisanlar, Orgiite ait kural ve yonetmeliklere uyulmasi konusunda
hassasiyet gostermektedirler. Bu hassasiyet ise olan devamlilik, mola saatlerine riayet
etme, bitirilmesi gereken isler i¢in fazla mesaiye kalma, zamani etkin kullanma, 6rgiitiin
kaynaklarmi koruma, dakiklik, davranislar1 izlenmese veya denetlenmese bile orgiitiin
kurallarina uyma gibi davranislarla kendini géstermektedir (Podsakoff vd., 1990, s. 121,
Organ, 1997, s. 94-95).

Yardimseverlik davraniglari ile gorev bilinci davranislarinin benzerlik tasidigi ve
birbirleri ile karistirilabilecegi iddia edilmektedir. 1ki kavram arasinda farkliligim
temelinde yardim etme davranisinin bireylere karsi, gérev bilinci davranisinin ise orgiite

yonelik sergilenmesi yatmaktadir (Cetin, 2011, s. 29).

2.3.3. Nezaket tabanh bilgilendirme (courtesy)

Nezaket tabanli bilgilendirme, bir ¢alisanin karsilastigi problemin hafifletilmesi
veya ¢Oziilmesine yardimci olmakla birlikte, bu problemlerin olusmasint 6nlemeye
yardimc1 olan davranislardir. Bu davraniglarin temelinde, diger c¢alisanlarin islerini
zorlastiran uygulamalardan kaginmak ve onlara is yiiklemek durumunda kalindiginda,

islerin geregini yapmaya hazir olabilmeleri i¢in yeterli uyariin yapilmasi yatmaktadir

(Organ vd., 2006, s. 24).
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Nezakete dayali davraniglar daha ¢ok gelecek odakli davranislardir (Cetin, 2004:
20). Bir karar alirken bundan etkilenecek meslektasin bilgilendirilmesi nezaket tabanli
bir davranistir (Organ vd, 2006, s. 24). Orgiitlerde boliimlerin alinacak bir karar
oncesinde birbirlerinin diisiincelerini almalar1 ve ortaya ¢ikabilecek sorunlara ortak
¢Oziimler {iretme cabalar1 nezaket tabanli bilgilendirme davraniglart arasinda
degerlendirilmektedir (Cetin, 2011, s. 31). Yeni bir is siparisinin yeni diizenlemeler
getirecegini, onceden insan kaynaklar1 boliimiine sdyleyen satis boliimii temsilcisinin
davranig1 nezaket tabanli bilgilendirme davranigina bir 6rnektir (Atalay, 2010, s. 43).

OVD’nin yardimseverlik ve nezaket tabanli bilgilendirme boyutlar1 yardim etme
davranigi baglaminda birbirine benzer olmalarina ragmen davranmisin gerceklestigi
zaman itibariyle Dbirbirinden farklilasirlar. Yardimseverlik boyutunda, bireyler
birbirilerine bir sorun ortaya ¢iktiktan sonra, o soruna ¢dziim bulmak amaciyla yardim
etmeleri s6z konusu iken nezaket tabanli bilgilendirme boyutunda ise, karsilasilabilecek
sorunun ortaya ¢ikmasini engellemek veya o sorunun etkilerini hafifletmek amaciyla

onceden atilan adimlar ifade etmektedir (Atalay, 2010, s. 43).

2.3.4. Centilmenlik (sportsmanship)

Bireyin gorev ve sorumluluklarii, isinden kaynaklanan kagmilmaz yiik ve
sikintilara ragmen sikayet etmeden yerine getirmesini ifade etmektedir (Podsakoff vd.,
1990, s. 115). Bununla birlikte centilmenlik kavraminin, bu tanimdan daha genis bir
anlami1 oldugu belirtilmektedir. Centilmenlik kavrami, sadece isyiikiinden sikayet
etmemeyi degil, ayn1 zamanda islerin yolunda gitmedigi durumlarda da olumlu
tutumunu koruma, bagkalarinin kendisiyle ayni diisiincede olmadiginda rahatsizlik
duymama ve grubun faydasina olacagi zamanlarda kendi ¢ikarlarindan fedakarlik
yapabilme davranislarini da kapsamaktadir (Podsakoff vd., 2000, s. 517).

Olaylarin olumsuz yonlerinden ziyade olumlu ydnlerini goérmek, sorunlar
oldugundan biiylik gostermemek, orgiitii faaliyetlerini her durumda savunmak bu boyut
altinda degerlendirilebilecek davranislardir (Atalay, 2010, s. 44). Bu tiir davranislar,
gerginlige yol acmadan yapici goriislerle ¢alisanlarin problemlerle miicadele etme
yetenegini ve meydana gelen olumsuz durumlarda kisilerin direncini artirdigi igin

orgiitiin etkinligine katki saglamaktadir (Altas ve Cekmecelioglu, 2007, s. 48).
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2.3.5. Orgiitiin gelisimine destek olma (civic virtue)

Orgiitiin gelisimine destek olma, bir biitiin olarak orgiite yonelik yiiksek diizeyde
ilgi ve baghlig: ifade etmektedir. Bu davranis bi¢imi, bireyin daha genis bir biitiiniin
pargast oldugu ve bunun gerektirdigi gorev ve sorumluluklari kabul ettigini
yansitmaktadir. Orgiit toplantilarina katilmak, politika ve stratejilerle ilgili goriisiinii
ifade etmek, orgiitiin yonetiminde aktif olarak rol almak bu davranislar kapsamindadir.
Ayrica orgiitliin i¢ ve dis ¢evresindeki tehdit ve firsatlar izleyerek organizasyona etki
edebilecek degisiklikleri takip etmek de bu tiir davramislar kapsaminda
degerlendirilmektedir (Podsakoff vd., 2000, s. 525).

Bu davraniga sahip birey, orgiitiin politik ya da yonetisim siirecinde sorumlu ve
yapict bir tutum sergileyerek oOrgiit politikalarina katilim gosterir ve oOrgilite fayda
saglayan davranislarinda bulunur. Bu davraniglara; isle ilgili toplantilara katilmak,
sirkette faaliyetleri takip etmek, giincel meseleleri meslektaslari ile tartismak, orgiit
kimligi ve gelenekleri ile ilgili ritiiellere katilmak ornek gosterilmektedir (Organ vd.,
2006, s. 24).

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramisim Etkileyen Faktorler

Aragtirmacilar tarafindan oOrgiitsel vatandashik davraniglarinin olusmasina etki
eden faktorlere iliskin gesitli modeller ortaya atilmistir. Ornegin, Podsakoff vd. (2000, s.
526) yaptiklar1 calismada OVD’ye etki eden faktorleri genel olarak bireysel 6zellikler,
is Ozellikleri, orgiitsel oOzellikler ve liderlik davranislar1 olmak {izere dort grupta
toplamiglardir. Van Dyne, Graham ve Dienesch (1994, s. 770) tarafindan ortaya konan
modelde ise, vatandaslik davraniglarinin agiklanmasinda bireysel faktorler, algilanan
durumsal faktorler ve konumsal faktorler olmak {izere genel olarak ii¢ faktoriin
belirleyici oldugu &ne siiriilmiistiir. Bu ¢alismada, OVD’nin olusumunu etkileyebilecek

faktorler bireysel ve orglitsel olmak iizere iki baslik altinda incelenecektir.

2.4.1. Bireysel faktorler

Arastirmada bireysel faktorler kapsaminda demografik oOzellikler ve Kkisilik

degiskenleri ele alinmistir.
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2.4.1.1. Demografik ozellikler

Demografik o6zelliklerin vatandashk davranislar1 ile olan iligskisinde farkl
sonuclara ulasilmigtir. Yapilan bir arastirmada, Amerika’daki ¢alisanlarin yas ve
cinsiyetlerinin genel uyum ile iliskili oldugunu fakat Orta Dogu’daki calisanlarda bu
degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadig1 tespit edilmistir (Tang ve
Ibrahim, 1998, s. 543). Kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla nezaket tabanli
bilgilendirme ve yardimseverlik davranisinda bulunma egiliminde olduklari, buna
karsilik erkeklerin kadinlara nazaran daha fazla gorev bilinci davraniginda bulunma
egiliminde olduklari ifade edilmistir (Kose vd., 2003, s. 8). Smith vd.’nin (1983, s. 656)
yaptiklari ¢calismaya gore egitim diizeyi ile sosyal sorumluluk arasinda olumlu yonlii bir
iligki oldugu, dogum sirasi olarak ilk doganlarin daha fedakar oldugu, ayrica kirsal
kokenlilerin  kentsel kokenlilere gére daha fazla OVD gosterme egiliminde
olabilecekleri ifade edilmistir.

Yapilan diger bazi aragtirmalarda yas, cinsiyet, egitim ve hizmet siiresinin OVD
ile herhangi bir iligkisinin bulunmadig: ortaya ¢ikmistir (Organ ve Ryan, 1995, s. 788-
789; Podsakoff vd., 2000, s. 527). Schappe’nin (1998, s. 283) yaptig1 arastirmada ise,
yas ve cinsiyet ile OVD arasinda herhangi bir iliski bulunmazken, hizmet siiresi, gérev
pozisyonu (yonetici veya yonetici olmayan) ve iicret ile OVD arasinda olumsuz bir

iliski bulunmustur.

2.4.1.2. Kisilik

Bireylerin sahip olduklar1 kisilik &zeliklerinin  vatandaslik davranislarini
aciklamada zayi1f bir etkisi oldugu, daha ¢ok is tutumlari iizerinden dolayl: etkilere sahip
oldugu belirtilmektedir (Organ vd., 2006, s. 90; Podsakoff vd., 2000, s. 550). Yapilan
bir meta analiz ¢alismasinda, kisilik degiskeninin is tatmini ve diger isle ilgili
tutumlardan daha zayif sekildle OVD ile iliskili oldugu bulunmustur. Kisilik
boyutlarmmdan “yumusak bashilik, disa déniikliilik ve duygusal durumun” OVD ile
iliskisi tespit edilmemisken, “sorumlulugun” ise OVD’nin genel uyum boyutuyla iliskisi
tespit edilmistir (Organ ve Ryan, 1995, s. 788-789; Organ ve Lingl, 1995, s. 347).
Yumusak basli olan bireylerin nazik davranmaya, baskalarina yardim etmeye ve onlara
adil davranmaya meyilli olduklar1 ifade edilmektedir. Benzer sekilde olumlu
duygulanim1 yiiksek olan bireylerin digerleriyle etkilesim i¢inde oldugu ve sosyal

faaliyetlerde bulunduklar1 belirtilmektedir (Van Scotter ve Motowidlo, 1996, s. 526).
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Disa doniik bireyler dis ortamlarina ve sosyal uyarilara kars1 daha duyarlt olma egilimi
gostermekte, buna karsin duygusal dengesiz kisilige sahip bireyler kendi endiseleriyle
daha mesgul olmakta ve bu nedenle digerlerinin veya oOrgiitiin ihtiyaglariyla ilgili
olmamaktadirlar (Smith vd., 1983, s. 656).

Bireylerin olumlu ruh halinin de OVD ile olumlu iliskili oldugu tespit edilmistir.
Olumlu ruh halindeki bireylerin vatandaslik davraniglari sergileme olasiliginin daha
yiiksek oldugu, olumsuz ruh halindeki (hayal kirikligi, 6fke, tiikenmislik vs.) bireylerin
ise vatandashik davramiglarini  sergileme olasiliginin ise daha diisiik oldugu

belirtilmektedir (Smith vd., 1983; Kumar vd., 2016, s. 597).

2.4.2. Orgiitsel faktorler

OVD’yi etkileyen orgiitsel faktorler kapsaminda ise is ozellikleri, is tatmini,

orgiitsel baglilik, orgiitsel adalet ve liderlik degiskenleri ele alinacaktir.

2.4.2.1. Is ozellikleri

Podsakoff ve arkadaslar1 (2000, s. 531) is ozellikleri kapsaminda is geri bildirimi,
is rutinligi ve igsel tatmin edici isler degiskenlerini incelemis olup, {i¢ degiskenin de
OVD’nin bes alt boyutu ile iligkili oldugunu tespit etmislerdir. Buna gore; is geri
bildirimi ve igsel tatmin edici isler ile OVD arasinda olumlu bir iliski varken, is rutinligi
ile OVD arasinda olumsuz bir iliski vardir. Is geri bildirimi, ¢alisanlarin emeklerinin
sonuglar1 hakkinda bilgi verdigi i¢in ¢alisan performansi lizerinde en biiyiik etkiye sahip
oldugunu ifade edilmektedir. Ciinkii gorev tarafindan saglanan geri bildirim, ¢ogu
zaman en yakin, en dogru, en 6z degerlendirmeyi igerdigi ve en i¢sel motive kaynagi
oldugu i¢in 6nemlidir. (Organ vd., 2006, s. 110).

Calisanlarin rol algilar1 kapsaminda, rol belirsizligi ve rol catismasi degiskenleri
incelenmis olup, bu degiskenlerin yardimseverlik, nezaket tabanli bilgilendirme ve
centilmenlik boyutlartyla olumsuz yonde iligkili oldugu, gorev bilinci ve Orglitiin
gelisimine destek olma boyutlariyla herhangi bir iligki icinde olmadigi belirtilmistir
(Podsakoff vd., 2000, s. 530). Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, asir1 i yiikklenmesi, yetersiz
kullanim ve katilim eksikligi gibi durumlarin bireylerde strese neden oldugu, yiiksek
stres yasayan bireylerin de OVD sergilemedigi, daha ziyade dinlenmeye ve rahatlamaya

vakit ayirma egiliminde olduklari ifade edilmistir (Tang ve Ibrahim, 1998, s. 534).
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Gorev kimligi, beceri g¢esitliligi ve Onemi, ¢alisanlarin islerinin anlamlig
konusundaki algilarin1 artirarak OVD’yi etkileyebilmektedir. Cesitliligi ¢ok, &nemi
yiiksek ve prestij gorevler, oldukga rutin, 6nemi az ve kimligi diisiik gorevlere gore
daha degerli algilanabilmektedir (Organ vd., 2006, s. 109-110). Yiiksek prestijli
mesleklerde calisanlar, diisiiklere gore daha fazla tatmin ve motive olmakta, bunun
sonucunda bagkalarina yardim etmek ve bir ig ortaminda dogru ve en uygun olan seyleri
yapmak i¢in ilave ¢aba gosterebilmektedir (Tang ve Ibrahim, 1998, s. 534).

Karsilikli gérev bagimliligi olan gorev gruplarinin, bagimsizlara gére daha fazla
OVD gosterdigi ifade edilmistir. Bu tiir gorevler sosyal isbirligi normlarmi tesvik
etmesi, toplu sosyal sorumluluk bilincini ortaya ¢ikarmasi ve grup biitiinligilini
artirmast nedeniyle OVD’ye sebep olmaktadir (Organ vd., 2006, s. 110; Smith vd.,
1983, s. 655-656). Toplulukcu olan calisanlar, rol gereksinimlerin dtesine gecebilmekte
ve gruba yardimci olmanin bir yolu olarak, kisilerarast yardim, bireysel inisiyatif ve
baglilik yiikseltici 6rnekler sunabilmektedirler. Ayrica grup refahi igin gii¢lii bir endige
duymakta ve c¢ogunlukla grubun refahi1 i¢in kendi refahlarindan feragat
edebilmektedirler (Moorman ve Blakey, 1995, s. 138).

Van Dyne vd.’nin (1994, s. 788) OVD’ye etki eden faktdrlere yonelik yaptiklar:
calismada, olumlu is tutumlari, kinizm, is yeri degerleri, motive edici is 6zellikleri,
kidem ve is seviyesi degiskenleri incelenmistir. Elde edilen sonuclara gore, kinizm ile
OVD arasinda olumsuz bir iliski mevcutken diger degiskenler ile OVD arasinda olumlu

iliskiler mevcuttur.

2.4.2.2. Is tatmini

Is tatmini ile OVD arasindaki olumlu ve giiclii iliski ¢esitli arastirmalarla ortaya
konulmustur (Bateman ve Organ, 1983; Smith vd., 1983; Van Dyne vd., 1994, s. 788;
Organ ve Ryan, 1995; Netemeyer vd., 1997, s. 92; MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne,
1998, s. 94; Podsakoff vd., 2000, s. 532; Zeinabadi, 2010, s. 1001; Mehboob ve Bhutto,
2012, s. 1451). Bu arastirmalarda is tatmininin vatandashik davraniglarinin gii¢li bir
oncili oldugu tespit edilmistir. Diger bir deyisle, yaptiklar isten memnuniyet duyan
calisanlarin daha fazla OVD sergileme egiliminde olduklar1 goriilmiistiir. Bateman ve
Organ (1983, s. 591) is tatmininin alt boyutlarinin da (isin kendisi, is arkadasi, yonetici,
terfi, ticret) vatandashik davranislar1 ile iligkisini incelemis ve benzer sonuglara

ulagmustir.
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Is tatmini ile OVD arasindaki bu kuvvetli iliskiye yonelik Sosyal Degisim Teorisi
ve Psikolojik Sozlesme Teorisi gibi gesitli kuramsal agiklamalar ortaya atilmistir. Bu
aciklamalarin temelinde ise “karsiliklilik normu” yatmaktadir. Karsiliklilik Normu’na
gore, isinden tatmin olmus bir ¢alisan, kendisine bu memnuniyeti saglayanlara karsilik
vermek i¢in vatandaslik davraniginda bulunmaktadir (Organ ve Ryan, 1995, s. 775-803;
Netemeyer vd., 1997, s. 87). Buna gore, orgiitlerde ¢alisanlarin is tutumlarina yonelik
gelistirme, siirdiirme ve takip politikalarma agirlik veren IKY uygulamalarinin énemi

artmaktadir (Organ ve Ryan, 1995, s. 777).

2.4.2.3. Orgiitsel baghlik

Calisanlarin orgiite olan baghliklar1 ile OVD arasinda olumlu yénde bir iliski
oldugunu gosteren ¢alismalar oldugu gibi, herhangi bir iliski olmadigini da gosteren
calismalar da mevuttur. MacKenzie vd. (1998), Schappe (1998) ve Zeinabadi (2010)
orgiitsel baghlik ile OVD arasinda olumlu bir iligski tespit etmislerdir. Yapilan bir
calismada; duygusal baglilik ile OVD arasinda olumlu bir iliski oldugu, devam
baglhiligmin ise OVD ile herhangi bir iliskisinin bulunmadig1 ortaya konulmustur (Organ
ve Ryan, 1995, s. 788). Williams ve Anderson (1991, s. 610) ise, yaptiklar1 ¢caligmada
orgiitsel baglilik ile OVD arasinda herhangi bir iliski tespit etmemislerdir.

Orgiite duyulan baglilik, bireyin orgiitiin amag ve degerlerini kabullenerek bunlara
giiclii bir inang duymasi1 ve oOrgiitsel amaglarin basarilmasi i¢in c¢aba harcamasidir
(Meyer ve Allen, 1991, s. 64). Orgiitsel baglihgin (6zellikle duygusal bagliligin)
OVD’nin bir énciilii oldugunun gesitli arastirmalarla ortaya konulmasidan dolayi
orgiite bagli olan calisanlarin, Orgiitiin degerlerini artiran ve diger calisanlara destek
veren davraniglarda bulunma egilimlerinin daha fazla oldugu savunulmaktadir.

(Zeinabadi, 2010, s. 999; Nguni, Sleegers ve Denessen, 2006, s. 160).

2.4.2.4. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet ile ilgili yapilan arastirmalarda ele alinan konu genel olarak,
orgiitte alian kararlarin ne kadar adil olduguna iliskin ¢alisanlarin algilamasidir (Kose
vd., 2003, s. 6). Yapilan ¢alismalarda &rgiitsel adalet ile OVD arasinda olumlu bir iliski
oldugu ortaya ¢ikmistir (Organ ve Ryan, 1995, s. 788-789; Podsakoff vd., 2000, s. 531).
Benzer sekilde Netemeyer vd.’nin (1997, s. 92) emlak satis personeli lizerinde yaptiklari

calismada, orgiitteki 6diil dagitimindaki adaletin OVD {izerinde olumlu etkisinin
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oldugunu tespit etmislerdir. Calisanlar algiladiklar1 yonde tutum gelistirmekte ve bu
tutumlar1 davramsa doniismektedir (isbasi, 2000, s. 84). Buna gore adil bir sistemin
varhigim1 algilayan bireyler vatandaslik davranis sergileme egiliminde olmaktadirlar

(Smith vd., 1983, s. 656).

2.4.2.5. Liderlik

Liderlik, bireyleri orgiitsel amaglar etrafinda toplama ve harekete gegirme
yetenegidir (Eren, 2007, s. 431). Liderlik ile ilgili yapilmis en kapsamli ¢alismalardan
birinde doniisiimcii, etkilesimci ve destekleyici liderlik davranislarinin OVD ile olumlu
sekilde iliskili oldugu sonucuna ulagilmistir (Podsakoff vd., 2000, s. 532). Ayrica lider-
tiye arasindaki degisim ve lider tarafindan gorevin netlige kavusturulmasina yonelik
yapilan davranislar ile OVD arasinda da olumlu bir iliski bulunmustur. Buna gore
liderler, galisanlarm OVD sergilemelerinde énemli bir rol oynamaktadirlar. Cogu lider
calisanlar1 i¢in rol modeldir ve 6rnek alinirlar. Uygulamada adalet yoneticiye olan
giivenin dngdriiciisiidiir, bu da OVD’nin énemli bir éngdriiciisiidiir. (Tang ve lbrahim,
1998, s. 535).

Benzer diger calismalarda da lider destegi ile OVD arasinda olumlu bir iliski
oldugu ortaya konulmustur (Organ ve Ryan, 1995, s. 788-789; Tang ve Ibrahim, 1998,
s. 541). Smith vd.’nin (1983, s. 658) yaptiklar1 ¢alismada, lider destegi genel uyum
tizerinde dogrudan bir etkiye sahipken, yardimseverlik {izerinde is tatmini vasitasiyla

dolayli bir etkiye sahiptir.

2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Sonuclari

Yapilan aragtirmalar gdstermistir ki, OVD’nin temelde bireysel ve orgiitsel
faaliyetlerin etkinligi iizerinde etkisi olmakla birlikte miisteri sikayetleri ve
memnuniyeti ile calisanlarin orgiitsel bagliliklari, is tatminleri ve oOrgiitten ayrilma
niyetleri iizerinde de etkisi bulunmaktadir (Walz ve Niehoff, 1996; Zeinabadi, 2010;
Organ ve Ryan, 1995; Coyne ve Ong, 2007, s. 1090).

2.5.1. Performans

Bireylerin ve orgiitlerin performanslari ile OVD arasinda olumlu bir iliski oldugu
cesitli arastirmalarla ortaya konulmustur (Podsakoff ve MacKenzie, 1994, s. 356;
Podsakoff, MacKenzie ve Bommer, 1996, s. 276; Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s.
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141; Celik ve Cira, 2013, s. 17). OVD’nin tamminda, vatandaslik davranislarmnin
orgiitiin etkinlik ve verimliligine katkida bulunmasi gerektigi ifade edilmistir (Organ,
1988, s. 4). Bu davranislarin; is arkadasinin ve yonetimin verimliligini arttirmak, daha
verimli amaglar i¢in kaynak ayirmak, kit kaynaklar1 tamamen idame islevlerine ayirma
ihtiyacin1 azaltmak, grup tiyeleri ve gruplar arasindaki faaliyetleri koordine etmeye
yardimci olmak, orgiitiin en iyi bireyleri Orgiite ¢ekme ve Orgiitte tutma yetenegini
gelistirmek, Orgiitiin performans istikrarini arttirmak ve orgiitiin ¢evresel degisikliklere
uyum saglama yetenegini gelistirmek suretiyle orgiitsel etkinlige katkida bulunabilecegi
belirtilmis olup Tablo 2.2’de Ornekleriyle agiklanmistir (Podsakoff ve MacKenzie,
1997, s. 138-139).

Tablo 2.2. OVD nin orgiitsel etkinligi artirma nedenleri (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s. 136)

SIN MUHTEMEL NEDENLER ORNEKLER

1. OVD, i arkadasmmm ve e Is arkadasma yardim ederek onun daha verimli bir
y6netimin verimliligini caligan olmasina yardimci olabilecektir.
artrrabilir. e Calisanlarin  orgiitin ~ gelisimine  destek  olma

davranisinda  bulunmasit  durumunda, yOneticiler
calisanlarin ~ Orgiit etkinligini  artirict ~ Onerilerini
alabilecektir.

2. OVD, daha verimli amaglar igin e Eger ¢alisanlar isle ilgili sorunlarda birbirlerine yardim
kaynak ayirabilir. ederse, yoneticilere diger gorevler igin daha fazla

zaman kalabilecektir.

e Gorev bilinci davranisi sergileyen ¢aliganlar i¢in daha
az yonetimsel denetim gerekir ve yOneticinin onlara
daha fazla sorumluluk vermesine izin verecektir.

e Deneyimli ¢alisanlarin ise yeni baslayanlarin egitimine
ve yonlendirilmesine yardimei olmasi, orgiitiin egitim
maliyetlerini azaltilmasina katki saglayacaktir.

3. OVD, kit kaynaklari tamamen e Yardim etme davramist ile takim ruhu, moral ve
idame  islevlerine  ayirma birliktelik artacaktir, boylece ¢aliganlarin/yoneticilerin
ihtiyacini azaltabilir. calisma gruplarinin idame iglevleri i¢in enerji ve zaman

ayirma ihtiyaci azalacaktir.

e Nezaket tabanli bilgilendirme davranigt gosteren
calisanlar catigmalar1 Onleyerek c¢atigma ydnetimi
faaliyetlerine harcanan zamani azaltacaktir.

4, OVD, grup iiyeleri ve gruplar e Goéniilli ve aktif olarak is toplantilarina katilarak
arasindaki faaliyetleri koordine gosterilen Orgiitiin gelisimine destek olma davranisi,
etmeye yardimei olabilir. Orgiit tiyeleri arasindaki faaliyetleri koordine ederek

orgiitlin etkinlik ve verimligini artirabilecektir.

5. OVD, o&rgiitiin en iyi bireyleri e Yardim etme davramslari, moralleri, grup birlikteligini
orgiite ¢gekme ve oOrgiitte tutma ve bir takimin aidiyet duygusunu artirabilecektir;
yetenegini gelistirebilir. boylece orgiitiin yetenekli ¢alisanlari 6rgiite gekmesine

ve elde tutmasina yardimci olabilecektir.

6. OVD, orgiitiin performansinin e Bilingli ¢alisanlarin tutarli bir sekilde yiiksek bir ¢ikti

istikrarini artirabilir.

seviyesine sahip olmalari, Orglit performansindaki
degiskenligi azaltabilecektir.
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Tablo 2.2. (Devam) OVD 'nin érgiitsel etkinligi artirma nedenleri (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s.136)

S/N MUHTEMEL NEDENLER ORNEKLER

7. OVD, Orgiitiin cevresel e Sektor ile yakin temas kurarak, gevredeki degisimler
degisikliklere uyum saglama hakkinda goniillii olarak bilgi veren ve bu degisimlere
yetenegini gelistirebilir. nasil cevap verilecegi konusunda Onerilerde bulunan

calisanlar, Orgiitin g¢evresel degisimlere uyum
saglamasina yardime1 olacaktir.

e Centilmenlik davranig1 gostererek yeni sorumluluklar
istlenmeye ya da yeni beceriler edinmeye istekli
calisanlar, orgiitiin ¢evresel degisimlere uyum saglama
yetenegini artiracaktir.

2.5.2. Isgiicii devir oram

Isgiicii devri, bireyin bir orgiitte istihdam edildikten sonra herhangi bir sebeple
orgiitten ayrilmasini ifade etmektedir (Eren, 2007, s. 275). Diisiik isgiicii devir orani, bir
orgiitiin etkin igleyisini yansitmaktadir. Orgiitsel sistemi etkin bir sekilde isleyen
orgiitlerde, OVD’nin isgiicii devir oram ile ters yonlii bir iliski igerisinde olmasi
beklenmektedir. Nitekim OVD ile isgiicii devir oran1 arasinda olumsuz bir iliskinin
oldugu ¢esitli arastirmalarla ortaya konmustur (MacKenzie vd., 1998, s. 94; Chen, Hui
ve Sego, 1998, s. 927-928; Tsai ve Wu, 2010, s. 3572).

Orgiitlerde daha fazla vatandaslik davramsinda bulunan calisanlar, daha az
vatandaglik davraniginda bulunanlara nazaran, daha diisik diizeyde isten ayrilma
egilimindedirler (Coyne ve Ong, 2007, s. 1090; Celik ve Cira, 2013, s. 17). Ciinkii
yiiksek diizeyde OVD sergileyen calisanlar arasindaki etkilesim grup gekiciligini ve
birbirine bagliligi tesvik etmektedir (Chen vd., 1998, s. 928). Ayrica vatandaslik
davraniglari, ¢alisanlarin morallerini, grup birlikteligini ve aidiyet duygusunu artirarak,
organizasyonun daha iyi olan galisanlar1 6rgiitte tutmasina yardimer olabilmektir (Paillé,
2013, s. 771).

2.5.3. Asin rol yiikii

Asirt rol yiiki, bireylerin orgiitteki rollerine ait gereksinimlerinin, yapmalari i¢in
sunulan zaman ve kaynak miktarini agmas1 durumu olarak ifade edilmektedir (Dash ve
Pradhan, 2014, s. 22). OVD'ler ¢alisanlarin roliine ait resmi olarak belirlenmis gorev ve
sorumluluklarinin Stesindeki goniillii davranislardir. Buna gore, OVD’lerin yerine
getirilmesi durumunda, calisanlar tarafindan ilave zaman ve enerjiye ihtiya¢ duyulmasi

muhtemeldir. Clinkii ¢alisanlar diger rollerini ihmal ederek igyerinde mesaiye kalmak,
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bazi isleri eve gotiirmek, tatil glinlerinde ¢calismak ve isle ilgili diger faaliyetlere zaman
ayirmak durumunda kalabilmektedir. Sonug olarak, role ait gérev ve sorumluluklarin
Otesindeki bazi davranislarin yapilmasi durumunda, c¢alisanlar asir1 rol yiiklenmesi
problemiyle kars1 karsiya kalabilmektedirler.

OVD’de bulunan bireylerin érgiitte asir1 rol yiiklenmesi durumda, bireysel agidan
daha yiiksek stres ve is-aile ¢atismasi yasamasi muhtemel olabilmektedir. Orgiitsel
acidan ise, yetenekli ¢alisanlarin rgiitte tutulmasi veya orgiite ¢cekilmesinin zorlasarak
daha yiiksek isgiicii devir oranlari ile karsilasilmasi muhtemel olabilmektedir (Bolino ve
Turnley, 2005, s. 747).

Alan yazinda bu iliskiye yonelik yapilan arastirmalar incelendiginde, OVD ile
asirt rol yiikii arasinda olumlu bir iligki oldugu goriilmiistiir. Yani yiiksek diizeyde
vatandaslik davranisinda bulunan c¢alisanlarda asir1 rol yliklenmesi ile karsilagilabilecegi

ifade edilmistir (Bolino ve Turnley, 2005, s. 741).

39



UCUNCU BOLUM
3. ORGUTSEL BAGLILIK
3.1. Orgiitsel Baghhk Kavram ve Tanim

Orgiitsel davrams ve IKY alanindaki arastirmacilar tarafindan pek ¢ok
arastirmaya konu olan birey tutumlarindan birisi orgiitsel bagliliktir. Genel olarak
bagliligin, davraniglara yon veren (kisiyi bir eylem siirecine zorunlu tutma, 6zgiirliigi
kisitlama vs.) dengeleyici ya da zorunlu bir kuvvet oldugu ifade edilmektedir (Meyer ve
Herscovitch, 2001, s. 301).

Baglilik konusunda orgiitsel alanda yapilan arastirmalarda, kavramin farkli bakisg
acilarindan incelenmesi cesitli orgiitsel baglilik tanimlarinin ortaya ¢ikmasina neden
olmustur (Oliver, 1990, s. 19). Konuyu duygusal agidan ele alan yaklasim, kavrami,
“bireyin belirli bir orgiite dahil olmas1 ve onunla 6zdeslesmesinin gorece giicii” olarak
ifade etmistir. Buna gore, birey ile oOrgiit arasindaki bu baglilik: “Orgiitiin hedef ve
degerlerine giiclii bir inang ve kabulii, 6rgiit icin kayda deger bir ¢aba gdsterme istegi ve
orgiit iyeligini devam ettirmek i¢in giiglii bir istegi” icermektedir (Porter, Steers,
Mowday ve Boulian, 1974, s. 604). Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitle kurdugu psikolojik
bir bagdir. Bu bag, “bireyin orgiitiin 6zelliklerini ve degerlerini igsellestirdigi veya
benimsedigi dereceyi” yansitmaktadir (O’Reilly 111 ve Chatman, 1986, s. 493). Orgiitsel
baghlik, “bireyin oOrgiite duygusal olarak baglanmasi, Orgiitle giiclii bir sekilde
Ozdesleserek, orgiite katilmasi ve orgiit iiyeligini stirdiirmesi” olarak ifade edilmektedir
(Allen ve Meyer, 1990, s. 2). Luthans’a (2011, s. 147) gore orgiitsel baglilik, “bireylerin
orgiite olan sadakatlerini yansitan bir tutumdur ve bireylerin Orgiitiin basaris1 ve refahi
hakkindaki ilgilerini agiklayan devamli bir siirectir”.

Konuya algilanan maliyetler agisindan yaklasan Becker (1960, s. 36-40), bagliligi,
“bir faaliyet ¢izgisini siirdiirme” seklinde tanimlamis ve eylemi birakmayla ilgili
maliyetler konusuna deginmistir. Bu yaklasima gore baglilik, bireyin eyleme devam
etmemesi durumundaki maliyetlerin farkina varmasi sonucunda tutarli davraniglarda
bulunma egilimi olarak kabul edilmektedir. Yani calisan bir orglitten ayrilmasi
durumunda katlanacagi maliyetlerin bilincinde oldugundan, orgiitle iligkisini devam
ettirme yoniinde bir tutum sergilemektedir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3-4). Birey,
ayrilma maliyetinin  yiilksek olmast durumunda orgiitte kilitlenme duygusu

yasamaktadir. Birey, orgiite bagli kalmaya mecbur hissetmekte ¢ilinkii ayrilma ile ilgili
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maddi, sosyal, psikolojik ve diger maliyetler yiiksek olmaktadir (Jaros, Jermier, Koehler
ve Sincich, 1993, s. 953).

Son olarak daha az yaygin bir yaklagim olan normatif baglilik ise, bireyin orgiite
kars1 olan sorumluluguna dair inanci olarak goriilmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s. 3).
Bu yaklasimda orgiitsel baglilik, “Orgilitsel amag¢ ve cikarlar1 karsilayacak sekilde
hareket etmek i¢in igsellestirilmis normatif baskilarin biitiini” olarak tanimlanmuistir.
Orgiite bagli olan birey, bireysel ¢ikarlarina uygun oldugunu diisiindiigii icin degil,
“dogru” ve “ahlaki” bir sey olduguna inandig1 i¢in belirli davraniglarda bulunmaktadir

(Wiener, 1982, s. 421).

3.2. Orgiitsel Baghligin Onemi

Teknoloji ve isin niteligindeki degisim, oOrgiit yapilarindaki doniisiim oOrgiitleri
daha az kaynakla daha fazla yapmanin verdigi stres ile karsi karsiya birakmaktadir.
Boyle bir durumda siirdiirebilir rekabet dstiinliigii elde etmek isteyen Orgiitlerin,
tiyelerinin dayanigsma iginde oldugu gii¢lii bir is ortamini kurmaya ihtiyaglari vardir
(Luthans, 2011, s. 146). Bu nedenle orgiitsel baglilik kavrami, yoneticiler tarafindan
dikkatle iizerinde durulan konulardan birisi olmakta ve dnemini stirekli artirmaktadir.

Orgiite bagl bireyler, drgiite en iyi sekilde katkida bulunmaya motive olmakta
boylece kurumun rekabet avantaji yaratmasma yardim etmektedir (Jafri ve Lhamo,
2013, s. 47). Orgiitsel baglhlik kavrami, orgiitsel alanda cesitli degiskenlerle olan
iliskisinden dolayr énemlidir. Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan bireylere sahip orgiitlerde
daha yiiksek diizeyde performans ve verimliligin goriildiigii ifade edilmektedir (Dogan,
2013, s. 65). Ayrica Orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin ise ge¢ kalma, devamsizlik ve isten
ayrilma gibi istenmeyen davraniglarini azalttigi; is tatmini, katilim, gorev anlayisi ile
iirlin veya hizmet kalitesine ise olumlu yonde katkida bulundugu ileri siiriilmektedir
(Allen ve Meyer, 1990, s. 14; Robbins ve Judge, 2013, s. 75; Bayram, 2005, s. 125;
Balay, 2000, s. 1; Yiicel ve Kogak, 2016, s. 60).

3.3. Orgiitsel Baghihgin Siniflandirilmasi

Orgiitsel baghiligin yazinda genellikle tutumsal, davramssal ve coklu baglilik
olarak smiflandirildigr  goriilmektedir. Kavram, bu calismada da belirtilen

siiflandirmaya uygun olarak ele alinmigtir.
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3.3.1. Tutumsal baghhk

Tutumsal baglilik, bireylerin orgiitle olan iligkileri hakkindaki degerlendirmelerini
saglayan silire¢ tizerine odaklanmaktadir. Bu siiregte, bireyler kendi deger ve
hedeflerinin, orgiitiin deger ve hedefleriyle ne Olgiide uyumlu oldugunu dikkate
almaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991, s. 62).

Birey ile orgiit arasindaki baghliga iliskin tutumlar, bireyi belli davranislarda
bulunmaya itmektedir. Bu davranislar bireyin, orgiitte kalma ya da Orgiitten ayrilma,
devamsizlik yapma veya yapmama ve Orgiit yararina ¢aba gosterme ya da géstermeme

gibi eylemlerini kapsamaktadir (Giil, 2002, s. 41).

3.3.2. Davramssal baghhk

Davranigsal baglilik, biiylik 0lclide, bireylerin bir orgiite degil, kendi
davraniglarina yonelik bir baglilik duygusu gelistirme siireciyle ilgilidir (Oliver, 1990, s.
20). Davranigsal baglilik, bireylerin belirli bir orgiite “kilitlenmelerini” ve bu sorunla
basa ¢ikmalarini gosteren siiregle alakalidir (Meyer ve Allen, 1991, s. 62). Bireyin bir
orgiite kilitlenmesi, davraniglarin sona ermesi durumunda kaybedilecek gecmis
yatirnmlar nedeniyle bireyin belirli eylemleri sergilemesi oldugu ifade edilmektedir
(Oliver, 1990, s. 21).

Tutumsal yaklasim, biylk Olclide, bagliligin gelismesine ve bu bagliligin
davranigsal sonuglarina katkida bulunan onciil kosullarin tanimlanmasina yonelik
olmaktadir. Davranigsal yaklasim ise, oncelikle, bir zamanlar sergilenen, tekrarlanan bir
davranisin ve bu davranisin tutum degisikligi iizerindeki etkilerinin belirlendigi sartlarin

tanimlanmasina odaklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991, s. 62).

3.3.3. Coklu baghhk

Orgiitsel baghlikla ilgili yapilan smiflandirmalar, bagliligin genellikle orgiitiin
biitiinline yapildig1 temeline dayanmaktadir. Coklu baglilik yaklagimi ise, orgiit i¢inde
ve disinda birbirinden farkli 6gelerin varligin1 ve bu 6gelere farkli diizeylerde baglilik
gelistirilebilecegini 6ngérmektedir (Balay, 2000, s. 28).

Coklu baglhlik yaklasiminda baglilik, 6rgiitii olusturan ¢esitli i¢ ve dis unsurlarin
coklu bagliliklarinin bir toplami olarak ortaya ¢ikmaktadir (Ince ve Giil, 2005, s. 55).
Bireylerin is arkadasi, gruplar, yonetici ve ilgili miisteri gibi i¢ unsurlara; meslek odasi,
sendika, miisteri ve toplum gibi dis unsurlara farkli diizey ve tiirlerde baglilik
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gosterebileceklerini ileri siirmektedir. i¢ unsurlar, psikolojik olarak bireye nispeten daha
yakin olan bagimliliklar1 temsil etmektedir (Reichers, 1985, s. 472).

Coklu baghlik yaklagimi, bir birey tarafindan deneyimlenen bagliligin baska bir
birey tarafindan deneyimlenen bagliliktan farklilik gosterebilecegini savunmaktadir.
Diger bir deyisle iki bireyin orgiite esit dlgiide baglilik gdstermesine ragmen odak
noktasmin farkli olabilecegini dne siirmektedir. Ornegin, bir bireyin baglhilik kaynag
orgitiin kaliteli tirtinleri makul bir fiyata miisterilere sunma algis1 olabilirken; bir bagka
bireyin baghlik kaynagi, orgiitiin {iyelerine karsi insani degerleri benimsedigi inanci

olabilmektedir (Reichers, 1985, s. 473).

3.4. Allen ve Meyer’in Uc Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli

Meyer ve Allen (1984, s. 375), baslangicta, bir bireyin orgiite duygusal baglilig
ve Orgilitten ayrilmasi durumunda katlanacagi maliyetleri iceren devam bagliligi
unsurlarini kapsayan iki bilesenli orgiitsel baglilik modelini onermislerdir. Daha sonra
bu modele, Wiener’in (1982) calismasina dayanan ve orgiitte kalma ylkimliiliigini
yansitan baglilik bilesenini ekleyerek {i¢ bilesenli bir model olusturmuslardir (Allen ve
Meyer, 1990, s. 3). Bu alanda yapilan arastirmalar ilerledik¢e, baglhiligi duygu ya da
maliyet gibi tek boyutta incelemek yerine farkli yaklagimlarin birbirine yaklagmasiyla,
¢ok boyutlu teorik gergeve genel kabul gérmeye baglamigtir (Dogan, 2013, s. 91-92).

Meyer ve Allen (1991, s. 67) tarafindan olusturulan ii¢ bilesenli model (three
component model) Sekil 3.4’te gosterildigi gibi “duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik” olarak adlandirilmistir. Bu ii¢ bilesenin ortak noktasi, “bireyin orgiitle
iligkisini tanimlayan ve orgiit iiyeligini siirdiirme ya da siirdiirmeme kararini etkileyecek
psikolojik bir durum” olmasidir. Ancak, s6z konusu psikolojik durumlarin dogasi
farklidir. Duygusal baglilik, bireyin oOrgiite karst duydugu duygusal baglanma,
0zdeslesme ve katilim anlamina gelmektedir. Gliglii bir duygusal bagliliga sahip
bireyler, orgiitte kalmaya devam etmekte ¢iinkii bunu yapmak istemektedirler. Devam
baglilig, oOrgiitten ayrilma ile ilgili maliyetler konusundaki farkindalik anlamina
gelmektedir. Orgiite kars1 devam bagliligi olan bireyler, bunu yapmak zorunda olduklar
icin Orgiite kalmaya devam etmektedirler. Normatif baghlik ise, orgiitte kalmaya devam
etme ylikiimliligiinii yansitmaktadir. Yiiksek diizeyde normatif bagliligi olan bireyler,

orgiitte kalmalar1 gerektigini diistindiikleri igin Orgiitte kalmaya devam etmektedirler.
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Bireyler, bu psikolojik  durumlarin  her birini farkli  derecelerde
deneyimleyebilmektedir. Ornegin; bir birey drgiitte kalmak icin, hem giiclii bir ihtiyag,
hem de giiclii bir zorunluluk hissedebilirler, ancak arzu duymayabilir. Diger bir birey
ise, oOrglitte kalmak i¢in, ne bir ihtiya¢ ne de zorunluluk hissetmezken gii¢lii bir arzu

duyabilmektedir. (Allen ve Meyer, 1990, s. 4).
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Sekil 3.1. Ug bilesenli érgiitsel baglilik modeli (Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002, s. 22)

Duygusal baglilik, bireylerin orgiitiin amac ve degerleri ile tam olarak 6zdeslestigi
zaman ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumda birey, Orgiitiin degerlerini gii¢lii bir sekilde
benimsemekte ve kendi istegiyle orgiitiin bir parcasi olarak kalmaktadir. Bu baglilik
bileseni, en tercih edilen orgiite baglhlik seklidir. Orgiite duygusal olarak bagli olan
birey, ise kars1 olumlu tutum sergilemekte ve gerektiginde oOrgiit yararia ilave ¢aba
gostermektedir (Bayram, 2005, s. 132).

Devam bagliligi, bireyin orgiit iiyeliginden ayrilmasinin getirecegi maliyetlerin
farkindaligin1 ifade etmektedir. Birey, Orgiite yaptigi yatirimlar ve mevcut is
alternatiflerinin azhign nedeniyle istese bile orgiitten ayrilamamaktadir. Orgiit
icerisindeki kidem, statli, maas, kariyer, uzun yillar icerisinde elde edilen 06zel
yetenekler ve emeklilik haklar1 gibi sahip olunan tiim faydalarin 6rgiitten ayrilma ile

kaybedilecegi diisiincesi, bireyin orgiite baglanmasina neden olmaktadir. Fakat birey
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daha fazla fayda elde edebilecegi baska bir is buldugunda ise orgiitteki iyeligini
sonlandirabilmektedir (Yiicel ve Kogak, 2016, s. 72).

Normatif baglilik, bireyin Orgiitte kalmasmmin dogru ve ahlaki olduguna
inanmasindan kaynaklanmaktadir (Giil, 2002, s. 46). Birey, bireysel ¢ikarlar1 i¢in degil
minnettarlik duygusu ile orgiit iiyeligini siirdiirmeye kendisini zorunlu hissetmektedir.
Normatif baglilik bireylerin orgiite dahil olmadan Onceki veya orgiite dahil olduktan
sonraki bireysel deneyimlerinden etkilenmektedir. Ornegin, bireyin ebeveynlerinden
birinin orgiitte uzun siireli iyeligini siirdiirmesi ve Oorgiitsel bagliligin 6nemini
vurgulamast  durumunda, Dbirey Orgiite karst normatif baglilk duymasi
beklenebilmektedir (Allen ve Meyer, 1990, s. 4). En ihtiya¢ duyuldugunda istihdam
edilmesi, sonrasinda egitim, bireysel gelisim ve 6demeler igin yapilan yatirimlardan
dolayi birey kendisini 6rgiite karsi bor¢lu hissedebilmektedir (Yiicel ve Kogak, 2016, S.
73).

3.5. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik kavramu, drgiitle ilgili diger degiskenlerin hem sonug¢ hem de bir
Onclisili olarak ¢ok sayida ¢alismaya konu olmustur. Bu calismalarda, orgiitsel baglilik
cesitli bireysel oOzelliklere, rol durumlarina, is Ozelliklerinden Orgiit ile ilgili diger
ozelliklere kadar genis yelpazede degisken ile iliskilendirilmistir (Mathieu ve Zajac,
1990, s. 171).

Bu konuda yapilan calismalardan birinde, orgiitsel bagliliga etki eden faktorler,
bireysel oOzellikler, bireysel yatirimlar, beklenen sosyallesme davranislari, is arama
davranisi, is iliskileri ve is 6zellikleri basliklar1 altinda incelenmistir (Hunt, Chonko ve
Wood, 1985, s. 113). Suliman’in (2002, s. 172) ise, orgiitsel bagliliga etki eden
faktorleri bireysel 6zellikler, is 6zellikleri, orgiitsel 6zellikleri ve is deneyimleri seklinde
ele aldig1 goriilmektedir.

Yapilan bir meta analiz ¢alismasinda ise, 48 degisken igerisinden 26 degisken
orglitsel baghligin onciilleri olarak belirlenmis ve bu onciiller bireysel 6zellikler, rol
durumu, is Ozellikleri, grup/lider iliskileri ve Orgiitsel Ozellikler seklinde

siniflandirilmistir. S6z konusu siniflandirma Tablo 3.1°de belirtilmistir.
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Tablo 3.1. Orgiitsel baghhigin onciilleri (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 175)

SIN  SINIFLANDIRMA DEGISKENLER

1. Bireysel 6zellikler e Yas, cinsiyet, egitim, medeni durum, pozisyon/érgiit
hizmet stiresi, algillanan bireysel yetki, yetenek,
Protestan ig ahlaki, licret, statii

2. Rol durumu e Rol belirsizligi, rol ¢atismasi, agir1 rol yiikii

3. Is dzellikleri e Yetenek ¢esitliligi, gorev ozerkligi, is zorlugu, isin
kapsami

4, Grup/lider iligkileri e Grup kaynasmasi, goérev dayanigmasi, lider yetki
yapis, liderin diistincesi, lider-grup iletisimi, katilime1
liderlik

5. Orgiitsel 6zellikler e Orgiitiin biiyiikliigii ve orgiitsel merkezilesme

Cesitli arastirma sonuglar ile de desteklendigi tizere duygusal, devam ve normatif
baghlik, oOrgiitsel bagliligin ayirt edici bilesenleridir (Meyer vd., 2002, s. 23).
Dolayistyla kavramsal farkliliklar1 goz oniine alindiginda, ti¢ baglilik bilesenini yansitan
psikolojik durumlarin, ¢ok farkli onciilerin islevi olarak gelisecegi ve isgiicii devir orani
disindaki isle ilgili davranislar icin farkli etkileri olacagi beklenmektedir (Meyer ve
Allen, 1991, s. 68).

Bu calismada, bireysel faktorler kapsaminda yas, cinsiyet, egitim, medeni durum,
hizmet siiresi, kisilik; orgiitsel faktorler kapsaminda is 6zellikleri, licret, orgiitsel adalet,

liderlik, rol ¢atismasi/rol belirsizligi ve orgiitsel destek degiskenleri ele alinmistir.

3.5.1. Bireysel faktorler

Orgiitsel baglilik; yas, hizmet siiresi, kariyer uyumu, olumlu/olumsuz duygu
durum gibi c¢esitli bireysel faktorlerden etkilenmektedir (Luthans, 2011, s. 147).
Bireysel ozellikler ile orgiitsel baglilik arasindaki bu iliskinin giliglii olmadig gibi alan
yazinda bazi tutarsizliklarin da oldugu belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 1991, s. 69).
Bu calismada bireysel faktorler kapsaminda yas, cinsiyet, egitim, medeni durum ve

kisilik degiskenleri ele alinmustir.

3.5.1.1. Yas

Bireyin yasi ile baglilik arasinda olumlu bir iliski oldugu gortilmektedir (Morris
ve Sherman, 1981, s. 517; Meyer vd., 2002, s. 28; Lok ve Crawford, 2001, s. 605;
Schappe, 1998, s. 284; Rowden, 2000, s. 32; Lin ve Hsieh, 2002, s. 158; Durna ve Eren,
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2005, s. 215). Diger bir deyisle bireyin yas1 arttikga, baglilik diizeyi de artis
gostermektedir. Yaslt bireyler genellikle sinirli alternatif i firsatlaria sahip olmast
nedeniyle orgiite kalma davranmisini stirdiirmektedirler (Angle ve Perry, 1981, s. 7).
Bireylerin yaslari ilerledik¢e Orgiitte daha iyi mevkilere terfi etmeleri, daha fazla gelir
elde etmeleri ve islerinden daha fazla memnun olmalar1 nedeniyle baghilik diizeyleri
artmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 177). Giiniimiizde ¢alisma hayatindaki yasl
bireylerin biiyiikk ¢ogunlugu olusturan X kusagi bireylerin, bulundugu kosullara kanaat
etmesi, otoriteye saygili olmasi, isine son derece bagli olmasi ve orgiitle uzun siireli
sOzlesme icerisinde olmasi gibi 6zellikleri goz onilinde bulunduruldugunda bu goriis ile
tutarli oldugu degerlendirilmektedir (Kanbur ve Sen, 2017, s. 121).

Bu durumun aksine, yaptiklar isi aktif ve eglenceli bulan geng bireylerin, baska is
tecriibelerinin bulunmamasina bagl olarak, yasl bireylere gore orgiitlerine daha bagh
olduklar1 ifade edilmistir (Kirel, 1999, s. 131). Meslek hayatina yeni baslayan geng
bireylerin yiiksek motivasyona sahip olmalarindan, yash bireylerin ise beklentilerinin
karsilanamamasindan dolay1 genglerin yashilara gore daha yiiksek baglilik diizeyine
sahip olabilecegi 6ne siiriilmiistiir (Bakan, 2011, s. 122). Ayrica bireyin yasi ile orgiite
olan baghilig1 arasinda hicbir iliski tespit edilemeyen arastirmalara da alan yazinda
rastlanmistir (Kacmar, Carlson ve Brymer, 1999, s. 987; Chen ve Wang, 2007, s. 508;
Lovakov, 2016, s. 158).

3.5.1.2. Cinsiyet

Bireyin cinsiyeti ile orgiitsel baghiliklar1 arasinda tutarlt bir iliski bulunmamakla
beraber, kadinlarin erkeklere nazaran daha fazla Grgiite bagli olma egiliminde olduklar
ifade edilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 177). Kadin bireylerin orgiitler arasi
hareketliliklerden memnun olmadiklari, erkeklere kiyasla is yasamlarinda daha fazla
zorlukla karsilastiklart ve bunun iistesinden gelmek icin daha fazla emek ve zaman
harcadiklari, bu durumun da kadinlarda motivasyonu artirarak Orgiitlerine daha fazla
baglanmalarina neden oldugu ileri siiriilmektedir (Angle ve Perry, 1981, s. 7; Varoglu,
1993, s. 33-34; Kacmar vd., 1999, s. 987). Cohen (1992, s. 546-547) yaptigi
arastirmada, mavi yakali kadin calisanlarin orgiitlerine daha ¢ok baglilik duydugunu,
beyaz yakali calisanlar arasinda ise erkeklerin orgiitlerine daha ¢ok baghlik duydugunu

tespit etmistir.
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Diger yandan kadimnlarin ailesel rollerini daha fazla 6nemsemeleri nedeniyle
orgiitsel gorev ve kariyer beklentilerine yeterince zaman ayiramadiklarini bdylece
orglite olan bagliliklarinin daha diisiik diizeyde kaldig1 belirtilmistir. Ayrica olumsuz
tutumlar, aile-is stresi, rol gatismasi, hukuksal normlar, ahlaki, dinsel ve kiiltiirel yapilar
kadmlarm 6rgiitsel bagliliklarini engelleyen unsurlar olarak gosterilmistir (Ince ve Giil,
2005, s. 62).

Karrasch (2003, s. 234) yaptig1 arastirmada, erkek askerlerin kadin askerlere gore
daha fazla devam bagliligina sahip oldugunu tespit etmistir. Buna gore erkeklerin
kadinlara nazaran orduya daha fazla yatirnm yaptigi degerlendirilmistir. Alternatif
olarak, erkek askerlerin g¢alismayan eslere sahip olma olasiliginin yiiksek olmasi
nedeniyle, ordudan ayrilma ve kazanimlari kaybetme maliyeti, kadin askerler ile

karsilastirildiginda erkekler i¢in daha yiiksek olabilecegi degerlendirilmistir.

3.5.1.3. Egitim

Bireyin egitim seviyesi ile baglilik arasinda gii¢lii olmasa da olumsuz bir iligki
bulunmaktadir (Angle ve Perry, 1981, s. 7; Morris ve Sherman, 1981, s. 517; Mathieu
ve Zajac, 1990, s. 177; Rowden, 2000, s. 32; Cohen, 1992, s. 546; Mor Barack, Levin,
Nissly ve Lane, 2006, s. 562; Grawitch, Trares ve Kohler, 2007, s. 284). Bireylerin
egitim diizeylerinin artmas1 daha fazla is alternatifine sahip olmasina neden olmaktadir.
Bu bilingle orgiitten daha fazla beklenti i¢inde olan daha egitimli bireyler, istedigi
kosullarin saglanmamasi durumunda orgiitten ayrilabilmektedirler (Mathieu ve Zajac,
1990, s. 177).

Cohen (1992, s. 546) yaptig1 arastirmada, mavi yakali ¢alisanlarin beyaz yakali
calisanlara nazaran daha yiiksek Orgiitsel baghilik diizeyine sahip olduklarini tespit
etmistir. Egitim diizeyi diisiik olan bireylerin baglilik diizeylerinin bu denli yiiksek
olmasi, baska bir Orgiitte is bulabilme imkanlarinin kisitli olacagi kaygisindan

kaynaklanabilecegi degerlendirilmektedir (Col ve Giil, 2005, s. 295).

3.5.1.4. Medeni durum

Bireylerin medeni durumlarina gore orgiitsel bagliliklar incelendiginde, evliligin
baglilik tizerinde olumlu bir etkisi oldugu goriilmektedir (Kacmar vd., 1999, s. 987;
Allen, Lambert, Pasupuleti, Cluse ve Ventura, 2004, s. 180). Evli bireylerin aile

gecimini  saglama zorunlulugu nedeniyle orgilite Ozellikle devam baglilig
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duyabilecekleri ifade edilmektedir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 177-178). Evliligin
erkeklerde diizenli bir hayata neden olmasi, kadinlarda ise ilave sorumluluk ve is
yiikiine neden olmasi sebebiyle orgiitsel bagliliga sebep olabilecegi iddia edilmistir
(Cengiz, 2001, s. 53). Durna ve Eren (2005, s. 217) yaptiklar1 ¢alismada, medeni durum
ile normatif baglilik arasinda gii¢lii ve olumlu, duygusal baglilik arasinda zayif ve

olumlu iliski oldugunu, devam baglilig1 ile herhangi bir iligki olmadigin1 etmislerdir.

3.5.1.5. Hizmet siiresi

Bireyin hizmet siiresi ile orgiitsel baglilik arasinda zayif ama olumlu bir iligki
bulunmaktadir (Meyer vd., 2002, s. 28; Mathieu ve Zajac, 1990, s. 178; Schappe, 1998,
s. 284; Chen ve Wang, 2007, s. 508; Grawitch vd., 2007, s. 284). Buna gore oOrgiitte
daha fazla hizmet siiresi bulunan bireylerin artan yatirimlart nedeniyle orgiitte kalma
egiliminde bulunduklar1 belirtilmektedir. Bir emeklilik plan1 gibi biiyiik yan bahisler
elde etmek bireylerde Orgiite karsi bir devam baglihig: gelistirmektedir (Mathieu ve
Zajac, 1990, s. 178). Fazla hizmet siiresine sahip bireyler orgiite verdikleri emek ve
harcadiklar1 zaman karsiligindan statii, terfi ve gelir gibi kazanimlar elde etmislerdir. Bu
tir kazanimlar bireylerin vazgecemeyecegi tiirden yatirimlar oldugundan bireyler
kendilerini orgiite bagh hissetmektedirler (Bakan, 2011, s. 124). Ancak uzun siire ayni
orgiitte calisip herhangi bir terfi alamayan bireylerin ise oOrgiite karsi hissettikleri
baglilik azalabilmektedir (Allen ve Meyer, 1993, s. 51).

3.5.1.6. Kisilik

Bireylerin sahip olduklar gesitli kisilik 6zeliklerinin orglitsel baglilik ile iliskili
oldugu, bazi arastirmalarla ortaya konulmustur. Bu arastirmalardan birinde, bireylerin
disadoniikliik, yumusak baglilik, sorumluluk ve deneyime agiklik gibi kisilik
ozelliklerinin duygusal baglilik ile olumlu yonde iliskili oldugu; duygusal dengesizlik
kisilik o6zelliginin devam baglihigr ile olumlu yonde iliskili oldugu; disadonikliik,
sorumluluk ve deneyime agiklik kisilik 6zelliklerinin ise normatif baglilik ile olumlu
yonde iliskili oldugu tespit edilmistir (Kili¢c ve Bozkaya, 2014, s. 153).

Ogretim elemanlari iizerinde yapilan baska bir arastirmada; yumusak bashlik ve
sorumluluk kisilik o6zelliklerinin duygusal ve normatif baglilik ile olumlu, devam
baglilig1 ile olumsuz yonde iliskili olduklari; disa doniikliik kisilik 6zelliginin duygusal

baglilikla olumlu yonde iligkili iken normatif ve devam bagliligi ile herhangi bir
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iligkisinin olmadigi; duygusal dengesizlik kisilik 6zelliginin devam baglilig: ile olumlu
yonde iliskili iken duygusal ve normatif baglilikla herhangi bir iligkisinin olmadig;
deneyime acgiklik kisilik Ozelliginin ise Orgiitsel bagliligin herhangi bir bileseni ile
iliskisinin olmadig1 bulunmustur (Recepoglu, Kiling, Sahin ve Er, 2013, s. 609).
Yumusak baglilik Kisilik o6zelligine sahip bireylerin orgiitte isbirligi iginde
calismaya daha yatkin olduklar1 ve gevresiyle olumlu iliskiler kurduklarindan dolay1
orgiite Ozellikle duygusal yonden baglandiklar1 ifade edilmistir. Disa doniik bireyler ise
cevreleriyle sosyal iliskiler kurmak istemekte olup bunun karsiliginda bir sorumluluk
veya yikimlilik hissetmektedirler. Sorumluluk sahibi bireylerin  gorev ve
sorumluluklarmi titizlikle yaptiklarindan dolayr gorev yaptiklar1 orgiite de yiiksek
diizeyde baglilik duyacaklar1 6ne siiriilmektedir. Duygusal dengesizlik kisilik 6zellikleri
tagiyan bireyler kaygi ve depresyon gibi olumSuz duygulari yasamaya daha egilimli
olduklar1 ve stres yonetimi becerisine sahip olmadiklarindan dolayr orgiite maddi
cikarlart dogrultusunda baglilik duymaktadirlar. Deneyime agik bireylerin, Orgiitte
gelenekselci olmayan, yeni fikir ve diislincelerle siirekli degisimlere ac¢ik bir ortamin
bulunmasi durumunda orgiite olan baghliklarinin daha fazla olabilecegi ifade

edilmektedir (Recepoglu vd., 2013, s. 611-612; Kili¢ ve Bozkaya, 2014, s. 173-175).

3.5.2. Orgiitsel faktorler

Orgiitsel faktdrler kapsaminda is tasarim, orgiitsel degerler, orgiitsel destek,
algilanan oOrgiitsel adalet ve liderlik gibi degiskenler oOrgiitsel baglilik tutumunu
etkiledigi ifade edilmektedir (Luthans, 2011, s. 147). Bu calismada orgiitsel faktorler
kapsaminda ise ait ozellikler, licret, orgiitsel adalet, liderlik, rol ¢atismasi/rol belirsizligi

ve orgiitsel destek degiskenleri incelenmistir.

3.5.2.1. Iy zellikleri

Is ozellikleri modeline gore; isin cesitliligi, dnemi, kimligi, 6zerkligi ve geri
bildirimi yapilan ise ait 6zellikleri ifade etmektedir (Oldham ve Cumming, 1996, s.
610). Yapilan arastirmalarda, daha fazla is gesitliliginin (Mathieu ve Zajac, 1990, s.
179; Agarwal ve Ramaswami, 1993, s. 62; Hunt vd., 1985, s. 123; Lin ve Hsieh, 2002,
s. 158; Allen vd., 2004, s. 180), daha yiiksek is 6neminin (Pearson ve Chong, 1997, s.
366), daha yiiksek is kimliginin (Lin ve Hsieh, 2002, s. 158; Pearson ve Chong, 1997, s.
366; Steers, 1977, s. 52), daha fazla is 6zerkliginin (Spanuth ve Wald, 2007, s. 130;
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Allen vd., 2004, s. 180; Mathieu ve Zajac, 1990, s. 179; Cohen, 1992, s. 550; Agarwal
ve Ramaswami, 1993, s. 62; Hunt vd., 1985, s. 123; Pearson ve Chong, 1997, s. 366) ve
daha fazla is geri bildiriminin (Hunt vd., 1985, s. 123; Steers, 1977, s. 52; Lin ve Hsieh,
2002, s. 158) bireylerde daha yiiksek oOrgiitsel bagliliga neden oldugu ortaya
konulmustur.

Is cesitliligi, bir gdrevin, bireylerin islerinde farkli gorevleri iistlenmelerine olanak
verme derecesidir (Hunt vd., 1985, s. 114). Ornegin, bir satis gdrevlisinin farkli miisteri
tiirlerine veya birden ¢ok {irlin hattina hizmet vermesi, onun Orgiite olan baglhiligini
artirabilmektedir (Agarwal ve Ramaswami, 1993, s. 63).

Isin 6nemi, yapilan isin hem &rgiit icinde hem de &rgiit disindaki diger bireylerin
refahin1 etkileme derecesi olarak tanimlanmistir. Isin 6nemi, beceri gesitliligi ve gorev
kimligi ile birlikte, iste anlamlilik hissi yaratmasi ve ic¢sel is motivasyonuna, yiiksek is
performansina, is tatminine, orgiite olan bagliliga ve diisiik isgiicii devir oranina yol
actigl ileri siiriilmektedir (Allan, Duffy ve Collisson, 2018, s. 173).

Is kimligi, bir calisanin basindan sonuna kadar biitiin bir ¢alismay: yapacagi ve
cabalarinin sonuglartyla 6zdeslesebilecegi boyuttur (Lin ve Hsieh, 2002, s. 156). Bilim
insan1 ve mithendis gibi daha yiiksek itibarli meslek sahibi ¢alisanlarin is kimlikleri ile
bagliliklart arasinda olumlu bir iliski oldugu belirtilmistir (Steers, 1977, s. 52). Diger
yandan market ¢alisan1 gibi daha diisiik itibarli mesleklerde ¢alisanlarin is kimlikleri ile
orgiitsel bagliliklar1 arasinda ise olumsuz bir iligkili oldugu ifade edilmistir (Hunt
vd., 1985, s. 123). Diger yandan Agarwal ve Ramaswami (1993, s. 62), is kimligi ile
bagliligin 6nemli 6l¢iide iligkili olmadigini ortaya koymuslardir.

Is 6zerkligi, bireylerin islerini planlama ve uygulama siireglerini kontrol etmedeki
Ozgiirlik derecesini ifade etmektedir (Pekdemir, Kogoglu ve Giirkan, 2014, s. 333).
Yiiksek diizeydeki 6zerklik, bireylerin islerine ait problem ¢dzme siirecleri sirasinda
motive olmalarint ve gerekli esnekligi saglayarak baglhiliklarinin artmasina yardimci
olabilmektedir. Diisiik diizeydeki 6zerklik ise, sorunlarin ¢oziim siirecinde gerekli
serbestligi saglamadigindan, bireylerde hayal kirikligina yol agabilmektedir (Spanuth ve
Wald, 2007, s. 130).

Is geri bildirimi, ¢alisanlarin is basinda ne kadar iyi performans gosterdiklerini
ortaya koyan bilgi alma derecesidir (Hunt vd., 1985, s. 114). Gorev geri bildirimi,

calisanlarin rollerini etkili bir sekilde anlamalarini saglamakta olup bdylece rol
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belirsizligini ve rol ¢atismasini azaltarak orgiitsel bagliliga yol agmaktadir (Agarwal ve
Ramaswami, 1993, s. 53).

3.5.2.2. Ucret

Ucret, bireyin 6rgiite verdigi emeginin karsihgidir (Ertiirk, 2011, s. 274). Bireyin
ve bakmakla yiikiimlii oldugu kisilerin ¢ogu ihtiyaglarini karsilamada temel ara¢ olma
ozelligi tasimasi bakimindan dnemlidir (Benligiray, 2013, s. 164-166). Yiiksek iicret
diizeyi, oOrgiite daha genis bir bagvuru havuzundan daha kaliteli isgiiciinii sec¢imi
saglamaktadir. Ayrica yliksek iicret diizeyi, Orgiitiin iiyelerine verdigi degeri
gostermektedir (Chughtai ve Zafar 2006, s. 52).

Genel olarak bireyin iicret diizeyi ile orgiitsel baglilig1 arasinda olumlu bir iligki
oldugu ifade edilmektedir (Schappe, 1998, s. 284; Chughtai ve Zafar 2006, s. 52).
Ucretin, bir yan bahsi temsil ettigi, bu nedenle devam bagliligm artirdigi ifade
edilmistir. Diger yandan da bireylerin benlik saygisini artirarak tutumsal bagliligini
artirdigini ileri siiriilmiistiir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 179).

Yapilan bir aragtirmada, ticret diizeyinin akademisyenlerin duygusal bagliligini
artiran, ancak devam bagliligini azaltan bir etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Diger
bir deyisle, {licret diizeyi artan akademisyenler kendilerini Orgilite mecbur
hissetmemelerine ragmen, bu iicreti elde etmelerini saglayan oOrgiite duygusal olarak
baglanmaktadirlar (C61 ve Giil, 2005, s. 302).

Bununla birlikte bireyin orgiitte uygulanan tcret sistemindeki adalet algisi da
orgiitsel baglilig1 etkilemektedir (Buttner ve Lowe, 2017, s. 81). Birey, eline gecen
ticreti hem orgiit i¢indeki benzer isi yapan diger bireylerle hem de sektordeki benzer
diger orgiitlerin bireyleri ile mukayese etmektedir. Bu mukayese sonucunda yeterli ve
adil bir {icret diizeyine sahip oldugunu diisiinen bireyin orgiitsel bagliligin artacagi
(Chinomona, Chinomona ve Joubert 2013, s. 9), aksi durumda ise bireyin, isinden
tatminsizlik duyabilecegi ve daha iyi {icretli bir is arayarak orgiitten ayrilma egilimi

gosterebilecegi belirtilmektedir (Iscan ve Saym, 2010, s. 199).

3.5.2.3. Orgiitsel adalet

Orgiitsel adalet, bireylerin orgiit icinde ne kadar adil davranildigi hususundaki
algilarim igeren bir kavramdir (Iscan ve Saymn, 2010, s. 196). Bireyler bu algiyi

olustururken kendilerine ¢esitli Ol¢iiler belirlemekte ve bu Olgiitleri kendilerine adil
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davranilip davranilmadiginin belirlenmesinde kullanmaktadirlar (Bal, 2014, s. 1).
Bireylerin, orgiitsel kaynaklarin dagitimina iligkin adalet algilar1 dagitim adaleti,
dagitim siirecinde alinan kararlarin adilligine iliskin algilar1 islemsel adaleti, bireyler
arasinda yapilan muameleye iliskin algilar1 ise etkilesimsel adalet olarak ifade
edilmektedir (Hassan, 2002, s. 56).

Orgiitsel adalet ve drgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi belirlemeye yénelik yapilan
cogu arastirmada, orgiit i¢indeki siire¢ ve uygulamalarin adil olduguna inanan bireylerin
Orgiite daha bagli olma egiliminde olduklar1 goriilmektedir (Bal, 2014, s. 17; Bulug ve
Giines, 2014, s. 149; Crow, Lee ve Joo, 2012, s. 402; Hassan, 2002, s. 61; Chughtai ve
Zafar 2006, s. 52; Kacmar vd., 1999, s. 990; Sahin ve Kavas, 2016, s. 137). Orgiitsel
bagliligin alt boyutlar1 ag¢isindan, orgiitsel adalet algisi ile duygusal, normatif ve devam
baglilig1 arasinda olumlu ve anlaml iliskiler goriilmektedir (Celik, Cakic1 ve Findik,
2014, s. 164).

Otel ¢alisanlar1 {izerinde yapilan bir ¢alismada, dagitimsal ve islemsel adaletin
calisanlarin orgiitsel baghliklarin1 artiric1 etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Otel
yoneticilerinin ¢alisanlarin gosterdikleri emek ve elde ettigi kazang arasindaki dengeyi
adil olarak diizenlemesi ve oteldeki karar alma siirecini etik degerlere bagli olarak
sirdiirmeleri ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklarinin artmasina katkida bulunmaktadir
(Akgiindiiz ve Giizel, 2014, s. 13).

Ogretmenler iizerinde yapilan arastirmada, 6gretmenlerin drgiitsel adalet algilari
ile orgiitsel baghlik diizeyleri arasinda istatistiksel agidan anlamli ve olumlu iligkiler
oldugu tespit edilmistir. Okul yoneticilerinin esitlik¢i, saygili, nezaketli, tutarli ve diiriist
davranmasi, etik ilkelere bagliligi, dengeli ve adil davranislart 6gretmenlerin adalet
algilarin1  artirmaktadir. Okulda Ogretmenlerin  kendilerini  etkileyen kararlarin
alinmasinda ve uygulanmasinda s6z sahibi olmalari, temsil olanaginin saglanmasi ve
esit haklara sahip olmalari, okulun ¢ikarlarin1 daha ¢ok korumaya goniillii olmalarinm
saglamaktir. Ayrica gorevsel iligkilerin belirlenmesi ve ek ders dagitimi gibi konularda
dagitimin adil oldugunu algilayan 6gretmenler, okullarina daha bagl olmaktadir (Sahin

ve Kavas, 2016, s. 126).
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3.5.2.4. Liderlik

Yoneticilerin sergiledikleri liderlik davraniglari ile bireylerin orgiitsel bagliliklar
arasinda olumlu bir iliski oldugu pek ¢ok arastirmada ortaya konulmustur. (Mathieu ve
Zajac, 1990, s. 180; Lok ve Crawford, 2001, s. 605).

Amerika’da beyaz yakali c¢alisanlar lizerinde yapilan bir arastirmada, algilanan
karizmatik lider davraniginin oOrgiitsel baglilik ile iliskili oldugu tespit edilmistir.
Liderlerin, bireylerin ihtiyaglarina duyarli olmalari, acik bir vizyona sahip olmalar1 ve
bunu iiyelere anlatmalari, orgiitiin hedef ve degerlerini agik bigimde ortaya koymalari
bireylerin orgiitsel bagliliklarini artirdig ortaya konulmustur (Rowden, 2000, s. 32-33).

Konya’da faaliyet goOsteren banka ¢alisanlar1 {izerinde yapilan arastirmada,
calisanlarin orgiitsel baglilik ile dontisiimcii liderlik ve yonetsel liderlik algilari arasinda
olumlu ve anlamli bir iligki oldugu tespit edilirken, serbest birakici liderlik algisi ile ters
yonlii ve istatistiksel bakimdan anlamli olmayan bir iliski tespit edilmistir (Eryesil ve
Iraz, 2017, s. 137). Benzer bagka bir arastirmada ise, orgiitsel baghlik ile doniistiiriicii
ve serbest birakici liderlik arasinda olumlu ve anlamli bir iligki varken yonetsel liderlik
ile herhangi bir iligki goriillmemistir (Cakinberk ve Demirel, 2010, s. 112).

Marmaris bdlgesinde konaklama isletmelerinde yapilan bir arastirma sonucunda;
vizyoner, iletisim odakli, katilimci ve egitici liderlik tarzlarmin, ¢alisanlarin Grgiitsel
baghlik diizeyi iizerinde olumlu etkilere sahip oldugu, otokratik liderlik tarzinin ise
herhangi bir etkisinin olmadigi goriilmiistiir. Yoneticiler, bireylerin yeteneklerinin
gelistirilmesine, yonetime katilimina, orgiitiin amag ve politikalarinin benimsenmesine
ve bireylerarasi iliskilere onem veren liderlik tarzlarini sergilemeleri, isgiicii devir
oraninin azaltilmasina ve Orgiitiin bagariya ulasmasina olumlu katki saglamaktadirlar

(Topaloglu ve Dalgin 2013, s. 298).

3.5.2.5. Rol ¢atismasiirol belirsizligi

Rol catismasi, iki veya daha fazla rol beklentisinin eszamanli olarak ortaya
cikmasi ve beklentilerden birinin yerine getirilmesi digerlerinin yerine getirilmesini
zorlastirmasi olarak ifade edilmektedir (Katz ve Kahn 1978, s. 204). Bireyin igsel
standartlar1 veya degerleri ile tanimlanmis rol davranisi arasindaki g¢atisma; bireyin
zaman, kaynak ve yetenekleri ile tanimlanmis rol davranisi arasindaki catisma; ayni
birey icin farkli ya da uyumlu davraniglar gerektiren bazi roller ya da durumun bir

fonksiyonu olarak davranistaki degisiklikler arasindaki c¢atisma; uyumsuz politikalar,
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baskalarindan gelen ¢eliskili talepler ve uyumsuz degerlendirme standartlar1 seklinde
orgiitsel talepler s6z konusu oldugunda rol c¢atismasindan soz edilmektedir (Rizzo,
House ve Lirtzman, 1970, s. 155).

Rol belirsizligi ise, bireyin rolii ile ilgili ne yapmasi gerektigi konusunda yasadigi
belirsizliktir (Katz ve Kahn, 1978, s. 206). Bireyin pozisyonuna ait davranislari
sergilemesi i¢in yeterli bilgiye sahip olmamasi ve bulundugu pozisyona ait kendisinden
beklenenler konusunda emin olmamasi durumunda ortaya c¢ikmaktadir (Walker,
Churchill ve Ford, 1975, s. 33). Rol belirsizligine neden olan faktorler, biiyiik ve
karmagik bir oOrgiit, hizli yapisal degisim, kurumsal c¢evrede meydana gelen
degisiklikler, birbiriyle iliskili personelin yer degistirmesi ve orgiitsel iletisim eksikligi
olarak belirtilmektedir (Basim, Erkenekli ve Sesen, 2010, s. 151).

Yapilan arastirmalara gore, rol belirsizligi ve rol catismasi ile orglitsel baglilik
arasinda ters yonlii bir iligki vardir (Morris ve Sherman, 1981, s. 517; Mathieu ve Zajac,
1990, s. 180; Cohen, 1992, s. 550; Meyer vd., 2002, s. 32; Lin ve Hsieh, 2002, s. 158;
Lovakov, 2016, s. 158). Yani, rol belirsizligi ve rol ¢atismasi yasayan bireylerin
orgiitsel bagliliklarinda azalma meydana gelmektedir. Bu durum, bireyde sorumluluk
azalmasi, i¢ine kapanma, gerginlik ve strese neden olarak katilimin azalmasina ve

orgiitten uzaklagmasina yol agmaktadir (Bakan, 2011, s. 154).

3.5.2.6. Orgiitsel destek

Orgiitsel destek, orgiit iiyelerinin arkalarinda orgiitiin varligimi hissetmeleridir.
Bireylerin fikirlerinin dnemsenmesi, is glivenliginin saglanmasi, orgiit i¢i iletigiminin
yiiksek diizeyde tutulmasi, herkese esit ve adil davranilmasi, yonetime katilimin
saglanmasi ve basarilarin odiillendirilmesi destekleyici bir Orgiitte veya yonetimde
bulunmas: gereken unsurlardan bazilaridir (Ozdevecioglu, 2003b, s. 116).

Bu konuda yapilan arastirmalarda, yiiksek diizeyde orgiitsel destek algilayan
bireylerin daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik sergiledigi goriilmektedir (Meyer vd.,
2002, s. 32; Demir, 2012, s. 60; Ozdevecioglu, 2003b, s. 126; Sentiirk ve Tekin, 2015, s.
2002). Nevsehir’de otel calisanlar1 iizerinde yapilan bir aragtirmada; algilanan orgiitsel
destek ile duygusal ve normatif baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir iliski tespit
edilirken, alan yazindan farkli olarak algilanan orgiitsel destek ile devam baglilig

arasinda olumsuz ve anlamli bir iliski tespit edilmistir (Kaplan ve Ogiit, 2012, s. 394).
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Orgiit tarafindan desteklendigini algilayan bireyler, karsihikliik normu
cercevesinde orgiite karst minnettarhk duymakta (Kaplan ve Ogiit, 2012, s. 389) ve
performanslar1 artarak is devamsizliklar1 azalmaktadir (Eisenberger, Fasolo ve Davis-
LaMastro, 1990, s. 53). Ancak, destek unsurlarinin yetersizligi veya yoklugunda
bireylerin giidiilenmesi daha zor olmakta, is tatmini saglanamamakta ve buna bagh

olarak isten ayrilma egilimi artmaktadir (Demir, 2012, s. 60).

3.6. Orgiitsel Baghligin Sonuclari

Orgiitsel baglilign sonuglarina iliskin olarak, cesitli degiskenler ele alinarak
baglilikla iliskileri incelenmistir. Hunt vd. (1985, s. 113) caligmalarinda memnuniyet,
performans, isglicii devir oram1 ve devamsizlik degiskenlerini analiz etmislerdir.
Mathieu ve Zajac (1990, s. 174) ise yaptiklari meta analiz ¢alismasinda is performansi,
algilanan is alternatifleri, isten ayrilma niyeti, ise devamlilik, ge¢ kalma ve isgiicli devir
orani ile orgiitsel baghlik arasindaki iliskileri incelemislerdir. Baska bir ¢alismada, isten
ayrilma niyeti ve isgiicii devir orani, is davranislar1 (devamsizlik, OVD ve performans)
ile birey sagligi ve refah1 degiskenleri ele alinmistir (Meyer vd., 2002, s. 22). Suliman
(2002, s. 172) ise orgiitsel bagliligin sonuglarini katilim, is performansi, isten
ayrilma/kalma niyeti, isgiicli devir orani ve ise ge¢ kalma seklinde ele almistir.

Bu arastirmada performans, devamsizlik, isten ayrilma niyeti, OVD ile birey
saghg ve refahi degiskenleri kullanilarak orgiitsel baglilik ile aralarindaki iligkiler

incelenmistir.

3.6.1. Performans

Performans, bireylerin gorev ve sorumluluklarindaki etkinlik ve basar1 derecesini
ifade etmektedir (Cakir, 2006, s. 56). Orgiitsel baghlik ile performans arasindaki iliskiye
yonelik yapilan arastirmalarda farkli sonucglara ulasildigr goriilmektedir. Bazi
calismalarda (Chughtai ve Zafar, 2006, s. 52) orgiitsel baglilik ile performans arasinda
giiclii ve olumlu bir iligki oldugu ileri siiriiliirken, bazilarinda ise (Mathieu ve Zajac,
1990, s. 184) bu iliskinin zayif oldugu ileri siiriilmektedir. Ote yandan 6rgiitsel baglilik
ile performans arasinda dogrudan veya tutarli bir iligki bulunmadigini belirten
arastirmalar da bulunmaktadir (Somers ve Birbaum, 1998, s. 630; Steers, 1977, s. 54).

Orgiitsel baglilik ile performans arasinda olumlu bir iliski oldugunu ileri siiren

caligmalarda, oOrgilite baghilik duyan bireylerin digerlerine nazaran daha diisiik isten
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ayrilma egiliminde bulunarak daha yiiksek performans gosterecekleri one siiriilmektedir
(Chughtai ve Zafar, 2006, s. 46). Orgiite olan baglilig: yiiksek olan bireyler, drgiitiin
basarisi i¢in daha fazla ¢aba sarf etme isteginde ve katilim gosterme isteginde olacagi,
dolayisiyla daha yiiksek bir performans gosterme egiliminde olacaklar1 ileri
stiriilmektedir (Meyer, Paunonen, Gellatly, Goffin ve Jackson, 1989, s. 152). Diger
yandan, birey isini kaybetmemek veya performansa dayali iicret sistemlerinden daha
fazla yararlanmak i¢in de yiiksek performans sergileyebilmektedir (Bakan, 2011, s.
218). Bireyin orgiitten bekledigi maddi kazang diizeyi bu iligkinin siddetini belirlemekte
olup yiiksek maddi beklentiler bu iliskiyi olumsuz etkileyebilmektedir (ince ve Giil,
2005, s. 95).

Orgiitsel baghiligin alt boyutlar1 ile performans arasindaki iliski incelendiginde,
genel olarak performans ile duygusal ve normatif baglilik arasinda olumlu, devam
bagliligt ile olumsuz bir iliski bulundugu goriilmektedir (Meyer vd., 2002, s. 36-37,
Meyer vd., 1989, s. 154; Konovsky ve Cropanzano, 1991, s. 703). Diger bazi
calismalarda, performans ile duygusal ve normatif baglilik arasinda olumlu, devam
baglilig1 ile herhangi bir iliski tespit edilememistir (Preston ve Brown, 2004, s. 232,
Altas ve Cekmecelioglu, 2007, s. 54-55). Farkli bir calismada da performans ile
duygusal ve devam baglilig1 arasinda olumlu bir iligki tespit edilirken, normatif baglilik
ile herhangi bir iliski tespit edilememistir (Ozutku, 2008, s. 92-93).

Orgiitsel baghiligin, performans gibi bazi degiskenlerle olan iliskisinde farkli
sonuglara ulagilmasi, orgiitsel baglilik kavraminin degisik kiiltlirlerde farkli anlamlar
tasimasi ile iliskilendirilmektedir. Ornek olarak, bireyci kiiltiirlerde duygusal baghlik ile
13 performansi arasinda olumlu bir iligki olabilirken, toplumcu Kkiiltiirlerde normatif
baglilik ile is performansi arasinda daha giiglii bir iliski olabilmektedir (Wasti, 2000b, s.
3).

3.6.2. ise devamsizhk

Devamsizlik, bireyin kendi irade ve karartyla ise gelmemesi olarak ifade
edilmektedir. Kaza, hastalik ve ailevi sorunlar gibi ise devamini engelleyen herhangi bir
durumun varlig1 disinda goniillii olarak yapilan is yerinden uzaklagsma ve geri ¢ekilme
davranigidir (Cakir, 2006, s. 57).

Yapilan arastirmalarda orgiitsel baglilik ile isyerine devamsizlik arasinda olumsuz

bir iliski oldugu goriilmektedir. Diger bir deyisle, orgiitsel baglhligi yiiksek olan
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bireyler, orgiite daha diisiik seviyede devamsizlik yapmaktadir (Steers, 1977, s. 52;
Mowday vd., 1979, s. 240; Mathieu ve Zajac, 1990, s. 184).

Meyer vd.’nin (2002, s. 36) yaptiklari meta analiz ¢alismasinda devamsizligin
sadece duygusal baglilik ile ters yonlii bir iliski i¢inde oldugu, normatif ve devam
baglilig1 ile sifira yakin olsa da dogrusal bir iligki i¢inde oldugu tespit edilmistir. Benzer
sekilde Somers (1995, s. 54) yaptig1 ¢alismada, orgiitsel bagliligin bilesenlerinin iginde
sadece duygusal bagliligin, devamsizlik degiskeninin tutarli bir belirleyicisi oldugu

ortaya konulmustur.

3.6.3. Isten ayrilma niyeti ve isgiicii devir oram

Isten ayrilma, bir bireyin &rgiitle ilisiginin kesilmesi olarak belirtilirken; isten
ayrilma niyeti ise Orgiitten ayrilma diislincesini ve alternatif isttihdam arayigina girme
istegini ifade etmektedir (Tett ve Meyer, 1993, s. 262).

Orgiitsel baglilhgm en giiglii ve ongoriilebilir davranigsal sonuglarmin basinda
diistik isgiicti devir oran1 oldugu 6ne siiriilmiis ve bunu test etmek maksadiyla yapilan
pek cok arastirmada, Orgiitsel baglilik ile isgiici devir orani ve isten ayrilma niyeti
arasinda ters bir iliski oldugu ortaya konulmustur (Steers, 1977, s. 52; Mowday vd.,
1979, s. 239; Angle ve Perry, 1981, s. 9; Mathieu ve Zajac, 1990, s. 184-185; Kacmar
Carlson ve Brymer 1999, s. 989; Chughtai ve Zafar, 2006, s. 52).

Meyer vd. (2002, s. 36) tarafindan yapilan meta analiz ¢aligmasinda, konu
orglitsel bagliligin bilesenleri agisindan da incelenmis olup, isgiicii devir orami ile
duygusal, normatif ve devam baglilig1 arasinda olumsuz iligkiler tespit edilmistir. Bu
sonuglara gore, bireyin orgiitiin degerlerini benimsemesi, orgiitiin amag ve degerleri ile
O0zdeslesmesi ya da vicdani yiikiimlilikleri, bireyin ise karsi olumlu tutum
sergilemesine neden olarak duygusal baglilig1 artirmakta ve dolayisiyla isten ayrilma
niyetini azaltmaktadir. Orgiitsel baghiligin devam bilesenini olusturan unsurlarin (&rn.
maas, ikramiye) azalmasi ya da alternatif is seceneklerinin artmasi ise devam
bagliliginin azalmasina sebep olurken isten ayrilma niyetinin artmasina sebep
olmaktadir (Demir, 2012, s. 59-60).

Diisiik orgilitsel bagliligi olan bireyler, alternatif bir is bulduklarinda ayrilma
egiliminde olmasi, orgiit icin emek, zaman ve egitim gibi ilave maliyetlere yol
acmaktadir. Bu nedenle, rekabet ortaminda orgiitler, orgiitsel baglilig1 yliksek bireylerle
yola devam etmek istemektedirler (Kilig, 2013, s. 91).
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3.6.4. Orgﬁtsel vatandashk davranisi

OVD ile orgiitsel baglilik arasinda iliskiyi belirlemeye yénelik yapilan
calismalarda, OVD ile orgiitsel baglilik arasinda olumlu ve anlamli bir iliski ortaya
konulmustur (O'Reilly 11 ve Chatman, 1986, s. 497; Schappe, 1998, s. 283; Feather ve
Rauter, 2004, s. 92; Zeinabadi, 2010, s. 1001; Sesen ve Basim, 2012, s. 484; Kilig,
2013, s. 90). Bu sonuglar, bireylerin orgiitsel baglilik diizeylerinin artmasi gorev
tanimlarinin 6tesine gecen vatandaslik davraniglarini sergileme egiliminde olduklarini
gostermektedir.

OVD ile orgiitsel baghlik bilesenleri arasindaki iliskiye yonelik olarak yapilan
aragtirmalarda, OVD ile duygusal ve normatif baglilik arasinda olumlu bir iligki
bulunmusken, devam baglilig1 ile herhangi bir iliski bulunamamigtir. Buna gore, orgiite
duygusal olarak bagli olan bireyler, meslektaslarina basit bir degisim temelli iliskiden
ziyade goniillii olarak destek vermektedirler. Orgiite normatif olarak baglilik duyan
bireyler, Orgiit liyeligine sosyal, kiiltiirel ya da baglamsal normlar nedeniyle devam
etmektedirler. Bu nedenle gorev ve sorumluluklarint veya minnettarliklarini 6rgiite veya
meslektaslarina karsi gostermek i¢in bazi vatandaslik davraniglarinda bulunmalar
beklenebilmektedir (Meyer vd., 2002, s. 37; Gautam, Dick, Wagner, Upadhyay ve
Davis, 2005, s. 311-312).

Orgiitsel baglilik ile OVD’nin bilesenlerine yonelik yapilmis bir arastirmada ise,
orgiitiin  gelisimine destek olma, nezaket tabanli bilgilendirme ve yardimseverlik
davranis1 ile Orgiitsel baglhilik arasinda giicli ve olumlu iliskiler oldugu ortaya
konulmustur (Zayas-Ortiz, Rosario, Marquez ve Gruifieiro, 2015, s. 101). Buna gore,
orgiitsel bagliligi yiliksek olan bireyler, daha genis bir biitiiniin parcasi oldugunu
benimseyerek bunun gerektirdigi 6rgiit faaliyetlerine aktif katilim, goériis ifade etme ile
cevresel firsat ve tehditleri takip etme davraniglarinda bulunmaktadirlar. Ayrica
orgiitteki diger bireylere isiyle ilgili hususlarda yardim etmekte, problemlerin
olugmasini dnleme ve ¢oziimiine yonelik davraniglarda bulunmakta, ¢alisma arkadaslar
arasindaki isbirligini gelistirmekte ve dolayisiyla oOrgilitiin  verimliligine katki
saglamaktadirlar. Ayrica alan yazinda, OVD ile orgiitsel baglilik arasinda herhangi bir
iliskinin tespit edilmedigi arastirmalar da mevcuttur (Mehrabi, Alemzadeh, Jadidi ve
Mahdevar, 2013, s. 121).
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3.6.5. Birey saghg ve refalm

Birey sagligi ve refahi1 hastalik veya rahatsizligin olmayisinin 6tesinde, pozitif
psikolojide ifade edilen bireyin genel duygu durumu olarak ele alinmaktadir (Meyer ve
Maltin, 2010, s. 324). S6z konusu genel duygu durumu, bireylerin fiziksel, zihinsel ve
duygusal refahini ifade etmektedir (Van Der Vaart, Linde, De Beer ve Cockeran, 2015,
s. 33). Orgiitsel bagliligin bireydeki saglik ve refah ile ilgili ¢iktilar1 degerlendirilirken,
sadece fiziksel hastalik ve rahatsizliklar degil, zihinsel ve sosyal unsurlar da goz 6niinde
bulundurulmaktadir.

Mevcut arastirmalar, bireyin Orglitsel bagliligi ile genel refahi ve sagligi
(Grawitch vd., 2007, s. 284; Siu, 2002, s. 539; Mor Barack vd., 2006, s. 562; Jain, Giga
ve Cooper, 2009, s. 267), fiziksel sagligi (Jain vd., 2013, s. 4916-4917; Siu, 2002, s.
539), zihinsel saghigi (Jain vd., 2013, s. 4916-4917; Siu, 2002, s. 539) ve is yasam
dengesi (Grawitch vd., 2007, s. 284) arasinda olumlu iligkiler; duygusal tilkenme
(Grawitch vd., 2007, s. 284), stres (Allen vd., 2004, s. 180; Mor Barack vd., 2006, s.
562), isle ilgili 6fke ve gerginlik (Begley ve Czajka, 1993, s. 555) arasinda ise olumsuz
iliskiler bulundugunu ortaya koymaktadir.

Orgiitsel baghilig: yiiksek olan bireylerin zihinsel ve ruhsal durumlarmin, diger
bireylere nazaran daha iyi olacag: belirtilmektedir. Ayrica orgiitsel bagliligin, orgiitteki
stres kaynaklarinin bireylerin refahi {izerindeki olumsuz etkilerini azaltici etkisi
bulunmaktadir (Jain vd., 2013, s. 4916-4917). Giigli bir duygusal bagliliga sahip
bireylerin orgiitte strese neden olan faktorleri (stresor) deneyimleme olasiliklar1 daha
azdir ya da karsilagtiklar stresorlerle basa ¢ikmalarina yardimer olmak igin sosyal
destek gibi kaynaklara daha fazla erisime sahiptirler (Meyer ve Maltin, 2010, s. 328-
334).
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DORDUNCU BOLUM
4. IS TATMINI
4.1. Is Tatmininin Tanimm

Orgiitsel davranis ve IKY alani icin biiyiik bir ilgi uyandiran birey tutumlarindan
bir digeri de is tatminidir. Is tatmini kavramini ilk kullanan Hoppock (1935, s. 47),
kavrami, “bireyin isimden memnunum demesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve
cevresel kosullarin herhangi bir birlesimi” olarak tanimlamaktadir.

Bireyin yaptig1 isle ilgili ne hissettigini yansitan i tatmini, “bireyin isini veya is
deneyimlerini degerlendirmesi sonucunda ortaya ¢ikan zevkli ya da olumlu bir duygusal
durumdur” (Locke, 1976, s. 1304). Baska bir tanimda kavram, “ise ait 6zelliklerin
degerlendirilmesinden kaynaklanan olumlu bir duygu” olarak ifade edilmistir (Robbins
ve Judge, 2013, s. 79). Bu degerlendirme; ticret, terfi, kariyer olanaklari, is giivenligi,
yOnetim, is arkadaslari, yapilan isin 6nemi, iste 6zerklik ve geri bildirim gibi birgok isle
alakali dinamige yonelik birey beklentilerini icermektedir. S6z konusu beklentiler ile
elde edilen sonuglarin eslesmesi durumunda is tatmininin gergeklestigi ifade
edilmektedir (Jalagat Jr., 2016, s. 37).

Orgiitsel baglilik genel olarak organizasyona yonelik tutumlara odaklanirken, is
tatmini bireylerin islerine yonelik tutumlarma odaklanmaktadir. Is tatmini, bireyin
isinde onemli kabul ettigi seyleri, ne kadar iyi gergeklestirdigi konusundaki algisinin bir
sonucudur (Luthans, 2011, s. 141). Bu sonuca gore, isiyle ilgili olumlu duygulara sahip
olan bir birey yiiksek seviyede is tatminine sahipken, olumsuz duygulara sahip bir birey

diisiik seviyede is tatminine sahip oldugu ortaya konulmaktadir (Ozkalp, 2013, s. 71).

4.2. is Tatmininin Onemi

Is tatmini, bireylerden aile yasamlarmna, yoneticilerden orgiitlere kadar genis
yelpazedeki bir kesimi etkilemesi bakimindan 6nemini siirekli canli tutan bir konudur.
Giinliik hayatlarinin biiytik boliimiinii isyerinde gegiren bireylerin is tatmin diizeylerinin
yiiksek olmasi, onlarin fiziksel ve ruhsal agidan daha saglikli ve mutlu olmasina neden
olmaktadir. Fiziksel agidan, is tatmini yiiksek olan bireylerde bas agrisi, yorgunluk,
hazimsizlik, nefes darligt ve kalp rahatsizliklar1 gibi fiziksel rahatsizliklarin diger
bireylere nazaran daha az gorildiigii, dolayisiyla daha az hastaliklara maruz kaldiklar

ifade edilmektedir. Ruhsal agidan ise, bu bireylerin morallerinin arttig1, stres, kaygt,
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korku ve gerginliklerinin azaldig1 belirtilmektedir (Ozkalp, 2013, s. 80; Yammarino ve
Dubinsky, 1987, s. 806; Vecchio, 2006, s. 273).

Isinden tatmin saglayan bireyler, bu mutlulugu hem &rgiit icine hem de orgiit
disina tagiyarak oOrgiit iklimine, ailelerine ve topluma karsi olumlu tutum
takinmaktadirlar. Buna karsin tatmin seviyesi diisiik olan bireylerin, hem orgiit
hayatlarinda hem de sosyal hayatlarinda sorunlar1 bulunmaktadir. Bu sorunlari ailelerine
ve ¢evrelerine yansitarak onlar1 da mutsuz edebilmektedirler (Ozkalp ve Kirel, 2016, s.
123). Bireylerin bu tatminsizliklerini ifade etmeye yonelik orgiitsel davraniglart Sekil

4.1°de gosterilmistir.

Aktif Davranis

Kacis Ses Yiikseltme

Yikici Yapici

Kayitsizhk Baghhk

Pasif Davranis

Sekil 4.1. Is tatminsizligini ifade etme davramislar: (Rusbult, Farrell, Rogers ve Mainous, 1988, s. 601)

[s tatmini, basarili organizasyonlarin en 6nemli belirleyicilerinden birisidir
(Jalagat Jr., 2016, s. 37-38). Giinlimiizde rekabete dayali bir ortamda hayatta kalma
miicadelesi veren Orgiitler acisindan tatmin olmus bir birey, yliksek etkinlik ve
verimlilige yapilan en 6nemli katkilarin baginda gelmektedir. Tatmin olmus birey daha
verimlidir, is yerine zamaninda gelerek devamsizlik yapmaz, ayrica isten ayrilma niyeti
diger bireylere nazaran daha diistiktiir (Siu, 2002, s. 16; Cekmecelioglu, 2006, s. 165).
Is tatmini, kalifiye bireyleri orgiit biinyesinde tutmada ve orgiite gekmede de énemli rol
oynamaktadir. Bu durum, dogrudan ve dolayli bircok maliyeti azaltarak rekabet
Ustiinliigiiniin saglanmasima katkida bulunmaktadir. Bir orgiitte islerin bozuldugunu
gbsteren en iyi gostergelerden birisi is tatminsizligidir. Isten duyulan memnuniyetsizlik

isgiicli devri, devamsizlik, gecikme, asirma, siddet ve diisiik vatandaglik davranisi gibi
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istenmeyen davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir (Vecchio, 2006, s. 273;
Newstrom ve Davis, 2002, s. 213).

4.3. is Tatminini Etkileyen Faktorler

Isin kendisi, iicret, terfi, yonetim, is arkadaslar1 ve ¢alisma kosullar1 is tatminini
etkileyen ana unsurlar olarak bir¢ok arastirmaci tarafindan genel kabul gérmiistiir
(Luthans, 2011, s. 142-143). Diger yandan, alan yazindaki diger bazi arastirmalarda, is
tatmine etki eden faktorlerin bireysel ve orgiitsel faktorler olarak iki grupta toplandigi
da gortilmektedir.

Yapilan bir calismada, is tatminini etkileyen bireysel faktorler yas, cinsiyet,
medeni durum ve egitim seviyesi; orgiitsel faktorler ise calisma kosullari, is arkadaslari,
Orgiit imaj1 ve maas gibi ekonomik kazanimlar olarak ele alinmistir (Tekeli ve Pasaoglu,
2012, s. 180).

Bagka bir arastirmada, genetik egilim, aile faktorii, egitim, sosyo-kiiltiirel faktor,
deger yargilart ve is hayati tecriibesi bireysel faktorler kapsaminda ele alinmustir.
Orgiitsel faktdrler kapsaminda ise is analizi ve tamimu, iicret, bireyler arasi iletisim,
yOnetim tarzi, terfi, is glivencesi, is disiplini, licret, hizmet i¢i egitim, sosyal ve fiziksel
kosullar gibi degiskenler incelenmistir (Akinci, 2002, s. 4-6).

Robbins ve Judge (2013, s. 89), insanlarin iglerinden tatmin olmak istediklerini
fakat bunun her zaman gerceklesmedigini belirtmislerdir. Ciinkii bireyler tiim
beklentilerini karsilayacak bir isi her zaman bulamamaktadirlar. Ornegin, yaptig1 isten
yeterli iicret alan bir bireyin, terfi veya beceri gelisimi igin yeteri kadar firsati
olmayabilir. Tablo 4.1’de Ozetlendigi ilizere bir¢ok faktdriin bireylerin ise yoOnelik

tutumlar1 izerinde etkisi olmaktadir.
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Tablo 4.1. Is tatminini etkileyen faktorler (Robbins ve Judge, 2013, s. 89)

SIN  FAKTOR SIN  FAKTOR

1. Is 6zerkligi ve bagimsizlik 2. Bireyin i3 performansimin  y6netim
tarafindan takdir edilmesi

3. Isin faydalar1 4, Isin anlamhilig

5. Kariyer gelisim/gelistirme firsatlar1 6. Ag

7. Beceri/yetenek kullanma firsatlar 8. Tazminat/iicret

9. Ise 6zgii egitim 10. Orgiitin  mesleki gelisim konusundaki
taahhiidi

11. Calisanlar ve yonetim arasindaki iletigim ~ 12. Genel kurum kiiltiirii

13. Isin 6rgiitiin hedeflerine katkis 14, Is arkadaslar ile iliski

15. Caligsma ortaminda giivende hissetmek 16. En yakin yonetici ile iligki

17. Yasam ve is konularint dengeleme 18. Isin kendisi

esnekligi
19. Is giivenligi 20. Isin cesitliligi

4.3.1. Bireysel faktorler

Is hayatina bagh faktdrlerin algilanmasinda ve degerlendirilmesinde bireylerin
sahip oldugu 6zelliklerin etkisi ¢ok dnemlidir. Bireysel 6zellikler, bir bireyi digerinden
farkli kilarak is yasamindaki tutumu {izerinde olumlu ya da olumsuz etkiye neden
olmaktadirlar. Ayn1 orgiitte ve ayni sartlarda calisan bireylere verilen esit lcretler,
bireysel beklentileri karsilama diizeylerindeki farklilik nedeniyle farkli diizeylerde is
tatmini saglayabilmektedir (Akinct, 2002, s. 4-5).

Bu arastirmada, is tatminine etki eden bireysel faktorler kapsaminda yas, cinsiyet,

egitim diizeyi, medeni durum, hizmet siiresi ve kisilik degiskenleri incelenmistir.

4.3.1.1. Yas

Bireylerin yaslar ile is tatminleri arasindaki iliskiye yonelik yapilan ¢aligmalarda,
sOz konusu degiskenler arasinda olumlu bir iliskinin oldugu gériilmektedir (Organ ve
Lingl, 1995, s. 345; Toker, 2007, s. 101; Yelboga, 2007, s. 15; Ng ve Feldman, 2010, s.
705). Bagka bir deyisle, bireylerin yaslar ilerledik¢e yaptiklari islerden duyduklari
memnuniyet artmaktadir. Is tatmininde meydana gelen bu artisin, bireylerin ilerleyen

yaslarda daha fazla licret ve terfi olanagi elde etme imkanina sahip olmalarindan ve
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beklentilerini daha gercekei tutarak isleriyle uyum saglamalarindan kaynaklandigi ifade
edilmistir (Newstrom ve Davis, 2002, s. 210). Ayrica bu sonug, Sosyo-Duygusal
Secicilik Teorisi’nde One siiriilen, bireylerin kendilerini rahat hissedecekleri ortamlari
aradiklar1 ve bir kez bulduklarinda uzun siire ayni ortamda kalma egilimi gosterdikleri
diistincesi ile ortiismektedir (Ng ve Feldman, 2010, s. 693).

Bununla birlikte diger bir arastirmada, meslekte yeni olan bireylerin meslekte eski
olanlara nazaran daha yiiksek is tatminine sahip oldugu tespit edilmistir. Bu sonucun,
meslek hayatinin basindan sonuna kadar gecen siirecte beklentilerine yanit bulamayan
bireylerin is tatmin seviyeleri diislis gostermesinden kaynaklandigi ileri siiriilmiistiir

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008, s. 16).

4.3.1.2. Cinsiyet

Is tatmininin cinsiyete yonelik farklilik gdsterip gdstermedigi konusunda yapilan
arastirmalarda, bireylerin orgiitten beklentileri ve ihtiyaglari ile sahip olduklari deneyim
ve degerleri bakimindan farkli sonuclara ulasilabilmektedir. Clark (1997, s. 364) yaptig1
arastirmada, kadinlarin c¢ok sayida bireysel ve is Ozelliklerinin kontrol edilebildigi
durumlarda bile, erkeklerden daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini ifade
etmistir. Aksine, Tavas ve Tekiner (2016, s. 202) yaptiklar1 aragtirmada, Tirk Polis
Teskilatinda gorev yapan kadmlarin erkeklere gore daha az is tatminine sahip
olduklarini tespit etmislerdir.

Bununla birlikte, cinsiyet ile is tatmini arasinda herhangi bir iliskinin
bulunmadigin1 gosteren arastirmalar da bulunmaktadir. Bu durumun, arastirmanin
yapildig1 orneklemdeki kadin ve erkek bireylerin benzer sartlar altinda ¢alistiklari, bu
nedenle ise yonelik benzer duygusal durum ig¢inde bulunabileceklerinden
kaynaklanabilecegi degerlendirilmistir (Yelboga, 2007, s. 15; Giirkan, Barut, Unsel ve
Aybay, 2017, s. 147; Gengtiirk ve Memis, 2010, s. 1050).

4.3.1.3. Egitim

Bireylerin sahip olduklar1 egitim diizeyleri ile is tatminleri ilizerine yapilan
caligmalarda, genellikle egitim diizeyi yiikseldik¢e is tatmin diizeyinin de yiikselmesi
beklenmektedir. Nitekim Giirbiiz (2007, s. 44), liseden daha diislik egitim seviyesine
sahip calisanlarin is tatminlerinin digerlerine nazaran ¢ok daha diisiik seviyelerde

oldugunu tespit etmistir. Buna gore, ¢alisma hayatinda bilgi ve beceri birikimini
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kullanabilen ve orgiit tarafindan beklentileri karsilanan yiiksek egitimli bireylerin diisiik
egitimli bireylere nazaran islerinden daha fazla tatmin olacag ileri siiriilmektedir
(Gliven, Bakan ve Yesil, 2005, s. 135).

Bu gorisiin aksine, Toker (2007, s. 101), lise mezunu ¢alisanlarin iiniversite
mezunu ¢alisanlara nazaran daha yiiksek diizeyde is tatminine sahip olduklarini ortaya
koymustur. Benzer bir ¢alismada, ilkdgretim mezunu calisanlarin, lise, dnlisans, lisans
ve lisansiistii mezunlarina nazaran is tatmin diizeylerinin daha yiiksek oldugu tespit
edilmistir. Diisiik egitim seviyesine sahip bireylerin isin kapsamu, terfi olanaklari, {icret
gibi konularda orgiitlerinden daha az beklenti i¢inde olmalari ve alternatif is
firsatlarindaki kisitlar bireylerde yiiksek is tatmin seviyelerine neden olmaktadir. Ote
yandan, yaptig1 isin gerektirdigi egitim seviyesinden daha fazla bir egitim seviyesine
sahip olmasi, bireylerde diisiik is tatmin seviyelerine neden olmaktadir (Giirkan vd.,

2017, s. 149).

4.3.1.4. Medeni durum

Bireylerin 15 tatminlerinin medeni durumlarina gore degisip degismedigi
konusunda sonuglar tutarsizdir. Bazi arastirmalarda evli bireylerin bekarlara gére daha
fazla is tatminine sahip oldugu one siiriiliirken (Bowen, Radhakrishna ve Keyser, 1994),
bazi arastirmalarda ise bekar bireylerin evlilere gore daha fazla is tatminine sahip
oldugu o6ne siiriilmiistiir (Tavas ve Tekiner, 2016, s. 202). Ayrica bazi arastirmalarda da
bireylerin medeni durumlari ile is tatminleri arasinda herhangi bir iliskinin bulunmadig:
ortaya konulmustur (Toker, 2007, s. 104; Giirkan vd., 2017, s. 147).

Evliligin bireylerde diizenli bir hayata neden olmasi sebebiyle daha yiiksek
diizeyde is tatminine sebebiyet verecegi diisiiniilmektedir. Evlilik bireylere memnuniyet
saglasa da askerlik ve polislik gibi mesleklerde gorev yapan bireylerde durum farkli
olabilmektedir. Yaptiklarin isin geregi olarak bitim siiresi belli olmayan gorevler ve
mesai saatlerindeki ani degisimler, evli bireylerin aile yagamlarini olumsuz etkilemekte
ve bu da genel is tatminlerinde diisiise sebep olmaktadir (Tavas ve Tekiner, 2016, s.
202). Ayrica, bir bireyin evlenmemis olmasi, ailevi sorumlulugu olmadigi anlamina
gelmemektedir. Kolektivist toplumlarda, ailenin bir {iyesi olarak bekar bireylerin de
aileyi destekleme yiikiimliiliigiinii bulunmaktadir (Azim, Haque ve Chowdhury, 2013, s.
495).
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4.3.1.5. Hizmet siiresi

Hizmet siiresi ile is tatmini arasindaki iliskiye yonelik farkli goriisler ortaya
konulmustur. Degiskenler arasinda olumlu bir iliski oldugunu savunan arastirmalarda,
daha fazla hizmet siliresine sahip bireylerin, oOrgiitte terfi, statii, giic, para gibi
kazanimlarin elde edilmesi, ¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi ya da birey-is uyumunun
saglanmasi nedeniyle is tatminlerinin arttig1 belirtilmektedir (Hunt ve Saul, 1975, s.
690; Yelboga, 2007, s. 15; Uzonwanne, 2015, s. 102-103; Bowen vd., 1994; Newstrom
ve Davis, 2002, s. 210). Degiskenler arasinda olumsuz bir iliski oldugunu savunan
arastirmalarda ise, daha fazla hizmet siiresine sahip bireylerin, iicret, terfi ve diger
kazanimlara yonelik beklentilerinin gergeklesmemesi, is ¢ekiciliginin azalarak can
sikintisinin  meydana gelmesi nedeniyle is tatmin diizeylerinin azaldig1 ileri
stiriilmektedir (Gibson ve Klein, 1970, s. 411; Giirkan vd., 2017, s. 150; Riza, Ganzach
ve Liu, 2018, s. 2562).

4.3.1.6. Kisilik

Bes faktor kisilik 6zellikleri ile is tatmini arasindaki iligkinin agiklamasina yonelik
yapilan bir meta analiz ¢alismasinda, is tatmini ile duygusal dengesizlik arasinda
olumsuz, disa doniiklik ve sorumluluk arasinda olumlu ve giicli iliskiler tespit
edilmistir. Yumusak baslilik ve deneyime aciklik ise is tatmini ile ¢ok zayif iliskiler
gostermistir. Bu sonuglara gore, duygusal dengesizlik yasamayan, ¢evresiyle saglikli
iligkiler kurabilen, gorev bilinci ve 0z-disiplini yiiksek bireylerde yaptiklari islerden
duyulan memnuniyet diizeyi daha yiiksek olmaktadir (Judge, Heller ve Mount, 2002, s.
533-536).

4.3.2. Orgiitsel faktorler

Bireyin, yaptig1 isi ve caligma ortamini degerlendirmesi sonucunda takindig
tutumu etkileyen Orgiitten kaynaklanan faktorlerdir. S6z konusu faktorler, bireylere
degil genele yoneliktir, yargisal degil analiz edilebilir ve olgtlebilirdir, ayrica diger
islerdeki benzer faktorlerle karsilastirilabilirdir (Sevimli ve Iscan, 2012, s. 57).

Bu calismada is ozellikleri, iicret, ¢calisma kosullari, is arkadaglari, yonetim ve

terfi orgiitsel faktorler kapsaminda ele alinmustir.
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4.3.2.1. Is ozellikleri

Is ozelliklerinin bireysel ve orgiitsel sonuglara etkisini dlgmeye yonelik yapilan
arastirmalarda genellikle, isin kimligi, 6nemi, 6zerkligi, geri bildirim durumu ve beceri
cesitliligi derecesi gibi 6zellikler kullanilmaktadir. Alan yazinda bes temel is 6zelligi ile
1s tatmini arasinda olumlu iliskilerin oldugu goériilmektedir. Bu sonug, kendilerine isleri
ile ilgili geri bildirim yapilan, karar alma siireclerinde daha 6zgiir, isi ile 6zdeslesmis,
rutinlikten uzaklasarak bilgi ve becerisini daha rahat kullanabilen, isinin gerek kendisi
gerekse diger bireyler i¢in bir anlam ifade ettigini diisiinen bireylerin islerinden daha
fazla tatmin olduklarin1 ortaya koymaktadir (Said ve Munap, 2010, s. 714; Andrew,
Haris, Zakariah ve Zekaria, 2016, s. 169; Brown ve Peterson, 1993, s. 68).

4.3.2.2. Ucret

Ucret ile is tatmini arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik yapilan kapsamli bir
meta analiz ¢aligmasinda, bireylerin iicret diizeyleri ile genel is tatminleri ve iicret
tatminleri arasindaki iliskiler incelenmistir. Yapilan incelemede, iicret diizeyinin, genel
i$ tatmini ve tcret tatmini ile olumlu fakat zayif bir iliski icinde oldugu ortaya
konulmustur. Bununla birlikte, iicret diizeyi genel is tatmininden ziyade, iicret tatmini
ile biraz daha giiglii bir iliski tasimaktadir (Judge, Piccolo, Podsakoff, Shaw ve Rich,
2010, s. 164).

Para, insanlarin temel ihtiyaglarini elde etmelerine yardime1 olmakla kalmaz, aym
zamanda {ist diizey ihtiyag memnuniyetinin saglanmasinda oldukga etkilidir (Luthans,
2011, s. 142). Gorece fazla kazanan insanlarin yagam kalitesini biiyiilk Ol¢lide artiran
liikks ev, araba, okul, saglik gibi bir dizi mal ve hizmeti karsilama imkani1 daha fazladur.
Nitekim bireyleri bu kadar motive edebilen iicretin, kiiclik bir tatmin edici potansiyele
sahip oldugu goriilmektedir (Judge vd., 2010, s. 162). Bu iliskide, bireylerin yapmis
olduklar isi, Orglitte veya piyasada benzer isi yapan bireylerle kiyaslamasi, tatmin
duygusuna yonelik tutumun ortaya ¢ikmasinda énemli rol oynamaktadir (Cetin, 2011, s.
84).

4.3.2.3. Calisma kosullart

Bireylerin ¢alisma kosullar1 ile anlatilmak istenen sey havalandirma, aydinlatma,

1sitma, nem, giiriiltii, calisma diizeni, alet ve ekipmanlari, isyeri temizligi gibi ¢alisma
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ortamiyla ilgili fiziki unsurlar ile ¢alisma saatleri, dinleme siireleri, is glivenligi gibi is
ile ilgili diger unsurlardir (Locke, 1976, s. 1302; Eroglu, 1998, s. 325-326).

Normal c¢alisma kosullar1 altinda calisan bireylerin is tatminleri, zor c¢alisma
kosullar1 altinda ¢alisan bireylere nazaran daha yiiksek oldugu ifade edilmektedir (Raziq
ve Maulabakhsh, 2015, s. 723). Bir arastirmada ¢aligsma ortamindaki is yiikiiniin, stresin,
fazla mesainin, yorgunlugun, can sikintisinin ig tatminini azaltan; 6te yandan dinlenme,
saglik ve giivenlik ve eglence tesislerinin ise is tatminini artiran faktorler oldugu ifade

edilmektedir (Jain ve Kaur, 2014, s. 8).

4.3.2.4. Is arkadaslart

Yapilan arastirmalarda, is arkadaslarindan destek goren bireylerin is tatmin
seviyelerinin daha yiliksek oldugu ileri siirlilmektedir. Birbirlerine hem teknik hem de
sosyal konularda yardimci olan, ¢esitli tavsiyeler veren bireyler, is ortamindaki stres ile
basa cikilmasina ve orgiitiin daha zevkli bir yer haline getirilmesine olumlu katkilar
saglamaktadirlar (Charoensukmongkol, Mogbel ve Gutierrez-Wirsching, 2016, s. 14;
Ozkalp, 2013, s. 76).

Yardimsever ve isbirlik¢i Orgiit {iyeleri, bireyler i¢in miitevazi bir is tatmini
kaynagidir. Iyi bir calisma grubu veya etkili bir ekip, yapilan isi daha keyifli ve kolay
bir hale getirmektedir. Ancak, ¢alisma ortaminda can sikici, bencil ve arzu edilmeyen
bireylerin olmas1 halinde, bu faktor bireylerin is tatmini lizerinde olumsuz bir etkiye

sahip olabilmektedir (Luthans, 2011, s. 143).

4.3.2.5. Yonetim

Yo6netim faktorii, yonetim ilkelerinin 6rgiite yonelik olarak uygulama seklini ifade
etmektedir (Cetin, 2011, s. 85). Bulgular, orgiit yonetimi tarafindan bireylere gerekli
Oonemin verilmesi ve cesaretlendirilmesi, basarilarinin takdir edilmesi ve onlarla daha
sik iletisime gecilmesi bireylerin is tatmininin artirilmasinda etkili oldugunu
gostermektedir. Ayrica, yoneticilerin katilimei bir yonetim tarzi kullanmasinin is tatmini
tizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu ortaya koymaktadir (Charoensukmongkol
vd., 2016, s. 14; Kim, 2002, s. 237).
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4.3.2.6. Terfi

Terfi, bireyin orgiit hiyerarsisinde yukar1 dogru hareketi olarak ifade edilmektedir
(Malik, Danish ve Munir, 2012, s. 7). Bu hareket, bireyden bireye farkli boyutlarda
algilanabilmektedir. Baz1 bireylere gore terfi psikolojik bir gelismeyi ifade ederken,
bazilara gore daha fazla para kazanmay1 ifade edebilmektedir. Bu algilama farkliligi
da, bireylerin terfi faktoriinden elde ettikleri tatmin diizeyini etkileyebilmektedir.
Bireyin orgiit icerisindeki basarili ¢calismalari sonucunda bir {ist basamaga yiikselmesi
veya yiikselebilecegini bilmesi, bireyin is tatminine olumlu sekilde yansimaktadir
(Ergeneli ve Eryigit, 2001, s. 167-168). Bunun yaninda, 6rgiit igerisinde adilane bir terfi
sisteminin bulunmas1 (Ozkalp ve Kirel, 2016, s. 116) ve gerceklesen ilerlemelerin
bireyler tarafindan adaletli oldugu algis1 da is tatmine olumlu katkist oldugu
belirtilmektedir (Cetin, 2011, s. 85).

Ayrica, son yillarda Orgiitlerde meydana gelen yapisal degisimler nedeniyle
hiyerarsik olarak dikey ilerleme yerine, entelektiiel olarak yatay ilerleme 6n plana
cikmigtir. Bilgi ve beceriyi genisletmeye yonelik firsatlar, terfi firsatlarindan daha
onemli hale gelmistir (Luthans, 2011, s. 143).

4.4. Is Tatmininin Sonuclar

Is tatmini, bireyin isine kars1 bilissel, duygusal ve davranigsal bilesenlere sahip
¢ok boyutlu psikolojik yanitlarini igermektedir (Hulin ve Judge, 2003, s. 255). Bu
yanitlar Tablo 4.2°de gosterildigi gibi cesitli iligkiSel sekillerde gerceklesebilmektedir
(Von Bergen, 2015). Is tatmini, tabloya gdre motivasyon ve orgiitsel vatandaslhk
davranig1 gibi bazi degiskenlerle olumlu, devamsizlik ve isgiici devir orani gibi bazi
degiskenler ile ise olumsuz iligkilere sahiptir. Bu iligkilerin siddeti baz1 degiskenlerde

zayif iken, baz1 degiskenlerde orta ve giiclii seviyede oldugu goriilmektedir.
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Tablo 4.2. Iy tatmininin sonuclar: (Von Bergen, 2015)

iS TATMINI iLE iLiSKiLi DEGISKENLER iLiSKININ YONU  ILiSKiNIN KUVVETI

Motivasyon Olumlu Orta
Ise adanmuslik Olumlu Orta
Orgiitsel vatandaslik davranist Olumlu Orta
Orgiitsel baglilik Olumlu Giglii
Is performansi Olumlu Zayif
Yasam tatmini Olumlu Orta
Zihinsel saglik Olumlu Orta
Ise devamsizlik Olumsuz Zayif
Ise gec kalma Olumsuz Zayif
Isgiicii devir oran Olumsuz Orta
Kalp hastalig Olumsuz Orta
Algilanan stres Olumsuz Giiglii
Sendikalagsma Olumsuz Orta

4.4.1. Performans

[s tatmini ile is performansi arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik arastirmalarda
farkli goriigsler bulunmaktadir. Geleneksel goriis, degiskenler arasinda zayif bir iligki
oldugunu ve yiiksek is tatmininin yliksek performansa yol agtigini 6ne siirmektedir
(Yazicioglu, 2010, s. 259; Rageb, Abd-El-Salam, El-Samadicy ve Farid, 2013, s. 65;
Nergiz ve Yilmaz, 2016, s. 76-77; Tekingiindiiz, Top ve Seckin, 2015, s. 1). Bu goriise
gore, islerinden memnuniyet duyan bireylerin performans diizeyleri de yiiksek
olmaktadir. Geleneksel goriisiin aksine, bazi arastirmacilar yiiksek performansin yiiksek
is tatminine yol a¢tigini ileri siirmektedirler (MacKenzie vd., 1998, s. 94-95; Christen,
lyer ve Soberman, 2006, s. 144). Bu gorilisii savunanlar, is tatmininin bireysel is
performansinin temel belirleyicisi olmadigini iddia etmektedirler. Diger bir deyisle,
islerinden memnun olan bireyler, islerinden memnun olmayanlara nazaran her zaman
daha iyi performans gostermemektedirler (Jalagat Jr., 2016, s. 39). Bireylerin
gosterdikleri performans ne kadar yiiksek olursa elde edecekleri iicret ve prim gibi
orgiitsel odiillerin de o derece yiiksek olacagi ve boylece is tatminlerinin artacagi
belirtilmektedir.

Sonug olarak, bireylerin is tatminleri ile performanslari arasinda énemli bir iligki

bulunmaktadir (Judge vd., 2001, s. 385). Ayrica bu iliski basarma duygusu gibi birgok
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aract faktor tarafindan etkilenmektedir (Brown, Cron ve Leigh, 1993, s. 97).
Performans, orgiit acisindan amag¢ ve hedeflere ulasilmas: dolayisiyla rekabet
istlinliigliniin saglanmasi, birey agisindan ise parasal odiillerin yaninda terfi ve kariyer

gelisimine katkilarinin bulunmasi bakimindan énemlidir (Rageb vd., 2013, s. 54).

4.4.2. Iste kalma niyeti ve isgiicii devir oram

Isten ayrilma niyeti, bireyin cesitli nedenlerle orgiitteki isini birakma istegi
anlamma gelmektedir. Yapilan aragtirmalarda bireylerin is tatminleri ile isten ayrilma
niyetleri arasinda olumsuz bir iliski oldugu tespit edilmistir (Tett ve Meyer, 1993, s.
279; Yang, 2010, s. 616; Rageb vd., 2013, s. 62). Buna gore, yiiksek diizeyde is
tatminine sahip bireyler orgiitte kalma egilimi gostermektedirler.

Isgiici devir orani, orgiittiin siirekliligini sekteye ugratmakta ve yiiksek
maliyetlere neden olmaktadir. Kalifiye bireylerin orglitten ayrilmasi kalan bireyleri
demoralize edebilmektedir. Ayrica siirekli orgiitten ayrilan personelin varligi, orgiitiin
toplumdaki imajina da zarar vermektedir (Newstrom ve Davis, 2002, s. 214). Is tatmini
tek basina isgiicii devir oranini diisiik tutamamaktadir. Alternatif isttihdam olanaklarinin
mevcudiyeti isgiicii devir oranini yiiksek tutmaktadir. Genel ekonomik kosullar ile
bireyin kisisel becerilerinin pazarlanabilirligine duydugu giiven de, yeni bir i arama
kararinda onemli rol oynamaktadir (Vecchio, 2006, s. 277). Alternatif istihdam
olanaklarinin az oldugu bir ortamda, bireyler islerinden memnun olmasalar bile
islerinden ayrilmay1 diisiinmeyeceginden isgiicii devir orani diisiik olacaktir (Luthans,

2011, s. 145).

4.4.3. Ise devamhlik

Yapilan arastirmalar, is tatmini ile devamsizlik arasinda ters bir iliski oldugunu
gostermektedir (Sagie, 1998, s. 163; Siu, 2002, s. 16; Yang, 2010, s. 616). Fakat burada
kaza ve hastalik gibi istemsiz yapilan devamsizliklarin haricinde bireylerin isteyerek
yaptiklart devamsizliklar kastedilmektedir. Is tatmini yiiksek olan bireylerin zor
kosullarda bile islerine gitme konusunda ¢aba gosterdikleri, is tatmini diisiik bireylerin
ise ise gitmek istemedikleri belirtilmistir (Vecchio, 2006, s. 276). isten ayrilma
niyetinde oldugu gibi, bircok faktdr goniillii olarak yapilan devamsizliklar iizerinde
etkili olabilmektedir. Yani yiiksek is tatminini mutlaka diisiik devamsizliga neden
olmamaktadir (Luthans, 2011, s. 145). Devamsizlik, orgiitler agisindan maliyetinin
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yiiksek olusu nedeniyle yoneticiler tarafindan arzu edilmeyen bir durumdur (Yang,
2010, s. 616).

4.4.4. Orgiitsel vatandashk davramsi

Is tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranis1 arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapilan aragtirmalarda g¢ogunlukla degiskenler arasinda olumlu bir iliski oldugu
goriilmektedir (Bateman ve Organ, 1983, s. 592; Williams ve Anderson, 1991, s. 610;
Tsai ve Wu, 2010, s. 3564; Sesen ve Basim, 2012, s. 484; Altas ve Cekmecelioglu,
2007, s. 54). Yiiksek diizeyde is tatminine sahip bireyler, daha fazla 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 sergileme egilimi gostermektedirler. Diger bir deyisle, bu bireyler is
arkadaslarina yardim etme, orgiite ait kural ve yonetmeliklere uyma, karsilasilabilecek
sorunlart Onleme, goérev ve sorumluluklar sikayet etmeden yerine getirme, Orgiite
yonelik faaliyetlere aktif olarak katilma ve goriis bildirme gibi davraniglar1 diger
bireylere nazaran daha fazla sergilemektedirler.

Mehboob ve Bhutto (1992, s. 1447) yaptiklar1 arastirmada, is tatmininin OVD’nin
yardimseverlik ve nezaket tabanli bilgilendirme boyutlar1 ile iliskili oldugunu, fakat
gorev bilinci, centilmenlik ve orgiitiin gelisimine destek olma boyutlarn ile iliskili
olmadigin1 tespit etmislerdir. Foote ve Tang (2008, s. 942) tarafindan yapilan
arastirmada ise, calisanlarin is tatminleri ile OVD’leri arasinda anlamli ve pozitif bir
iliski tespit edilirken, yiiksek takim bagliligi olan calisanlarda is tatmini ile OVD
arasinda iliskinin daha kuvvetli oldugu gosterilmistir. Alan yazinin aksine, Schappe
(1998, s. 287) yaptigi calismada, is tatmini ile OVD arasinda herhangi bir iliskinin

olmadigini ortaya koymustur.

4.4.5. Birey saghg ve refahi

Bireyler zamanlarinin ¢ok onemli bir kismini is yerlerinde gecirmektedirler. Bu
siire zarfinda islerinden yeterli tatmini alamayan bireylerde fiziksel ve zihinsel saglik
problemlerinin goriilmesi muhtemel olmaktadir (Vecchio, 2006, s. 273). Nitekim
yapilan aragtirmalar, is tatmini yiiksek olan bireylerin fiziksel ve zihinsel saglik
diizeylerinin gorece daha iyi oldugunu ortaya koymaktadir (Wright ve Cropanzano
2000, s. 87; Wright ve Bonett, 2007, s. 150; Kinzl, Knotzer, Traweger, Lederer,
Heidegger ve Benzer, 2005, s. 213).
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Bir meta-analiz calismasina ait bulgular, diisiik is tatmin diizeyine sahip
bireylerde benlik saygisinda azalis, duygusal tiikenmislik, kaygi ve depresyon
diizeylerinde ise artis goriilmesinin daha muhtemel oldugunu ortaya koymaktadir
(Faragher, Cass, Cooper, 2005, s. 108). Birey agisindan is tatmininin herhangi bir
boyutu (iicret, isin kendisi, is arkadaslari, terfi ve ¢alisma kosullart) diger boyutlara gore
daha Onemliyse ve birey o Ozellik ile ilgili olarak daha diisiik bir diizeyde tatmine
sahipse, bu durumun bireyin refahini etkileyecegi belirtilmistir. Aksine bireyin dnem
vermedigi bir boyut hakkinda diisiik bir tatmin diizeyine sahipse, refah diizeyinin daha
az etkilenecegi ileri stirtilmiistiir (Maxwell, 2016, s. 17).

Bireyin refah ve sagligi, sadece bireylere etkisi acisindan degil, ayn1 zamanda
orgiite olan ekonomik maliyetleri agisindan da o6nemlidir. Ciinkii bireyin refah ve
sagliliginda meydana gelen bozulmalar, bireylerin is performansinin diismesine (Wright
ve Cropanzano, 2000, s. 91) ve orgiite devamsizlik yapmasina neden olmaktadir
(Maxwell, 20186, s. 27).
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BESINCI BOLUM
5. KARIYER TATMINININ ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINA

ETKIiSINDE ORGUTSEL BAGLILIGIN VE iS TATMININIiN ARACILIK
ROLUNU BELIRLEMEYE YONELIK BiR ARASTIRMA

Calismanin son boliimiinde, ilk olarak arastirma problemi ortaya konularak
aragtirmanin amaci, énemi ve sinirlart belirtilmistir. Daha sonra, arastirmanin yontemi
kapsaminda arastirma modeli, evren ve 6rneklemi, veri toplama teknigi ve araci, veri
analizine ait bilgiler ortaya konularak elde edilen bulgular ve yapilan yorumlar
aktarilmigtir. Son olarak arastirmanin sonuglart tartisilarak bu konuda gelecekte

yapilabilecek ¢alismalara 6neriler sunulmustur.

5.1. Problemin Tanim

Uretim faktorlerinin hemen hemen benzestigi bir ortamda insan kaynagmnin
Orgiitlerin basarisin1 artiran en Onemli faktorden birisi oldugunun genel kabulii
beraberinde bireylerin  Orglit hayatindan duyduklart memnuniyet diizeylerinin
yiikseltilmesine yoOnelik faaliyetlerde artis1 getirmistir. S6z konusu faaliyetler
kapsaminda uygulanan kariyer yonetiminin bir amaci, bireylerin belirlemis olduklari
kariyer hedeflerine ulagmalarin1 saglamaktir. Bu amag sadece bireyleri degil orgiitleri de
son derece yakindan ilgilendirmektedir. Ciinkii bireylerin kariyerlerinden elde ettikleri
tatmin Orgiitsel basarin artmasina katkida bulunmaktadir (Ng vd., 2005, s. 367).
Nitekim kariyer tatmini ile orgiitsel basariy1 yakindan ilgilendiren pek ¢ok degisken
arasindaki iligki ¢esitli arastirmalarla ortaya konulmustur. Kariyer tatmini bireyin
yaraticiligini, iretkenligini, performansini, motivasyonunu, zihinsel mutlulugunu,
yasam kalitesini, ig tatminini ve oOrgiitsel bagliligin1 artirirken devamsizligi, isten
ayrilma niyetini ve isgiicii devir oranini ise azaltmaktadir (Weng vd., 2010, s. 395; Joo
ve Park, 2010, s. 493; Karatepe, 2012, s. 743; Cascio, 1995, s. 308; Yap vd., 2010, s.
584; Peluchette, 1993, s. 199).

Bireylerin sadece resmi is tanimlarinda yer alan faaliyetleri yerine getirmeleri,
orglitlerin siirdiiriilebilir rekabet {istiinliiglinii elde etmeleri igin yeterli olmamaktadir.
Orgiitlerin basariya ulasmalari bireylerin resmi gorev performanslarmi destekleyen,
sosyal ve psikolojik baglamin artirilmasina katki yapan davraniglar sergilemelerine
baghdir (Bormon ve Motowidlo, 1993). Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak da

adlandirilan bu davraniglar “orgiit i¢indeki gérev ve siireclerin isleyisini dengeleyen
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orgiitsel, sosyal ve psikolojik baglami sekillendirerek” (Borman ve Motowidlo, 1997, s.
100) orgiitsel etkinlige katkida bulunmaktadir. Bu katki; orgiit iiyelerinin ve yonetimin
verimliligini arttirmak, kaynaklar1 daha verimli amaglar i¢in ayirmak, kit kaynaklari
tamamen idame islevlerine ayirma ihtiyacim azaltmak, grup igindeki faaliyetleri
koordine etmeye yardimci olmak, kalifiye bireyleri orgiite ¢cekme ve orgiitte tutmak,
orgiitin cevresel degisikliklere uyum saglama yetenegini gelistirmek suretiyle
gerceklesmektedir (Podsakoff ve MacKenzie, 1997, s. 138-139).

Bu noktadan hareketle, Orgiitiin basarisina aktif olarak katkisi olan kariyer
tatmininin, yine Orgiitsel etkinligi artiran Orgilitsel vatandaslik davraniglarimi etkileyip
etkilemedigi konusunda bir iligki kurulabilecegi degerlendirilmistir. Arastirma
kapsaminda kariyerlerinden memnun olan bireylerin 6rgiitsel vatandaslik davranislarini
sergileyip sergilemedikleri incelenecektir. Ayrica arastirmada is tatmini ve orgiitsel
bagliligin, kariyer tatmini ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki olasi iliskide
aracilik roliiniin bulunup bulunmadigi arastirilacaktir. Cilinkii pek ¢ok arastirmada is
tatmini ve orgiitsel bagliligin kariyer tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranis ile iligkili
olduklar1 ispat edilmistir (MacKenzie vd., 1998, s. 94; Mehboob ve Bhutto, 2012, s.
1451; Nguni vd., 2006, s. 160; Weng vd., 2010, s. 395; Dyke ve Duxbury, 2011, s. 223).

5.2. Arastirmanin Amaci

Bu aragtirmanin amaci, Orgiit tiyesi bireylerin Kkariyer tatminlerinin orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 tizerinde etkisinin bulunup bulunmadigini ortaya koymaktir.
Daha sonra muhtemel kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki
iliskide bireylerin is tatminlerinin ve oOrgiitsel bagliliklarinin aracilik roliiniin olup

olmadigini aragtirmaktir.

5.3. Arastirmanin Onemi

Orgiitler hedeflerine ulasmak igin bireylerin etkin ve verimli bir sekilde
gorevlerini yerine getirmelerini isterlerken, bireyler de kendi gereksinimlerinin ig¢in
orgiite verdikleri emeklerinin karsiligim1 almak istemektedirler. Orgiitsel ve bireysel
amagclarin uyumlastirilmas1 kapsaminda yiritillen faaliyetlerden birisi de kariyer
yonetimidir. Kariyer yonetimi faaliyetlerinin planli ve dogru bir sekilde yiiriitilmesi
kariyer tatmininin saglanmasina destek olmaktadir. Kariyer tatmininin orgiitsel basariy1

artiran performans, devamsizlik, isgiicii devir orani gibi bir¢ok unsur ile iliskisi dikkate
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alindiginda konunun hem bireysel hem de orgiitsel agidan tasidigi Onem ortaya
cikmaktadir.

Diger yandan orgiitler etkinlik ve verimliligin artirilmas1 adina sadece kariyer
tatmini tizerinde degil, insan kaynagi ile ilgili diger hususlarda da c¢aligmalar
yapmaktadirlar. Bu ¢aligsmalardan birisi de, bireylerin is performanslarina destek olan
sosyal ve psikolojik baglamin siirdiiriilmesi ve artirilmasina katki yapan orgiitsel
vatandaslik davranislarina yonelik olanlardir. Bireysel ve orgiitsel verimliligi artirmasi,
kit kaynaklarin daha verimli kullanilmasina yardimci olmasi, Orgiit i¢i etkin
koordinasyon ve istikrara neden olmasi sebebiyle bireylerin bu davraniglar1 sergilemesi
tiim Orgiitler tarafindan arzu edilen bir durumdur.

Ulusal ve uluslararas1 yazinda kariyer tatmini ile ilgili yapilmis caligmalar
incelendiginde, daha ¢ok kariyer tatminini etkileyen faktorlerin arastirmalara konu
oldugu, buna karsin kariyer tatmininin sonuglarina yonelik sinirli sayida g¢alismanin
oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda yazinda kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin ayr1 ayr1 orgiitsel diger bazi1 degiskenlerle aralarindaki iligkiyi inceleyen
aragtirmalar olmasma ragmen kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi inceleyen bir arastirmaya rastlanmamistir. Bu nedenle bireysel ve
orgiitsel amaclara ulasmay1 destekleyen bu degiskenler arasindaki iligskinin ilk defa bir
arastirmaya konu olmasi ¢alismanin 6nemini ortaya koymaktadir.

Bu arastirma, bireylerin kariyer tatminlerinin orgiitsel vatandashk davraniglarini
etkileyip etkilemedigi, ayrica varsa bu iligkide i tatmini ve Orgiitsel bagliligin aracilik
roliiniin bulunmadigini tespit etmesi suretiyle IKY ile orgiitsel davranis yazinina
miitevazi bir katki yapacagi i¢in 6nemlidir.

Ayrica, arastirmanin bir organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren 6zel sektor
isletmelerdeki bireyler iizerinde gerceklestirilmis olmasi, IKY’ nin &nemli uygulama
alanlardan biri olan sinai ve ticari sektor isletmelerin bu konuda gerekli tedbirleri

almalarina 1s1k tutabilecek olmasi bakimindan da 6nemlidir.

5.4. Arastirmanin Sinirlari

Aragtirma Izmir ili Kemalpasa ilgesi Organize Sanayi Bolgesinde faaliyet
gosteren Ozel sektor isletmelerden goniillii olarak arastirmaya katilan beyaz yakali
calisanlar ile sinirhidir. Bu nedenle arastirma sonuglari arastirmaya katilanlarin disina

genellenememekte olup evreni temsil gilicii zayiftir.
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Kesitsel bir ¢alisma oldugundan dolay1, arastirma 31 Ocak 2018-17 Mayis 2019
tarihleri arasindaki dénem ile simirlidir. Bu tiir arastirmalarda, arastirma konusu uzun
stireli olarak gozlemlenemediginden dolayr meydana gelebilecek degisimlerin tespit
edilmesi pek miimkiin olmamaktadir. Zaman igerisinde olusan nedensel iliskileri
aciklamaya galisan benzer aragtirmalarin tekrarlanmasiyla bu sorun agilabilmektedir.

Arastirma evreni dahilindeki bazi isletmelerden kurumsal nedenlerle izin
almamamustir. S6z konusu nedenlerin basinda, isletmelerin oOrgiite 6zgi bilgileri
disaridan birileri ile paylasmak istememeleri gelmektedir. Bu nedenle ¢alisma sadece
arastirmaya katilmay1 kabul eden isletmeler ile sinirlidir.

Anket kapsaminda toplanan veriler bireylerin beyanlarina dayandigi igin 6znel
degerlendirmeleri icermektedir. Bireylerin iginde bulunduklar1 kosullar nedeniyle
anketteki ifadeleri dogru bir sekilde anlamama veya samimiyetle cevaplamama olasiligi

bir sirliliktir.

5.5. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, benimsenen temel felsefe agisindan temel, amaci agisindan agiklayici,
benimsenen yontem agisindan nicel, siire agisindan kesitsel, analiz birimi agisindan
birey diizeyindedir.

Temel arastirmalarin amact var olan bilgiye yenilerini katmaktir. Sosyal
diinyadaki olaylar arasindaki iliskileri kesfetmek ve yeni kuramlar gelistirmek igin
yapilan arastirmalardir. Arastirilan konuya ait degiskenler arasinda neden-sonug
iliskisinin ~ olusturuldugu c¢alismalar ise agiklayici arastirmalardir.  Agiklayici
aragtirmalarda nedensel iliskilere yonelik gelistirilen hipotezler sinanmaktadir. Nicel
arastirmalarda, olay ve olgular disaridan 6l¢iimlenerek nedensellik yoluyla gerceklere
ulagilmaya calisilmaktadir. Pozitivist sosyal bilim anlayisinin bir sonucu olarak bu
arastirmalarda sayisal veriler kullanilmakta olup kesin ve genellenebilir sonuglara
ulagsmak hedeflenmektedir. Nicel aragtirmalarda baslica veri edinme teknigi olarak ¢ok
sayida veriyi ekonomik olarak elde etmeyi miimkiin kilmasindan dolayr anket
kullanilmaktadir. Kesitsel aragtirmalar ise incelenen olgunun belirli bir zamandaki
durumunu ortaya koymaya calismaktadir. Isletmelerdeki bireylerin kariyer tatminlerinin
OVD’lerine etkisi incelendigi i¢in bu arastirma birey diizeyinde gergeklestirilmistir
(Islamoglu ve Almagik, 2014, s. 45; Altunisik, Coskun, Bayraktaroglu ve Yildirim,
2012, s. 64-71; Arikan, 2013, s. 27).
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5.5.1. Arastirma modeli

Arastirma, “bireyin kariyer tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisina etkisi var
midir?”. Sayet varsa “bu iliskide is tatmininin ve orgiitsel bagliligin aracilik rolii var
midir?” sorulari ¢ergevesinde modellenmistir.

Bagimsiz degisken bagimli degisken tizerindeki etkinin a¢iklanmasinda kullanilan
aciklayici degiskendir. Diger ifadeyle bagimli degiskeni etkileyen bir nedendir. Bagimli
degisken ise bir veya birden fazla degiskenin etkisi altinda kalan degiskendir, yani olasi
sonuctur (Baloglu, 2006, s. 30). Araci degisken ise bagimli ve bagimsiz degisken
arasindaki iligkinin nasil ve neden meydana geldiginin anlasilmasina yardimci olan
degiskendir (Baron ve Kenny, 1986, s. 1176). Bu arastirmanin bagimsiz degiskeni
kariyer tatmini iken bagimli degiskeni orgiitsel vatandaslik davramsidir. Is tatmini ve
orgiitsel baglilik ise araci degiskenler olarak belirlenmistir. Bu baglamda olusturulan

arastirma modeli Sekil 5.1°de gosterilmistir.

; Orgiitsel Baghhk ;
[ Duygusal Baglilik }

[ Devam Bagliligi }
[ Normatif Baglhilik ]

Kariver Tatmini \ J Orgiitsel Vatandashk
Y ‘ Davranisi

is Tatmini

Sekil 5.1 Arastirma modeli

Arastirma modelinde kurulan hipotezler su sekildedir;

Hi: Kariyer tatmininin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerinde olumlu ydnde
etkisi vardir.

H2: Kariyer tatmininin i§ tatmini tizerinde olumlu yonde etkisi vardir.

Ha: Is tatmininin 6rgiitsel vatandaslik davramsi iizerinde olumlu ydnde etKisi

vardir.
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Hs: Is tatmininin, kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskide aracilik etkisi vardir.

Hs: Kariyer tatmininin, duygusal baglilik (Hsz) ve normatif baglilik (Hsp) tizerinde
olumlu; devam baglilig1 (Hsc) tizerinde ise olumsuz yonde etkisi vardir.

He: Vatandaslik davranisi iizerinde duygusal baglilik (Hea) Ve normatif bagliligin
(Heb) olumlu yonde, devam bagliliginin (Hec) ise olumsuz yonde etkisi vardir.

H7: Kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide, duygusal

bagliligin, normatif bagliligin ve devam bagliliginin aracilik etkisi vardir.

5.5.2. Evren ve orneklem

Aragtirmanin  evrenini, KOSBI bolgesinde faaliyet gosteren ozel sektor
isletmelerdeki beyaz yakali ¢alisanlar olusturmaktadir. KOSBI bolgesinde makine,
metal, yapt malzemeleri, kagit, kimya, gida ve otomotiv yan sanayi gibi sinai liretim
yapan 386, hizmet ve ticari faaliyet gosteren 127 olmak iizere toplam 513 firma faaliyet
gosterdigi ve bu firmalarda yaklasik 26.000 mavi ve beyaz yakali ¢alisanin istihdam
edildigi ifade edilmektedir (http-3).

Evrendeki tiim beyaz yakali ¢alisan sayisina ulagilamamasi nedeniyle tam sayim
yapilamamis olup evrenden &rnekleme yoluna gidilmistir. Orneklem segiminde ise,
isletmelerden c¢esitli nedenlerle izin alinamamasi iizerine olasiliksiz Grnekleme
yontemlerinden kolayda oOrnekleme yontemi kullanilmistir. Bu siliregte miimkiin
oldugunca ¢ok isletmeye ulasilmaya gayret gosterilmistir. Ayrica bu isletmelerin

biinyelerinde IKY politika ve uygulamalarina yer vermesine dikkat edilmistir.

5.5.3. Veri toplama teknigi ve araci

Arastirmada veri edinme yontemi olarak anket tekniginden yararlanilmistir. Anket
formu olusturulurken alan yazin taramasi yapilarak yaygin olarak referans almis ve
Tiirke gecerlemesi yapilmis olgekler tespit edilmistir. Ilgili tiim yazarlardan 6lgek
kullanim izinleri alinmis olup s6z konusu izinlere ait elektronik postalar EK-5’te
sunulmustur. Anket; demografik 6zellikler, kariyer tatmini 6lgegi, orgiitsel vatandaslik
davranig1 6lcegi, orgiitsel baglilik 6lgegi ve is tatmini 6lgegi olmak lizere toplam bes
bolim olarak tasarlanmigtir. Anketin cevaplandirilmasinda Likert tipi olgek

kullanilmistir. Olgekteki degerlendirme segenekleri “1. Kesinlikle Katilmiyorum, 2.
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Katilmiyorum, 3. Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4. Katiliyorum, 5. Kesinlikle
Katiliyorum” seklindedir.

Ankette oncelikle katilimcilara arastirmanin amaci ve O6nemi, kimlik bilgisinin
gerckmedigi, gizlilik garantisi, doldurma talimati, tez danismani ve arastirmaci ile ilgili
bilgilere yer verilmigtir. Daha sonra bireylere cinsiyet, medeni durum, yas, egitim
diizeyi, gorev pozisyonu ve hizmet siiresi kapali u¢lu, ¢alisilan sektor ise agik uglu
olarak sorulmustur.

Arastirmada kariyer tatmini degiskeninin olglilmesi i¢in Greenhaus vd. (1990)
tarafindan gelistirilen ve Tiirk¢e’ye gecerlemesi Avci ve Turung (2012) tarafindan
yapilan bes ifadelik 6lgek kullanilmistir. Olgek tek boyutta amaglarin basarilmasi, gelir,
terfi, yeni beceri kazanma ve genel kariyer basarisindaki kariyer ilerlemesi algisini
Olgmektedir.

Arastirmada OVD degiskenini 6l¢gmek igin ise Podsakoff vd.’nin (1990) Organ’in
(1988) bes boyutlu yapisini temel alarak gelistirdigi ve Tiirkgeye gegerlemesi Bitmis,
Sokmen ve Turgut (2014) tarafindan yapilan 6l¢ek kullanilmistir. S6z konusu olgekte;
orgiitsel vatandaslik davraniginin yardimseverlik boyutu ile ilgili bes ifade, nezaket
tabanl bilgilendirme boyutu ile ilgili bes ifade, 6rgiitiin gelisimine destek olma boyutu
ile ilgili dort ifade, gorev bilinci boyutu ile ilgili bes ifade ve centilmenlik boyutu ile
ilgili bes ifade olmak iizere toplam yirmi dort ifade bulunmaktadir. Centilmenlik
boyutundaki bes ifade ters gevrilmis durumdadir.

Arastirmadaki Orgiitsel baglilik degiskenini 6lgmek i¢cin Meyer, Allen ve Smith
(1993) tarafindan gelistirilerek gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilan ve Wasti
(2000a) tarafindan Tiirk¢eye ¢evrilen Olgek kullanilmistir. Duygusal baghlik, devam
baglilig1 ve normatif baglilik olmak iizere ti¢ boyutlu olan orgiitsel baglilik dlgeginde on
sekiz ifade bulunmaktadir. Duygusal baglilik dl¢egindeki {igiincii, dordiincii ve besinci
ifadeler ile normatif baglilik 6lgegindeki birinci ifade ters gevrilidir.

Arastirmadaki diger bir degisken olan is tatminini 6l¢gmek i¢in, Chen ve
arkadaslarinin (2009) Arnett (1999) ile Judge vd.’ni (2009) referans gostererek
gelistirdigi, Turung ve Celik (2012) tarafindan Tiirkceye gecerlik ve giivenirlik
calismalar yapilan tek boyutlu bes ifadelik dlgekten yararlanilmistir. Olgekteki iigiincii
ifade ters ifadedir.

Anketteki ifadeleri kontrol etmek amaciyla Anadolu Universitesinde gorevli

akademisyenlerden uzman goriisii alinarak anketin yapisi, uzunlugu ve ifadelerin
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anlasilabilirligi degerlendirilmis, bdylece arastirma tasarimi hatasinin oniine gecilmeye
calisilmistir. Buna gore ankette yer alan;

* “kurulus” ifadesinin “isletme” olarak degistirilmesine,

» “pireyi deve yaparim” ifadesinin “isletmedeki sorunlar1 oldugundan biiyiik
gosterme egilimim vardir.” olarak degistirilmesine,

* “kendimi siirekli yag isteyen gicirdayan bir dolap gibi hissediyorum.” ifadesinin
“siirekli sikayet ederek dikkatleri lizerime ¢ekerim.” seklinde degistirilmesine,

* Ayrica on ii¢ ifadenin mavi yakali calisanlar iizerinde anlam karmasasina neden
olabileceginden dolay1 anketin beyaz yakali calisanlar ilizerinde gergeklestirilmesine
karar verilmistir.

Alman geri bildirimlere gore anket tekrar diizenlenerek 6rnekleme uygun yirmi

bir beyaz yakali ¢alisan tizerinde bir pilot ¢alisma gerceklestirilmistir. Pilot aragtirma

sonucunda elde edilen giivenirlik analiz sonuglar1 Tablo 5.1’de gosterilmistir.

Tablo 5.1. Pilot aragtirma giivenirlik analizleri

ANA BOYUT ALT BOYUTLAR CRONBACH’S ALPHA iFADE SAYISI
Kariyer tatmini - 0,866 5
Orgiitsel Yardimseverlik 0,750 5
Zztj‘r‘;fl?;hk Nezaket tabanli bilgilendirme 0,721 5
Orgiitiin gelisimine destek olma 0,765 4
Gorev bilinci 0,818 5
Centilmenlik 0,771 5
Orgiitsel Duygusal baglilik 0,764 6
baglihik Devam bagliligi 0,767 6
Normatif baglilik 0,601 6
Is tatmini - 0,722 5

Bu sonuclara gore anketin uygulamasina gecilmistir. Arastirmaya ait anketler
KOSBI yéneticilerine ve bolgede faaliyet gdsteren isletmelere miisaitlik durumlarina
gore cesitli donemlerde ulastirilmistir. Bu siiregte toplam 330 anket geri doniisiine
ulagilmis olup anketlerin tiimii kullanilabilir durumda oldugundan dolay1 analizler bu

anketler tizerinden gergeklestirilmistir.
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5.5.4. Veri analizi

Arastirma kapsaminda toplanan veriler IBM SPSS 25 ve IBM AMOS 24 paket
programlari ile analiz edilmistir. Arastirmaya katilan bireylere iligkin cinsiyet, medeni
durum, yas, egitim diizeyi, gorev pozisyonu, hizmet siiresi ve sektor gibi demografik
ozellikler frekans analizi ile incelenmistir. Arastirmada Tirkceye gegerlik ve
giivenirlikleri yapilmis Olg¢ekler kullanildigindan, arastirma modelinin dogrulugunu
toplanan veri ile teyit etmek i¢in dogrulayict faktdr analizi (DFA) yapilmustir. Olgegin
giivenirligini tespit etmek icin i¢sel tutarlilik analizi kapsaminda cronbach alfa katsayisi
kullanilmigtir. Degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli nedensel etkilerin test
edilmesi i¢in yapisal esitlik modellemesi (YEM) tabanli yapisal model kullanilmaistir.
YEM kapsaminda yapilan analizler i¢in verilerin normal dagilim gostermesi nedeniyle
maksimum olabilirlik (Maximum Likelihood) hesaplama yontemi tercih edilmistir
(Schumacker ve Lomax, 2004, s. 67; Harrington, 2009, s. 27). Maksimum olabilirlik
hesaplama yontemi ile yapilan YEM temelli analizlerde, verilerin basik olmamasi daha
onemli oldugundan dolay1 ¢oklu basiklik indeks (multivariate kurtosis) degerini asiri
sekilde yiikselten bazi aykir1 gozlem degerleri analizden ¢ikarilarak tiim analizler 308
denekten olusan Orneklem iizerinden gerceklestirilmistir. Aykirt gozlem degerlerinin
veriden ¢ikarilmasi neticesinde, 456 olan ¢oklu basiklik indeks kritik degeri 23’e
diismiistiir (Kline, 2016; Harrington, 2009, s. 42).

Maksimum olabilirlik ile yapilan YEM analizlerinde hangi uyum indekslerinin
raporlanmast  gerektigi  konusunda  arastirmacilar arasinda  bir  mutabakat
bulunmamaktadir. Brown (2006), x* (Chi-Square), SRMR (Standardized Root Mean
Square Residual) ve RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ile birlikte
TLI (Tucker-Lewis Index), CFl (Comparative Fit Index) ve NNFI (Non-Normed Fit
Index) indekslerinden raporlanmasmin gerektigini belirtirken Kline (2016) ise x2, x?/df
(Chi-Square/degrees of freedom) degeri, CFI, SRMR ve SMSEA uyum iyiligi
indekslerinin raporlanmasini 6nermektedir (Harrington, 2009, s. 51-53). Bununla ilgili
bir kisitlama bulunmamakla birlikte arastirmaci dikkat ¢ekmek istedigi degerlere gore
istedigi uyum indeks degerlerini raporlayabilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015, s. 72).
Bu arastirmada x?, df, x?/df, NFI (Normed Fit Index), GFI (Goodness of Fit Index), CFl,
RMSEA ve SRMR uyum iyiligi indeksleri raporlanmistir.

Aracilik etkisi ile ilgili hipotezler, Baron ve Kenny (1986) yonteminden daha

giivenilir sonuglar veren ve son yillarda kullanimi artan bootstrap teknigi ile test
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edilmistir (Hayes, 2009; Preacher ve Hayes, 2008; Williams ve MacKinnon, 2008).
Bootstrap, Efron (1979) tarafindan gelistirilen bilgisayar tabanli bir yeniden 6rnekleme
yontemidir (Kline, 2016). Bu teknikte, aracilik etkisi ya da dolayli etkiyi tahmin etmek
icin orijinal veri setindeki gbézlemlerden rastgele yeni gozlem setleri olusturulmaktadir.
Istatistiksel hesaplamalar defalarca tekrarlannmis bu yeni veri setleri kullanilarak
yapilmaktadir. Bootstrap analizi sonucunda % 95 giiven araligindaki (confidence
interval) elde edilen degerlere bakilarak aracilik etkisinin bulunup bulunmadigina karar
verilmektedir. Buna gore, dolayli etki degerine tekabiil eden alt ve {ist gliven aralig
degerleri sifir (0) degerini icermiyorsa aracilik etkisinin var oldugu sdylenmektedir

(Hayes, 2009; Efron ve Tibshirani, 1993).

5.6. Bulgular ve Yorum

Arastirmada yapilan analizler miiteakip konu basliklarinda aktarilmistir. S6z
konusu analizlerde elde edilen bulgular ve bu bulgulara ait yorumlar ilgili konu bashg:

altinda detaylandirilmistir.

5.6.1. Arastirmaya katilanlara iliskin demografik ozellikler

Arastirmaya katilan bireylerin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde
dagilimlart Tablo 5.2°de gésterilmistir. Buna gore, arastirmaya katilan bireylerin
yaklasik %60’ min cinsiyeti erkek iken, %40’ min cinsiyeti kadindir. Medeni durum
acisindan katilimcilarin %62,7°si evli iken, %36’s1 bekardir. Katilimcilarin ¢ogunlugu
%42,2 yiizdelik oranla 29-38 yas araligindadir. Katilimeilarin yaklagik %53’ lisans
mezunu bireylerden olusmaktadir. Gorev poziSyonu agisindan katilimcilarin %56,5°1
yonetici olmayan personeldir. Su an c¢alisilan isletmedeki hizmet siiresi agisindan
katilimcilarin %66,6°s1 0-10 yil aras1 hizmet siiresine sahiptir. Son olarak, katilimcilarin

%32,1’inin gida sektoriinde calistigr goriilmektedir.

Tablo 5.2. Katilimcilara ait demografik ozellikler

OZELLIKLER VERILER FREKANS YUZDE
Cinsiyet Kadin 125 40,6
Erkek 183 59,4
Medeni Durum Evli 193 62,7
Bekar 111 36,0
Belirtilmemis 4 1,3
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Tablo 5.2. (Devam) Katilimcilara ait demografik ozellikler

OZELLIKLER VERILER FREKANS YUZDE
Yas 19-28 yas 66 21,4
29-38 yas 130 42,2
39-45 yas 76 24,7
46-53 yas 29 9,4
54 yas ve iistii 7 2,3
Egitim Lise 58 18,8
Onlisans 42 13,6
Lisans 163 52,9
Lisansiistii 41 13,3
Belirtilmemis 4 1,3
Gorev Pozisyonu Ust kademe yonetici 7 2,3
Orta kademe ydnetici 66 21,4
Alt kademe yonetici 54 17,5
Yonetici olmayan personel 174 56,5
Belirtilmemis 7 2,3
Eletmedeki Hizmet Siiresi 0-10 y1l 205 66,6
11-20 yil 77 25,0
21-27 yil 16 5,2
28-35 yil 7 2,3
36 yil ve {istii 1 0,3
Belirtilmemis 2 0,6
Sektor Ambalaj 10 3,2
Biligim 1 0,3
Cevre danigmanligi 1 0,3
Demir ¢elik 35 11,4
Elektrik 5 1,6
Enerji 1 0,3
Gida 99 32,1
Hizmet 2 0,6
Insaat 1 0,3
Kimya 5 1,6
Kozmetik 5 1,6
Lojistik 18 5,8
Makine 19 6,2
Otomotiv 48 15,6
Plastik 18 58
Saglik 1 0,3
Satis pazarlama 38 12,3
Telekomiinikasyon 1 0,3
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5.6.2. Degiskenler arasindaki iliskiler

Aragtirmada faktorler arasindaki iligkinin giiclinii/siddetini 6l¢gmek amaciyla
koreldsyon analizi yapilmistir. Koreldsyon katsayisi, -1 ile +1 arasinda degerler
almaktadir. Bu deger +1’e yaklastik¢a faktorler arasinda dogrusal bir iliskinin oldugu,
-1’e yaklastik¢a faktorler arasindaki iliskinin ters yonlii bir iliskinin oldugu, 0 olmasi
durumunda ise faktorler arasinda iliski olmadigi anlamina gelmektedir (Altunisik vd.,
2012, s. 228-233).

Yapilan koreldsyon analizi sonuglar1 Tablo 5.3’te gosterilmistir. Bu sonuglara
gore; devam bagliligi degiskeninin kariyer tatmini, orgiitiin gelisimine destek olma,
gorev bilinci ve normatif baglilik degiskenleriyle iligskisinin olmadigi, bunun haricinde
diger tim degiskenlerin birbirleriyle istatistiksel olarak anlamli iliskilerin oldugu tespit
edilmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisina ait boyutlar arasindaki korelasyon
katsayilar1 r=0,272 ile r= 0,763 arasinda degismektedir (p<0,01). Orgiitsel bagliliga ait
boyutlar incelendiginde normatif baglilik ile duygusal baglilik (r=0,545) ve devam
baglilig1 (r=0,169) arasinda pozitif bir iligki varken devam bagliligi ile normatif baglilik
arasinda herhangi bir iliski bulunmamaktadir (p<0,01). Kariyer tatmininin devam
baglilig1 haricinde tiim faktorlerle (=0,184 ile r=0,454) pozitif iligki igerisinde oldugu
goriilmektedir (p<0,01). Is tatmini degiskeni ise devam baglilig1 (r=-0,154) ile negatif
iliskili iken, diger degiskenler (r=0,266 ile r=0,609) ile pozitif iliskilidir (p<0,01).

Tablo 5.3. Faktorlere ait koreldsyon analizi

FAKTORLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1. Kariyer Tatmini
2. Yardimseverlik 262"
3. Nezaket Tabanli 330" ,763™
Bilgilendirme
4. Orgiitiin Gelisimine ,454™ ,605™ ,739™
Destek Olma
5. Gorev Bilinci 419™ 575 6727 |716™
6. Centilmenlik ,184™ 298" 359" 328 272"
7. Duygusal Baglilik ,308™ 337" 393" 481" 5677 ,280™
8. Devam Baglilig -074 -183™ - 116" -046 -053 -218™ -075

9. Normatif Baglilik ;393" 253™ 305" 455 476" 129" 5457 169™
10. is Tatmini ,405™ 359 419" 470" 548" 266" 609" -154™ 551"

* p<0,05; ** p<0,01 (Cift yonlii)
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5.6.3. Dogrulayici faktor analizi

DFA, kuramsal altyapis1 dnceden belirlenmis olan 6l¢egin yapisal dogrulugunu
test eden bir analiz teknigidir. Bu teknik, daha once kesfedilmis ve farkli ¢aligmalarda
kullanilmig 6lgeklerin orijinal yapisinin, aragtirmacinin kendi arastirmasindaki veriler
ile dogrulanip dogrulanmadigin1 ortaya koymak i¢in kullanilmaktadir (Brown, 2006;
Harrington, 2009). Arastirmada kariyer tatmini, orgiitsel baglilik boyutlari, is tatmini ve
orgiitsel vatandaslik davranisi degiskenlerine ait Olgekler teker teker DFA’ya tabi
tutularak yap1 gegerlilikleri toplanan veriyle dogrulanmaya ¢alisilmigtir. Bu dogrulama
siirecinde, faktor yiikii 0,5’in altinda kalan, yiiksek modifikasyon katsayisi iireten ve
capraz yiiklenme egiliminde olan maddeler analizden ¢ikarilmigtir. DFA siirecinde her
bir boyutun en az li¢ madde ile temsil edilmesine 6zen gosterilmistir (Kline, 2016; Hair
Jrvd, 2014, s. 632-610).

YEM uygulamalarinda test edilen modelin &rneklemden elde edilen veriyle
dogrulanip dogrulanmadigi, analizler sonucunda tretilen uyum iyiligi indeks (Goodness
of fit indices) degerlerine bakilarak karar verilmektedir (Hair Jr vd, 2014, s. 576). YEM
analizlerinde yaygin olarak kullanilan uyum indeksleri ve bunlarin kabul edilebilir esik

degerleri Tablo 5.4’te sunulmustur.

Tablo 5.4. YEM analizlerinde kullanilan uyum indeksleri (Hair Jr vd, 2014, Meydan ve Sesen, 2015)

UYUM INDEKSIi ivi uyum KABUL EDILEBILiR UYUM
x2/df (CMIN/dF) <3 <5

RMSEA <0,05 <0,08

SRMR <0,05 <0,08

NFI >0,95 >0,90

GFI >0,90 >0,85

CFI >0,95 >0,90

x?= Chi-Square (Ki-Kare) AMOS programindaki karsiligt CMIN (minimum discrepancy);
df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi); RMSEA= Root Mean Square Error of
Approximation (Yaklagik Hatalarmn Ortalama Karekokil); SRMR= Standardized Root Mean
Square Residual (Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii); NFI= Normed Fit Index
(Normlagtirilmis Uyum Indeksi); GFI=Goodness of Fit Index (lyilik Uyum Indeksi); CFI=
Comparative Fit Index (Kargilastirmali Uyum Indeksi).
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[k olarak bagimsiz degisken olan Kariyer tatmin 6lceginin tek faktorlii yapis
DFA ile test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bir maddenin (KT4) olgekten
cikarilmasina ve el ile €3 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmasmna Kkarar
verilmistir. Nihai analizde elde edilen uyum iyiligi indeks degerleri, tek faktorlii kariyer
tatmini  Olgeginin dogrulandigma isaret etmistir (x> [1, N=308] =2,93; p>0,05;
x?/df=2,93; RMSEA=0,07; SRMR=0,01; NFI=0,99; GFI=0,99; CFI=0,99). Zira Tablo
5.5’te de gosterildigi gibi indeks degerlerinin neredeyse tamami miikemmel uyuma

isaret etmektedir.

Tablo 5.5. Kariyer tatmini dl¢egi uyum indeksleri

x? df x?/df RMSEA SRMR NFI GFl CFI

2,93 1 2,93 0,07 0,01 0,99 0,99 0,99

p>0,05, x?>= Chi-Square (Ki-Kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root
Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdki); SRMR=
Standardized Root Mean Square Residual (Standartlagtirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii); NFI=
Normed Fit Index (Normlastirilmis Uyum Indeksi); GFI=Goodness of Fit Index (lyilik Uyum
Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilagtirmali Uyum Indeksi).

Yapilan analiz sonucunda kariyer tatmini dlgegine ait tek faktorlii yap: ve modelin
standartlastirilmis regresyon degerleri Sekil 5.2°de gosterilmistir. Buna gore, olcek

maddelerinin faktor yiikleri 0,68 ile 0,97 arasinda degismektedir.

KT1
KT2
KariyerTatmini
=
24
@

Not: Tablodaki degerler standartlagtirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.2 Kariyer tatmini él¢eginin faktor yapisi
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Arastirmanin bagimli degiskeni olan orgilitsel vatandaslik davranist Olgeginin,
ikinci diizey faktoriyel yapisinin gecerliligi DFA ile test edilmistir. Yapilan analizler
sonucunda, Slgegin ikinci diizey ii¢ faktorlii yapist yardimseverlik (YAR2, YAR4 ve
YARS), nezaket tabanli bilgilendirme (NTB1, NTB2 ve NTB3) ve centilmenlik (CENZ2,
CEN3, CEN4 ve CENS) veri ile dogrulanmistir. Tablo 5.6’da goriildiigii iizere nihai
analizde elde edilen uyum iyiligi indeks degerleri li¢ faktorlii Orglitsel vatandaslik
davranis1 6lgeginin dogrulandigina isaret etmistir (x*> [32, N=308]=88,80; p<0.01;
x?/df=2,77; RMSEA=0,07; SRMR=0,05; NFI=0,96; GFI=0,94; CF1=0,97).

Tablo 5.6. Orgiitsel vatandaslik davranisi 6lcegi uyum indeksleri

x? df x?/df RMSEA  SRMR NFI GFl CFI

88,80 32 2,77 0,07 0,05 0,96 0,94 0,97

p<0.01, x?>= Chi-Square (Ki-Kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root
Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekdki); SRMR=
Standardized Root Mean Square Residual (Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii); NFI=
Normed Fit Index (Normlastirilmis Uyum Indeksi); GFI=Goodness of Fit Index (lyilik Uyum
Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi).

Faktor yapisi dikkate alinarak yapilan analiz sonucunda orgiitsel vatandaslik
davranig1 Olgegine ait standartlastirilmis degerler ve faktorler arasi korelasyon

katsayilar1 Sekil 5.3’te gosterilmistir.

Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.3 Orgiitsel vatandashk davranisi 6lgeginin faktor yapisi
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Araci degigken olan is tatmini Ol¢eginin tek faktorlii yapisinin gegerliligi DFA ile
test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda bir maddenin (IT3) dlgekten ¢ikarilmasina ve
e2 ile e4 maddeleri arasinda modifikasyon yapilmasina karar verilmistir. Tablo 5.7’de
gosterildigi lizere nihai analizde elde edilen uyum 1yiligi indeks degerleri tek faktorlii is
tatmini  Olgeginin dogrulandigma isaret etmistir (x> [1, N=308] =2,66; p>0,05;
x?/df=2,66; RMSEA=0,07; SRMR=0,01; NFI=0,99; GFI=0,99; CF1=0,99).

Tablo 5.7. Is tatmini 6l¢egi uyum indeksleri

x? df x2/df RMSEA  SRMR NFI GFl CFI

2,66 1 2,66 0,07 0,01 0,99 0,99 0,99

p>0,05, x?>= Chi-Square (Ki-Kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root
Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokil); SRMR=
Standardized Root Mean Square Residual (Standartlagtirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii); NFI=
Normed Fit Index (Normlastirilmis Uyum Indeksi); GFI=Goodness of Fit Index (lyilik Uyum
Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilastirmali Uyum Indeksi).

Yapilan analiz sonucunda is tatmini dlgegine ait tek faktorlii yapi ve modelin
standartlastiritlmis  degerleri Sekil 5.4’te gosterilmistir. DFA  sonucunda dlgek
maddelerinin faktor yiikleri 0,76 ile 0,90 arasinda degismektedir.

.—b ITS

e T4
-22

e IT2

.—D IT1

Not: Tablodaki degerler standartlagtirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.4 Is tatmini 6lgeginin faktor yapis

Son olarak, diger araci degisken olan orgiitsel baglilik Ol¢eginin ti¢ faktorlii

yapisinin gegerliligi yine DFA ile test edilmistir. Yapilan analiz sonucunda, iic madde
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duygusal baghlik boyutundan (DUYB1, DUYB2 ve DUYB6), iki madde devam
bagliligt boyutundan (DEVB2 ve DEVB3) ve ii¢ madde de normatif baglilik
boyutundan (NORB1, NORB2 ve NORB3) ¢ikarilmistir. Tablo 5.8°de belirtildigi gibi,
nihai analizde elde edilen uyum iyiligi indeks degerleri orgiitsel bagliligin 6l¢eginin
birinci diizey {i¢ faktdrlii yapisinin dogrulandigmna isaret etmistir (x? [32, N=308]
=58,88; p<0,01; x%*df=1,84; RMSEA=0,05, SRMR=0,05; NFI=0,94; GFI=0,96;
CFI=0,97).

Tablo 5.8. Orgiitsel baghlik 6lcesi uyum indeksleri

x? df x?/df RMSEA SRMR NFI GFl CFI

58,88 32 1,84 0,05 0,05 0,94 0,96 0,97

p<0,01, x?>= Chi-Square (Ki-Kare); df= Degree of Freedom (Serbestlik Derecesi) RMSEA= Root
Mean Square Error of Approximation (Yaklasik Hatalarin Ortalama Karekokil); SRMR=
Standardized Root Mean Square Residual (Standartlagtirilmis Ortalama Hatalarin Karekokii); NFI=
Normed Fit Index (Normlastirilmus Uyum Indeksi); GFI= Goodness of Fit Index (lyilik Uyum
Indeksi); CFI= Comparative Fit Index (Karsilagtirmali Uyum Indeks).

Faktor yapisi dikkate alinarak yapilan analiz sonucunda orgiitsel baglilik 6lgegine
ait standartlastirilmis degerler ve faktorler arasi korelasyon katsayilari Sekil 5.5°te
gosterilmistir. DFA sonucunda, boyutlara ait faktor yiikleri 0,59 ile 0,85 arasinda
degistigi goriilmektedir.
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Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.
Sekil 5.5 Orgiitsel baghlik élceginin faktor yapist
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5.6.4. Olgeklerin birlesim ve ayrisim gecerliligi

Arastirmada kullanilan 6l¢eklerin DFA sonucunda dogrulanmasi, 6lgekte yer alan
faktorlerin ve faktore ait maddelerin belirli bir diizeyde yapi gecerliligine sahip
oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte YEM temelli aragtirmalarda, 6l¢eklerin DFA
sonuglari ile birlikte 6l¢eklerin birlesim ve ayrisim gegerliliklerine ait degerlere de yer
verilmesi yaygmlasmistir. Birlesim gegerliligi, her bir faktérde yer alan maddelerin
birbirleriyle ve ait olduklar1 faktor ile iliskili olmasidir. Ayrisim gegerliligi ise
maddelerin ait olduklar1 faktor disindaki faktorlerle kendi bulunduklar1 faktérden daha
az iliskili olmasidir (Hair Jr vd, 2014).

Bu kapsamda, faktorlere ait CR (Construct reliability-Yap:1 giivenirligi) degeri,
AVE (Average variance extracted-Ortalama agiklanan varyans), MSV (Maximum
squared variance-Maksimum paylasilan varyansin karesi) ve ASV (Average shared
square variance-Paylasilan varyansin karesinin ortalamasi) degerleri hesaplanmstir.
Arastirmada kullanilan Olgeklerde yer alan faktorlere ait CR, AVE, MSV ve ASV
degerleri Tablo 5.9°da yer almaktadir. Bu degerler ile ilgili olarak birlesim gegerliligi
icin CR>0,7, AVE>0,5 ve CR>AVE olmasi, ayrisim gegerliligi i¢in ise AVE>MSV,
AVE>ASV ve AVE’nin karekokii>faktorler arasi korelasyon olmasi gerektigi ifade
edilmistir. Bu sonuglara gore, devam baglilig1 i¢in AVE degeri, normatif baglilik i¢in
ise CR ve AVE degerleri kritik degerlerin altindadir. Ayrica yardimseverlik ve normatif
baghlik faktorleri i¢in AVE>MSV ve AVE’nin karekokii>faktorler arasi korelasyon
kosulu saglanamamistir. Buna ragmen diger giivenilirlik kistaslarinin saglandigi
durumlarda kritik degerlerin biraz disinda kalan degerlerin de kabul edilebilecegi ifade
edilmistir (Hair Jr vd, 2014; Fornell ve Larcker, 1981). Bu durumda olgeklerin birlesim

ve ayrisim gegerliligine sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 5.9. Faktorlere ait CR, AVE, MSV, ASV ve korelasyon degerleri

FAKTORLER CR AVE MSV ASV 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Yardimseverlik 0,75 0,67 0,71 0,21 (0,82)
2. Nezaket Tabanl Bilgilendirme 0,79 0,74 0,71 0,20 0,84 (0,86)
3. Centilmenlik 0,89 0,66 0,21 0,10 0,38 0,45 (0,81)
4. Duygusal Baglilik 0,75 0,67 0,21 0,12 0,34 0,23 0,34 (0,82)
5. Devam Baglilig1 0,76 0,44 0,11 0,06 -0,21 -0,20 -0,29 -0,33 (0,66)
6. Normatif Baghlik 0,63 0,47 0,64 0,19 0,42 0,30 0,10 0,46 0,04 (0,69)
7. Kariyer Tatmini 0,89 0,66 0,24 0,12 0,36 0,37 0,22 0,19 -0,26 0,42 (0,81)
8. Is Tatmini 0,90 0,70 0,64 0,21 0,40 0,40 0,24 0,43 -0,20 0,79 0,48 (0,84)

Not: Parantez i¢cindeki degerler AVE nin karekdk skorlarint gostermektedir.
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5.6.5. Olgeklerin giivenirliklerinin test edilmesi

Giivenirlik, bir 6lgegin 6lgmek istedigi seyi tutarli bir sekilde 6lgme derecesidir.
Giivenilir bir 6l¢egin, benzer sartlarda yeniden uygulandiginda benzer sonuglar vermesi
beklenmektedir. Bir dlgegin giivenirligini 6l¢gmede kullanilan yaklasimlardan birisi i¢
tutarlilik analizidir. I¢ tutarlilik analizi, 6lgekte yer alan maddelerin kendi aralarmndaki
tutarliligin1 gostermektedir. Sosyal bilimler alaninda igsel tutarliligin Slgiimiinde en
yaygin kullanilan Cronbach’s o olarak bilinen alfa katsayisidir. Bu deger 0 ile 1 arasi
degerler almakta ve 1’e yaklastikca tutarlilik artmaktadir. Alfa katsayisimin kabul
edilebilir olmasi i¢in 0,70’in lizerinde bir deger olmasi gerektigi ifade edilmistir
(Altunisik vd., 2012, s. 124-126).

Bu arastirma kapsaminda Yyapilan giivenirlik analizi sonucunda elde edilen
katsayilar Tablo 5.10’da gosterilmistir. Bu sonuglar kullanilan oSlgeklerin giivenilir

olduguna isaret etmektedir.

Tablo 5.10. Olceklere ait giivenirlik analizi

FAKTORLER ALT FAKTORLER CRONBACH’S ALPHA  IFADE SAYISI
Kariyer tatmini - 0,889 4
Orgiitsel Yardimseverlik 0,845 3
Zztvar‘;i?;hk Nezaket tabanlt bilgilendirme 0,889 3

Centilmenlik 0,886 4
Orgiitsel Duygusal baghlik 0.856 3
baghlik Devam bagliligi 0,754 4

Normatif baglilik 0,727 3
Is tatmini - 0,896 4

5.6.6. Arastirma hipotezlerinin yapisal model ile test edilmesi

Yapisal esitlik modellemesi, kuramsal bir temele dayali olarak ortiik ve gézlenen
degiskenlerin nedensel ve iliskisel bir model igerisinde tanimlanmasina dayanan ¢ok
degiskenli bir istatistiksel yontemdir (Schumacker ve Lomax, 2004; Meydan ve Sesen,
2015). Hipotezler dogrultusunda olusturulan modelin 6rneklemden elde edilen verilerle
ne Ol¢iide desteklendigini belirlemek amaciyla tiim degiskenlerin es zamanli olarak test

edilmesine olanak vermektedir (Byrne, 2010, s. 3; Hair Jr vd, 2014, s. 546). Bu
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arastirmada da degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayli etkilerin test edilmesi igin
YEM tabanli yapisal modeller kullanilmstir.

Aragtirma Olgeklerinin  faktoriyel yapisinin dogrulanmasindan sonra, Ortiik
degiskenli yapisal model {izerinden arastirma hipotezleri test edilmistir. Ik olarak Hi
(Kariyer tatmini — Orgiitsel vatandaslik davranisi) hipotezini test etmek amaciyla
kariyer tatmininin bagimsiz, orgiitsel vatandaslik davraniginin ise bagimli degisken
oldugu ortiikk degiskenli yapisal bir model kurulmustur (Sekil 5.6). Elde edilen uyum
indekslerinin yazinda kabul edilebilir esik degerler i¢inde olmasi, modelin veri ile
uyumlu ve kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir (x2 [73, N=308] =188,64; p<0.01;
x?/df=2,58; RMSEA=0,07; SRMR=0,05; NFI=0,93; GFI=0,91; CFI=0,96). Tablo
5.10’da sunuldugu tizere, YEM sonuglarina gore Kkariyer tatmininin, Orgiitsel
vatandaslik davranigini olumlu yonde etkiledigi (B= ,39; p<,01) tespit edilmistir.
Kariyer tatmini, Orgiitsel vatandaslik davramisindaki degisimin (varyansin) %16’sin1

aciklamigtir. Bu bulgulara gore Hi desteklenmistir.
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Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.6 Kariyer tatmini ile OVD arasinda olusturulan yapisal esitlik modeli
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Arastirmanin diger hipotezlerini test etmek amactyla ise baglilik boyutlarinin ve is
tatmininin aracit degisken oldugu ayr1 ayri aracili yapisal modeller kurulmustur. Bu
kapsamda ilk olarak Hz, Hsz ve Hs hipotezlerini test etmek amaciyla, is tatmininin araci
degisken oldugu yapisal bir model kurulmustur (Sekil 5.7). Analiz sonuglar1 Tablo
5.11°de verilmistir. YEM analizi sonuglarina gore kariyer tatmininin, i§ tatminini
olumlu yonde etkiledigi (B=,50; p<,01) ve is tatminindeki degisimin %25’ini agikladig1
saptanmistir. Bu bulgulara goére H» desteklenmistir. Benzer sekilde is tatmininin,
oOrgiitsel vatandaslik davranisi ilizerinde anlamli ve olumlu diizeyde etkisinin oldugu
tespit edilmistir (B=,31; p<,01). Bu bulgulara goére H3z desteklenmistir. Kariyer tatmini,
is tatmini ile birlikte vatandaslik davranisindaki degisimin (varyansin) %23’lni
aciklamistir. Yol analizi neticesinde elde edilen uyum indekslerinin yazinda kabul
edilebilir esik degerler i¢inde olmasi, modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir
olduguna isaret etmektedir (x> [129, N=308] =317,90; p<0,01; x?%df=2,46;
RMSEA=0,06; SRMR=0,05; NFI=0,92; GFI= 0,89; CFI=0,95).
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Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.7 Kariyer tatmini ile OVD arasinda is tatmininin araci oldugu yapisal esitlik modeli

Kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide, is tatmini
degiskeninin aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini esas

alan yol analizi yapilmistir. Bootstrap ydnteminin, Baron ve Kenny’nin (1986)
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geleneksel yonteminden ve Sobel testinden daha giivenilir sonuglar verdigi One
stiriilmektedir. Bootstrap analizinde 5000 yeniden drneklem secenegi tercih edilmistir.
Bootstrap teknigi ile yapilan aracilik etki analizlerinde, arastirma hipotezinin
desteklenebilmesi i¢in analiz neticesinde elde edilen %95 giiven araligindaki (GA)
degerlerin sifir (0) degerini kapsamamasi gerekmektedir (Hayes, 2009). Bootstrap
sonuclarina gore, kariyer tatmininin is tatmini vasitasiyla vatandaslik davranisi
tizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (B = ,156, %95 GA [ ,068;
,250]). Zira yiizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve iist giiven araligi
degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamamaktadir. Bu sonuclar, kariyer tatmini ile
vatandaslik davranisi arasindaki iliskide is tatminini degiskeninin aracilik etkisinin

oldugunu gostermektedir. Bu durumda Hs desteklenmistir.

Tablo 5.11. Yapisal modellere ait analiz sonu¢lar

Bagimli Degiskenler
Is Duygusal ~ Devam Normatif  Orgiitsel vatandaslik
Bagimsiz degiskenler tatmini baghitk  baghiig baghik davranist
B B B B B
Kariyer tatmini (Hi) - - - - ,39%**
R? - - - - 16
Kariyer tatmini (Hy) ,DO*** - - - 245>
Is tatmini (Hz) - - - - Y aaded
R? 25 - - - 23

Kariyer tatmini —> Is tatmini —> OVD (Ha)
Dolayl etki , 156, (,068; ,259)

Kariyer tatmini (Hsap,c) - ,20%** - NCY aleil -
R? - ,04 - 34 -
Kariyer tatmini L
Duygusal baghlik (Hea) - - - ,39*** ,19*
Normatif bagiiltk (Hen) - - - - 18*
Devam baghiligr (Hec) - - - - -

R? 25

Kariyer tatmini —> Orgiitsel baghlik boyutlart —> OVD (Hz)
Dolayli etki , 118, (,032; ,207)

N= 308; * p < ,05; ** p < ,01; *** p < ,001. Standartlastirilmis beta katsay1 degerleri
raporlanmistir. Parantez icindeki degerler alt ve iist gliven aralig1 degerleridir.

Bootstrap yeniden 6rnekleme = 5000.
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Arastirmanin Hs, Hs ve H7 hipotezlerini test etmek amaciyla, orgiitsel baglilik
boyutlarinin araci degisken oldugu baska bir yapisal model kurulmustur (Sekil 5.8). Yol
analizi neticesinde NFI hari¢ diger indeks degerlerinin yazida kabul edilebilir esik
degerler icinde oldugu saptanmustir (x> [242, N=308] =5854,74; p<0,01; x*/df=2,42;
RMSEA=0,06; SRMR=0,05; NFI=0,86; GFI=0,86; CFI=0,91). Modele ait uyum
indeksleri incelendiginde, modelin bu haliyle dogrulanmasi igin yeterli uyuma sahip

olmadig1 goriilmektedir.
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Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.8 Kariyer tatmini ile OVD arasinda duygusal, devam ve normatif baghhgin araci oldugu yapisal
esitlik modeli

Bunun iizerine kovaryans ve regresyon katsayilarina iliskin diizeltme Onerileri
dikkatle incelenmis ve model bu oneriler dogrultusunda tadil edilmistir (Sekil 5.9).
Tadil edilmis modelde, diger arac1 degiskenlere gore modele katkisi nispeten diisiik olan
devam baglilik boyutu analizden ¢ikarilmistir. Ayni sekilde diizeltme Onerilerine gore
duygusal bagliliktan normatif bagliliga tek yonlii ok ¢izilerek bu iki degisken
iliskilendirilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5.11°de verilmistir. YEM analizi sonuglarina
gore kariyer tatmininin, duygusal baglhiligi (B=,20; p<,01) ve normatif baglilig: (= ,37;
p<,01) olumlu yonde anlaml diizeyde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgulara gore; Hsa
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ve Hsp desteklenmistir. Orgiitsel vatandashik davramsi iizerinde duygusal bagliligin
(B= ,19; p<,05) ve normatif bagliligin (B= ,18; p<,05) olumlu yonde anlamli diizeyde
etkilerinin oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara gore; Hea Ve Hen desteklenmistir.
Kariyer tatmini, orgiitsel baglilik boyutlar1 (duygusal ve normatif baglilik) ile birlikte
vatandaslik davranmisindaki degisimin (varyansin) % 25’ini agiklamistir. Tadil edilmis
modele iliskin uyum indekslerinin yazinda kabul edilebilir esik degerler i¢inde olmasi,
modelin veri ile uyumlu ve kabul edilebilir olduguna isaret etmektedir (x? [161, N=308]
=367,27; p<0,01; x?/df=2,28; RMSEA=0,06; SRMR=0,05; NFI=0,90; GFI=0,89;
CFI1=0,94).
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Not: Tablodaki degerler standartlagtirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.9 Kariyer tatmini ile OVD arasinda duygusal, devam ve normatif bagliligin aract oldugu yapisal
esitlik modeli (tadil edilmig)

Kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide Orgiitsel
baglilik boyutlarimin aracilik rolii olup olmadigini test etmek amaciyla yukarida
aciklandig1 sekilde bootstrap yontemini esas alan yol analizi yapilmistir. Bootstrap
sonuglara gore, kariyer tatmininin orgiitsel baglilik boyutlar1 vasitasiyla vatandaglik
davranigi tizerindeki dolayl etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (f=,118, %95 GA
[,032; ,207]). Zira ylizdelik yontem ile elde edilmis Bootstrap alt ve {ist gliven araligi
degerleri, 0 (sifir) degerini kapsamamaktadir. Bu sonuclar, kariyer tatmini ile

vatandaslhik davranisi arasindaki iliskide orgiitsel baglilik boyutlarinin (duygusal ve
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normatif baglilik) aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir. Bu durumda H7 kismen
desteklenmistir.

Son olarak, arastirma modeli biitlinciil olarak (is tatmini ve orgiitsel baglilik
boyutlarinin aracit degisken oldugu model) yapisal model {izerinden test edilmistir.
Analiz sonucunda normatif (p= ,249) ve devam (p= ,091) baghligindan orgiitsel
vatandaslik davranisina giden yol katsayilarinin anlamsiz oldugu goriilmiis ve bu
degiskenler modelden ¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir (Joreskog ve S6rbom, 2015). Bu
islemden sonra tadil edilmis yapisal esitlik modeline iliskin sonuglar Sekil 5.10°da
verilmistir. Tadil edilmis modele iliskin uyum iyiligi degerlerinin yazinda kabul goren
degerlere uygun oldugu (x? [180, N=308] =440,82; p<0,01; x?/df=2,44; RMSEA=0,06;
SRMR=0,08; NFI=0,90; GFI=0,85; CFI=0,94) ve modelin veri ile kabul edilebilir uyum
gosterdigi tespit edilmistir.
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Not: Tablodaki degerler standartlastirilmis regresyon katsayilaridir.

Sekil 5.10 Tadil edilmis aragtirma modeline iligkin yapisal modeli

Biitiinciil model sonuglart yakindan incelendiginde, normatif ve devam
bagliliktan, orglitsel vatandaghik davranisina olan yollarin  anlamli  olmadigi
gorilmektedir. Dolayisiyla model biitiinciil olarak ele alindiginda, kariyer tatminin

orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki dolayli etkisinin yalnizca duygusal baglilik ve
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is tatmini iizerinden gerceklestigi ifade edilebilir. Bootstrap sonuglarina gore kariyer
tatmininin; duygusal baglilik ve is tatmini vasitasiyla vatandaslik davranisi tizerindeki
dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit edilmistir (B=,163, %95 GA [,073; ,262]). Bu
bulgulardan yola ¢ikarak kariyer tatmini ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
iliskiye yalnizca duygusal baglilik ve is tatmini degiskeninin aracilik ettigi ifade
edilebilir. Kariyer tatmini, duygusal baglilik ve is tatmini ile birlikte orgiitsel

vatandaslik davranisindaki degisimin (varyansin) % 25’ini agiklamistir (Sekil 5.11).

Duygusal
Baglhilik
p=,21 p=,17
R?=,25
B=,25 ( OI‘gﬂ’[SGl
Kariyer Tatmini »  Vatandashk
J L Davranigi
Is Tatmini
Dolayh etki, # =,163; %95 GA (,073; ,261)

Not: Standartlastirilmis beta katsayr degerleri raporlanmistir. R? degeri agiklanan varyansi

gostermektedir. GA: Giiven Aralig1.

Sekil 5.11 Tadil edilmis arastirma modeline iligkin yapisal model analiz sonug¢lart

5.7. Sonug, Tartisma ve Oneriler

Tezin bu kisminda, arastirma sonucunda elde edilen bulgular degerlendirilecektir.
Arastirma hipotezleri dogrultusunda degiskenler arasindaki iliskiler alan yazinda
yapilan ilgili ¢alismalarla birlikte tartisilacaktir. Son olarak ileride yapilacak benzer
arastirmalara cesitli oneriler sunulacaktir.

Arastirmada bireyin kariyer tatmininin Orgilitsel vatandashk davraniglar
tizerindeki etkisi ve bu iliskide is tatmininin ve Orgiitsel bagliligin aracilik rolii
incelenmistir. Arastirma sonuglari, arastirma problemi dogrultusunda olusturulan

hipotezleri destekledigi gortilmiistiir.
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Arastirmanin birinci hipotezi kapsaminda kariyer tatmininin orgiitsel vatandaslik
davranigi lizerindeki etkisi incelenmistir. Bu baglamda olusturulan YEM tabanli yapisal
model sonucunda, Kkariyer tatmininin OVD’nin alt boyutlarindan yardimseverlik,
nezaket tabanli bilgilendirme ve centilmenlik davraniglar1 tizerinde olumlu etkisi ortaya
konulmustur. Elde edilen sonuglar, bireylerin kariyerlerinden memnuniyet duymalari
orgiitsel vatandaslik davranislarini sergilemelerine yol agtigini gostermektedir. Diger bir
deyisle, kariyerler hedeflerine ulasan bireylerin, orgiitsel faaliyetlerde diger Orgiit
tiyelerine goniillii olarak yardimci olma, ortaya ¢ikabilecek catismalarin 6niine gegme
ve gerginlikleri azaltmaya yonelik davranislarda bulunma egilimlerinin daha fazla
oldugu ortaya konulmustur. Benzer sekilde kariyer tatmini, orgiit i¢inde problemlerin
olugmasini 6nleme yonelik davraniglarin sergilenmesine de olumlu katki yapmaktadir.
Bununla birlikte bireylerin Kariyer tatminindeki artig, isyiikiinden sikdyet etmeyerek
gorev ve sorumluluklarini yerine getirme, zor sartlarda olumlu tutumunu koruma ve
yapict tavir takinma gibi davraniglart da artirmaktadir. Alan yazinda kariyer tatmini ile
Orgiitsel vatandaglik davramisi arasindaki iliskiyi inceleyen bir aragtirmaya
rastlanmamakla birlikte, s6z konusu degiskenlerin liderlik, orgiitsel destek, performans,
isten ayrilma niyeti gibi Orgiiti yakindan ilgilendiren pek c¢ok degiskenlerle olan
iligskileri incelendiginde arastirma sonuglarini destekler niteliktedir. Gelecekte bu
konuda yapilacak arastirmalar sayesinde ilgili degiskenler arasindaki iligkinin
genellenebilirliginin artacagi degerlendirilmektedir.

Bireylerin kariyer tatminlerinin is tatminleri tizerindeki etkisinin incelendigi ikinci
hipotez sonuglari, kariyer tatmininin is tatmini tizerinde olumlu etkisinin bulundugunu
gostermektedir. Bu sonug, kariyer tatmini yasayan bireylerin islerinden daha fazla
tatmin olduklarina isaret etmektedir. Alan yazinda yapilmis bazi arastirmalar da kariyer
tatmini ile is tatmini arasindaki iligkiye yonelik elde edilen sonuglar1 desteklemektedir.
Imamoglu vd. (2004) tarafindan tekstil sektorii ¢alisanlari iizerinde yapilan arastirmada,
bireylerin kariyer beklentilerinin tatmini ile is tatmini arasinda olumlu yonli bir iliski
tespit edilmistir. Buna gore, tekstil sektoriinde ¢alisanlarin biiyiik oranda isten ¢ikarilma
korkusu yasamalarina karsin, kariyer beklentilerinin karsilanmasi bireylerin is
tatminlerinin artmasina neden oldugu ifade edilmistir. Yiksel (2005) tarafindan bir
ihtisas hastanesinde ¢alisan 98 hemsire tizerinde yapilan ¢alismada, kariyer tatmini ile is
tatmini arasinda olumlu bir iliskinin bulundugu goriilmektedir. Saglik sektorii

calisanlari iizerinde yapilan bagka bir aragtirmada, orgiitte uygulanan kariyer yonetimi
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uygulamalarinin bireylerin kariyer gereksinimlerini karsilayarak is tatminlerinin
yiikselmesine neden oldugu tespit edilmistir (Ay, Filizéz ve Onciil, 2014).

Bireylerin is tatminlerinin orgiitsel vatandaslik davranislar tizerindeki etkisini
belirlemeye yonelik olusturulan {igiincli hipotez sonuglarina gore, bireylerin is
tatminlerinin OVD iizerinde olumlu bir etkisi bulunmaktadir. Bu sonug, yiiksek diizeyde
is tatminine sahip bireylerin, daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egiliminde oldugunu gostermektedir. Yani, bireylerin islerine yonelik olarak olumlu
tutumlarinda meydana gelen artis, orgiit iiyeleri arasinda yardimlasma, saygili olma,
olumlu tavir takinma gibi davraniglari ile orgiitsel faaliyetlerde olusabilecek ¢atigmalari
ve aksakliklar1 onleme, Orgiit imajin1 disartya savunma gibi davraniglarda artisa neden
olmaktadir. Elde edilen bu bulgular, alan yazinda is tatmini ile OVD arasindaki iliskiye
yonelik yapilan arastirmalarin sonuglari ile ortiismektedir. Bateman ve Organ (1983) bir
devlet tiniversitesindeki akademik olmayan personel iizerinde yaptiklari arastirmada, is
tatmini ile s6z konusu vatandaslik davraniglari arasinda olumlu bir iligski tespit
etmislerdir. Tsai ve Wu (2010) Tayvan’da cesitli hastanelerden 237 hemsire iizerinde
yaptiklar1 ¢alismada, is tatmini ile Orglitsel vatandaslik davranislar1 arasinda kuvvetli
olumlu bir iliski bulmuslardir. Mehboob ve Bhutto (1992) ise yaptiklar1 arastirmada, is
tatmininin OVD’nin yardimseverlik ve nezaket tabanli bilgilendirme boyutlart ile iliskili
oldugunu, fakat gérev bilinci, centilmenlik ve orgiitiin gelisimine destek olma boyutlari
ile iliskili olmadigini tespit etmislerdir.

Arastirmanin dordiincli hipotezinde is tatmininin, kariyer tatmini ile Orgiitsel
vatandaglik davramis1 arasindaki iligkide aracilik etkisinin bulunup bulunmadig1
irdelenmistir. Bootstrap yontemini esas alan yol analizi sonuglari, kariyer tatmini ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide is tatmininin aracilik etkisinin
oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, kariyerlerinde belirlemis olduklari
hedeflere ulasan bireylerin, islerinden memnuniyet duymalari, onlarin daha fazla
orgiitsel vatandaslik davranis1 sergilemelerine neden olmaktadir. Alan yazinda yapilmis
bazi arastirmalar da kariyer tatmini ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskide
is tatmininin aracilik etkisine yonelik elde edilen sonuglart destekler niteliktedir. Nguni
vd. (2006) tarafindan yapilan ¢alismada, doniisiimcii liderligin OVD ve orgiitsel baglilik
tizerindeki etkisinde is tatmininin aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Ayrica Foote ve
Tang (2008) tarafindan yapilan arastirmada ise, ¢alisanlarin is tatminleri ile OVD’leri

arasinda anlamli ve olumlu bir iligki ortaya konulmustur.
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Arastirmanin besinci hipotezinde ise, bireylerin kariyer tatminlerinin duygusal
bagliliklar1 ve normatif bagliliklar1 iizerinde olumlu; devam bagliliklar1 lizerinde ise
olumsuz yonde etkisinin olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Bu kapsamda
olusturulan yapisal model sonucunda (Sekil 5.8), indeks degerleri modelin
dogrulanmasi i¢in yeterli uyuma sahip olmamistir. Bunun iizerine diizeltme Onerileri
dogrultusunda model tadil edilerek devam bagliligi boyutu analizden ¢ikarilmis ve
duygusal bagliliktan normatif bagliliga tek yonlii ok ¢izilerek bu iki degisken
iliskilendirilmistir (Sekil 5.9). Analiz sonuglari, bireylerin kariyer tatminlerinin
duygusal bagliliklart ve normatif bagliliklar1 tizerinde olumlu ydnde etkisini ortaya
koymustur. Orgiitsel bagliliga ait her boyutun farkli etmenler neticesinde gerceklestigi
g6z Oniinde bulunduruldugunda, bireylerin kariyer memnuniyetlerinin 6rgiit tarafindan
sunulan firsatlardan ve yatirimlardan kaynaklandigini algiladiklar1 ve bu nedenle 6rgiite
duygusal ve normatif olarak bagli hissettikleri degerlendirilmektedir. Duygusal baglilik
ile normatif baglilik arasindaki iligki, duygusal bagliliga olumlu katkida bulunan
faktorlerin ~ bireylerin  karsihlk verme  hissine de katkida bulunmasindan
kaynaklanmaktadir (Meyer vd., 2002). Kariyer tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki
iliskiye yonelik elde edilen sonuglar, alan yazinda Simo vd. (2010) tarafindan ortaya
konulan sonuglar ile desteklendigi goriilmiistiir. S6z konusu calismada bireylerin
mesleki kariyerlerindeki basar1 algisinin duygusal baglilik ile olumlu yonde, devam
bagliligr ile olumsuz yonde iligkili oldugu tespit edilmistir. Benzer sekilde Joo ve Park
(2010) tarafindan yapilan calismada da, yiiksek diizeyde kariyer tatmini saglayan
bireylerin yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik gosterdikleri tespit edilmistir.

Bireylerin duygusal, normatif ve devam baghliklarinin orgiitsel vatandaslik
davraniglan iizerindeki etkisini belirlemeye yonelik olusturulan altinc1 hipotez
sonuglarma gore, OVD {izerinde duygusal baghligin ve normatif baghiligin olumlu
yonde etkisi bulunmaktadir. Elde edilen bu sonuglar, yiiksek diizeyde duygusal ve
normatif baglili§a sahip bireylerin, daha fazla 6rgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
egiliminde oldugunu gostermektedir. Baska bir deyisle, orgiitle giicli bir sekilde
Ozdesleserek orgiit liyeligini siirdiiren ve orgiit tiyeligini dogru ve ahlaki bulan bireyler
daha fazla yardimseverlik, nezaket tabanli bilgilendirme ve centilmenlik davranislarinda
bulunmaktadirlar. Duygusal baghlikta bireysel 6zellikler ve is deneyimleri daha etkili
olurken normatif baglilikta sosyal ve kiiltiirel faktorler daha etkili oldugundan dolay1 bu
baghlik tiirleri ile orgiite baglh olan bireylerin daha fazla OVD sergilemeleri
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beklenmektedir (Meyer vd., 2002). Bu nedenle, destekleyici bir oOrgiit ortaminda
bireylerin duygusal ve normatif bagliliklarindaki artis daha fazla isbirligi, yardimlasma,
bilgilendirme ve sorunlar1 oldugundan Dbiiyiikk gostermeme davraniglariin
sergilenmesine neden omaktadir. Arastirma bulgular: alan yazinda o6rgiitsel baghlik ile
orgiitsel vatandaglik davranisi arasindaki iliskiye yonelik yapilan arastirma sonuglarini
destekler niteliktedir. Meyer vd. (2002) tarafindan yapilan meta analiz ¢alismasinda,
bireylerin Orgiitsel vatandaslik davraniglari ile duygusal ve normatif bagliliklar1 arasinda
olumlu birer iligki tespit edilirken, devam bagliliklar1 arasinda herhangi bir iliski tespit
edilmemistir. Gautam vd. (2005) tarafindan Nepal’de 450 calisan ile yapilan
aragtirmada ise, bireylerin duygusal ve normatif bagliliklar1 ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasinda olumlu iligkiler tespit edilirken; devam baghiliginin OVD’nin alt
boyutlarindan uyumluluk ile arasinda olumsuz bir iligki, 6zgecilik ile herhangi bir iligki
olmadigi tespit edilmistir.

Arastirmanin yedinci hipotezinde, Kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iliskide, duygusal baghligin, normatif baglhihigin ve devam
bagliliginin aracilik etkisinin olup olmadigini test etmek amaciyla bootstrap yontemini
esas alan yol analizi yapilmistir. Analiz sonuglarina gore, kariyer tatmininin duygusal ve
normatif baglilhik vasitastyla OVD iizerindeki dolayli etkisinin anlamli oldugu tespit
edilmistir. Kariyer hedeflerine ulagmis bireylerin Orgiitiin amag¢ ve degerlerini
icsellestigi, bireysel cikarlari i¢in degil minnettarlik duygusu ile orgiit tyeligini
stirdiirmeye karar verdigi durumlarda igyiikiinden sikayet etmeme, muhtemel sorunlari
onleme ve meslektaslarina yardim etme davraniglarinin arttigi ortaya ¢ikmaktadir. Elde
edilen sonuglar, Cetin (2011) tarafindan yapilan arastirma bulgulariyla benzer sonuglara
ulagilmistir. S6z konusu calismada, kisilik ve orgiit kiiltiiriiniin orgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinde is tatmininin ve orgiitsel bagliligin aracilik ettigi tespit edilmistir.
Benzer sekilde Altas ve Cekmecelioglu (2007) tarafindan yapilan ¢alismada, is tatmini
ve Orgiitsel baglilik unsurlariin bireylerin orgiit etkinligini arttirmak iizere goniillii
olarak gergeklestirdikleri Orgiitsel vatandaslik davraniglart tizerinde olumlu etkilere
sahip oldugu ortaya konulmustur.

Arastirma problemi kapsaminda kariyer tatmininin oOrgiitsel vatandaslik
davranigina etkisinde is tatmini ve oOrgiitsel bagliliga ait boyutlarin aracilik rollerinin
bulunup bulunmadigini test etmek amaciyla tiim degiskenleri igeren yapisal esitlik

modeli olusturulmustur. Analiz sonuglarina gore, kariyer tatmini ile orgiitsel vatandagslik
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davranig1 arasindaki iliskiye yalnizca duygusal baghilik ve is tatmini degiskenlerinin
aracilik ettikleri ortaya ¢ikmigtir. Ortaya ¢ikan sonug incelendiginde, kariyer tatmininin
bireysel bir duygu olmasi nedeniyle duygusal bagliligin diger baglhlik tiirlerinden daha
fazla hissedilmesine neden oldugu goriilmektedir. Bu sonug; isin yapisi ya da is
memnuniyeti gibi faktorler bireyin duygusal bagliliginda, iyi is alternatifleri ya da
maddi kazang gibi faktorlerin devam baglhihiginda, sadakat normlar1 veya ailevi
faktorlerin ise normatif bagliligi tizerinde etkili oldugu (Wasti, 2000b) goriisti ile
ortigsmektedir. Kariyer tatmini saglamis bireylerin, orgiite duygusal olarak bagli olma
ve islerinden tatmin olma duygusunun yarattigi algi ile birlikte daha fazla orgiitsel
vatandaglik davraniglarinda bulundugu tespit edilmistir. Yani, kariyer hedefleri
karsilanmig bireylerin, orgiit i¢inde yardimlasma, problemlerin ¢oziilmesi ya da
hafifletilmesi ve orgiitiin ¢ikarlarin1 kendi ¢ikarlarindan istiin tutma, gerginligi azaltict
ve yapici davraniglarda bulunma gibi orgilitiin etkinligine katki saglayan davraniglarda
bulunmasinda, kendi istegiyle orgiitiin bir pargasi olmasinin Ve islerine yonelik olumlu
tutuma sahip olmalariin 6nemli rol oynadig1 ortaya konulmustur.

Alan yazinda daha ¢ok kariyer tatmini ile onciillerine yonelik pek ¢ok caligma
bulunmasina ragmen Kkariyer tatmini ile ardillarina yonelik smirli sayida ¢alisma
bulunmaktadir. Bu ¢alismalarda, kariyer tatmininin is tatmini, orgiitsel baglilik, isten
ayrilma niyeti ve performans gibi degiskenlerle arasindaki iligskiye yonelik yapilmis
arastirmalara rastlanilmakla birlikte orgiitsel vatandaslik davranisi ile iligkisine yonelik
yapilmig bir aragtirmaya rastlanilmamistir. Bu noktadan hareketle, kariyer tatmininin
orgiitsel vatandaslik davranigina etkisi ve bu iliskide orgiitsel bagliligin ve is tatmininin
aracilik rolleri incelenerek ilk defa bir arastirmaya konu olmustur. Analiz sonuglari,
kariyer tatmininin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde olumlu yonde anlamli
diizeyde etkisinin bulundugunu, ayrica bu iliskide duygusal bagliligin ve is tatmininin
aracilik rollerinin oldugunu gostermistir. Bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmada 6nem
arz eden kariyer tatmini ile orgiitiin etkinlik ve verimliligini artiran orgiitsel vatandaslik
davranislar arasindaki bu sonucun &rgiitsel davrams ve IKY yazinma énemli bir katki
saglayacagi degerlendirilmektedir.

Ayrica bu sonug, isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet stiinliigiinii saglama
yolunda, insan kaynaklart birimleri tarafindan bireylerin etkinlik ve verimliginin
artirilmasina yonelik alinabilecek tedbirlere destek olacag diisiiniilmektedir. Orgiit

tarafindan {iyelerinin kariyer beklentilerini karsilayacak IKY uygulamalarina daha fazla
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yer verilmesi, bireylerin genel is tatminlerini ve orgiite bagliliklarini artirarak Orgiitiin
basarisina katki saglayan orgiitsel vatandaslik davranislarini daha fazla sergilemesine
neden olabilecektir.

Bundan sonraki arastirmalarda adalet algis1i ve liderlik gibi farkli orglitsel
degiskenlerin aracilik etkisinin incelenmesi, kariyer tatmini ile Orgiitsel vatandagslik
davranig1 arasindaki iligkinin daha genis cergevede agiklanmasina onemli katkilar
saglayacag diisiiniilmektedir.

Mevcut arastirma organize sanayi bolgesinde faaliyet gosteren 0Ozel sektor
isletmelerdeki beyaz yakali calisanlar tizerinde gergeklestirilmistir. Gelecekte yapilacak
arastirmalarda, farkli sektor ve farkli g¢alisan gruplarindan elde edilen verilerin

kullanilmasi elde edilen bulgularin genellenebilirligini artiracag: degerlendirilmektedir.
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EK-1. Veri Toplama Araci

Degerli Katimet,

Bu anket Anadolu Universitesi Sosyal Bilimler Ensti
etmekte olan “Kariyer Tatmininin Orgiitsel Vatandaslh
Aracilik Rolii” isimli tez galigmast i¢in hazirlanmigtir. An]
arastirmanin dogru bulgularla sonuglanmas: ve gelecekte 3

bakimindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Ankette higbir ka
Dolayisiyla sorulara vereceginiz cevaplar sadece bilimsel
formunda yer alan ifadelerin herhangi bir dogru cevab!
belirtmenizdir. Liitfen ifadelerin her birini okuduktan so

birakmayiniz. Ayirdiginiz zaman, gosterdiginiz ilgi ve kathminizd

Saygilarimizla,

Prof. Dr. Celil KOPARAL
Anadolu Universitesi
[iBF isletme Bolimii Ogretim Uyesi

Bu bélimde yer alan sorular sizinle ilgili genel bilgileri 6gre
uygun olan secenegin karsisina (X) isareti koyunuz ve (........) bo:

1 | Cinsiyetiniz
2 | Medeni Durumunuz

3 | Yasiiz i

4 | Son Tamamladiginiz Egitim Diizeyi

5 | Gérev Pozisyonunuz

6 | SuAn Galisuginiz isletmedeki Hizmet Siireniz. L
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(Devam) Veri Toplama Araci
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Sorulan yanitlarken sizin igin uygun olan segenegin karsisina (X) isareti koyunuz. g Z| %’% 2 =2 5
£33 22| 2|33
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21 | Diger ¢ahsanlarla ilgili problemleri dnlemeye ¢aligirim.
[ 722M lsletmemdev k;tlilml Tst-eée bagli olan fakat dnemli olarak kabul edllcn toplantllara katihinim.
23 | Isletmemin imajina olumlu katki saglayacak tiim faaliyetlere goniillii olarak katilirim.
[ 24 Isletmemdeki degisimleri yakindan izlerim.
7& Davramslarimin diger ¢ahsanlarin igini nasil etkileyece@i konusuna 6nem veririm.
2& Isletme igi yazismalan ve ilanlan yakindan takip eder, okurum.
27 | Isime bellrlenmls mola saatlen disinda ara vermem.
_28— i ~Iisl;trr;xemn kural ve yonetmchklenne klm;; ;yn;asa bile, ben uyanm iR
29 | Gorev bilinci yiiksek ¢alisanlardan bmylmdlr S
30 aa;r_ctl_lkl_); sekilde cah-sxrsam, uygun bir sekilde odullendlnlecég;n;e ;n;m:r;n
31 Isin;c devanilm isletmedeki standartlarin uzen;lﬂ;d;r
32 Zamagx{xgxl Eogunu isimle alaka!l onemsiz konulardan yaknarak gegiririm. B
33 Isteki durumumun olumlu yonlennden ziyade her zaman olumsuz yonlerinin { lizerine
_odaklaninm.
;1 Isletmedch sorunlan oldugundan biyiik gostenne égﬁlmn;lvar;hr il
35 | Isletmemin eylemlerine iliskin strekli l;a{al:;r bixiill:um Uk
36 | Sirekli sikayet ederck dikkatleri izerime ekerim.
37 | Meslek hayatimin kalan kismini bu isletmede gegirmek beni ¢ok mutlu eder.
38 | Bu isletmenin meselelerini gergekten de kendi meselelerim gibi hissediyorum.
39 Isletmeme kars: gii¢lii bir aitlik hissim yoktur.
| 4;)— Bu isletmeye kendimi “duygusal olarak baglh™ hlssehmyomm
41 | Kendimi isletmemde “ailenin bir pargasi’ glt_n hlssetxmyorum;_ =1 .
42 | Bu isletmenin benim igin ¢ok kisisel (6z_e.:li>ir anlam var. =
43 | Su anda isletmemde kalmam mecburiyetten.
44 | istesem de, su anda isletmemden ayrilmak benim igin ok zor olurdu.
45 | Suanda isle;r;:cmden ayrilmak istedigime karar versem, hayan:;m ¢ogZu alt tst olur.
46 B_u isletmeyi birakmayi disiinemeyecegim kadar az se¢enegim oldugunu disiniyorum.
47 E.ge}_- bu vi;leqneye kendimden bu kadar ¢ok vermis olmasaydim, baska yerde ¢alismay:
dustinebilirdim. :
48 | Bu isletmeden aynlmanin az sayidaki olumsuz sonuglarindan biri alteatif kithg olurdu. |
49 | Mevcut igverenimle kalmak igin higbir manevi yiikiimlilik lnssetm:yomm. 7
50 Benim i¢in avantajh da olsa, isletmemden su anda aynlmanin dogru olmadig
hissediyorum.
51 Isletmemden simdi aynlsam kendimi suglu hissederim.
52 | Bu isletme benim sadakatimi hak ediyor.
E& Buradaki insanlara kars: yiikiimliliik hissettigim igin- lsl
54 | isletmeme gok sey borgluyum.
55 | Isimden tatmin oldugumu hissediyorum.
56 | Isimden heyecan duyuyonnn.
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59
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EK-5. Ol¢ek Kullanim izinleri

18.09.2017 Gmail - Kariyer Tatmini Olgegi Hk.
M Gma” ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com>
Kariyer Tatmini Olgegi Hk.
3 ileti
ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com> 12 Eylul 2017 16:25

Alici: umutavcis@gmail.com

Saygi deger hocam,

Ben Anadolu Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon Doktora programi égrencislyim. Sizin, “Avel ve
TurLjn; (2012). Déniislimeii Liderlik ve Orglite Giivenin Kariyer Memnuniyetine Etkisi: Lider-Uye Etkilesiminin Aracilik
Ro_lu,_ Uluslararasi Alanya lsletme Fakiiltesi, C:4, S:2, 5.45-55” belirtilen calismanizdaki Kariyer Tatmini Olgeginin giincel
_tanhll olusu ve Tirkiye gegerliliginin yapilmis olmasi dikkatimi gekti. S6z konusu dlgegi doktora tezimde kullanmak lzere
izninizi istiyorum.

Saygilarimla.

Ibrahim RENGBER
ibrahimrencher35@gmail.com

0543 782 4822

Umut Avci <umutavcis@googlemail.com> 12 Eylil 2017 16:38

Alici: ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com>

Ibrahim merhaba,

Olgegin ilgili ifadeleri agagidadir. Atif yapmak kosulu ile kullanabilirsin.

Kariyerimde elde ettigim basarilarimdan memnunum 1 2 8 4 5
Tlm kariyer hedeflerim dustntldiginde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum 1 2 8 4 5
Maddi kazanimlanim diisiiniildigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum 1 2 3 4 (5
Yeteneklerimdeki gelisim diizeyi diisiintldugiinde kariyerimdeki ilerlemelerden 1 2 3 4 5
memnunum

Atama ve terfi durumu diistinildiigiinde kariyerimdeki ilerlemelerden memnunum 1 2 3 4 5

Galigmalarinda kolayhklar dilerim.

12 Eylil 2017 16:256 tarihinde ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com> yazdi:
[Alintilanan metin gizlendi]

Prof. Dr. Umut AVCI

Mugla Sitki Kocman Universitesi
|ktisadi ve Idari Bilimler Fakltesi
Isletme Bolimi

48000 Kotekli Kampusu MUGLA

Tel; 0.252.211 18 68
http://www.mu.edu.tr/tr/personel/aumut

hnps://mail‘google.com/maillu/OI?ui=2&ik=1 a2b7b4eb6&jsver=ulz_PKOEMALtr.&view=pt&search=inbox&th=1 5e765a676ebff91&siml=15e76444...
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13.09.2017 Gmall - Is Tatmini Olgegi Hk,
M Gmall ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com>
Is Tatmini Olgegi Hk.
3 ileti
ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com> 12 Eyliil 2017 16:15

Alici: mazlum.celik@hku.edu.tr
Bee: omerturunc@sdu.edu.tr
Saygi deger hocam,

Ben Anadolu Universitesi Isletme Ana Bilim Dali Yénetim ve Organizasyon Doktora programi dgrencisiyim. Sizin,
“Turung ve Celik (2012). Is Tatmini-Kisi-Orgiit Uyumu ve Amire Giiven-Kisi-Orgiit Uyumu lliskisinde Dagitim Adaletinin
Diizenleyici Rolii. “ls Giig” Endiistri lligkileri ve Insan Kaynaklar Dergisi, 14/2, 57-78" belirtilen galismanizdaki Is
Tatmini Olgegdinin gtincel tarihli olugu ve Tiirkiye gegerliliginin yapiimis olmasi dikkatimi gekti. S6z konusu 6lgegi
doktora tezimde kullanmak (izere izninizi istiyorum.

Saygilanmla.

Ibrahim RENGBER
ibrahimrencber35@gmail.com

0543 782 4822

Mazlum Celik <mazlum.celik@hku.edu.tr> 12 Eyliil 2017 16:36
Alict: ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com>

Hocam atif yapmak sartiyla kullanabilirsiniz.
Basarnilar diliyorum.

12 Eyliil 2017 16:15 tarihinde ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com> yazdi:
[Alintilanan metin gizlendi]

Dog. Dr. Mazlum Celik
Hasan Kalyoncu Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitl Midur{

Assoc. Prof. Dr. Mazlum GELIK

Hasan Kalyoncu University

Director of the Institute of Social Sciences

Havalimani Yolu Uzeri 8. Km. 27410. Sahinbey-GAZIANTEP
Tel :+90 (342) 211 80 80 - 1312

Fax : +90 (342) 211 80 81

http://www.hku.edu.tr

ibrahim rencber <ibrahimrencber35@gmail.com> 12 Eyliil 2017 16:50
Alici: Mazlum Celik <mazium.celik@hku.edu.tr>

Hocam gok tesekktr ederim. lyi giinler dilerim.

Saygilarimla
lbrahim RENCBER

12 Eyliil 2017 16:36 tarihinde Mazlum Celik <mazlum.celik@hku.edu.tr> yazds:

https://mail.google.com/mail/u/0/?ui=2&ik=1a2b7b4ebb&jsver=ulz_PKOEMAL tr.8&view=pt&search=inbox&th=15e765ab73b03ebf&siml=15e763ab... 1/2




EK-5. (Devam) Ol¢cek Kullanim izinleri
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