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oz
PSIKOLOJIK GUGLENDIRME VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

ARASINDAKI iLiISKIi VE BIiR ARASTIRMA
CEREN GELIK GETIN

Gunumuz is dinyasindaki hizli dedisim ve ylksek kalite beklentisi isletmeler
icin daha iyisini ve mikemmeli hedeflemeyi ve ortalama ile yetinmemeyi zorunlu hale
getirmistir. isletmelerdeki insan kaynaginin is tanimlarini asan, kendiliginden ve
karsilik beklemeksizin yaptigi orgutsel vatandaslik davraniglari ve iglerini daha
anlamh hissetmelerine, iglerinde etkili ve yetkin olduklarina inanmalarina dair
glgclendirme algilari isletmelerin rekabet Gstlnllgu icin her gegen gin daha da énemli
bir hal almistir. Kapsayici ve uzun soluklu is tanimlari yapmanin modern érgitlerde

gittikce daha zorlasmasi da bu durumu desteklemektedir.

Bu arastirmada s6zU gecgen iki unsur arasindaki iligki ele alinmis ve psikolojik

glclendirme drgutsel vatandaslik davraniginin bir 6ncill olarak hipotize edilmigtir.

Arastirma dinamiklerin ¢ok hizli degismesi ve karmasikligin yogun olmasi
hasebiyle bu unsurlarin daha da 6n plana ¢iktigi bilgi teknolojileri (IT) sektériinde

galisan 159 katilimci Uzerinde yapilmistir.

Korelasyon ve regresyon sonuglari galismanin psikolojik guglendirme ve

orgutsel vatandaglik davranigi arasindaki iliskiye yonelik savini dogrulamigtir.

Anahtar Kelimeler: Orgitsel Vatandaslik Davranisi, Psikolojik Gliglendirme, BT

Sektori



ABSTRACT

RELATIONSHIP BETWEEN PSYCHOLOGICAL EMPOWERMENT AND
ORGANISATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR AND A RESEARCH
CEREN GELIK GETIN

Rapid change and high-quality expectations of the contemporary business
environment forced organizations to target the better and excellence and not to
compromise with the mediocracy. Organizational citizenship behavior, which human
resources in the organization engage as an extra role behavior that is not a part of
their job definition, with no expectations of reciprocity and self-started in nature; and
perceptions of empowerment which makes employees fell their jobs more meaningful,
having more impact and being more competent in their jobs, each day became more
and more important for the competitive advantage of the organizations. Increasing
difficulty of forming inclusive and long-lasting job definitions in modern organizations
also supports this situation.

This research investigated the relationship between the aforementioned
concepts and hypothesized psychological empowerment as an antecedent for

organizational citizenship behavior.

Research was conducted with 159 participants which are working in
Information Technologies (IT) sector where these factors evolve as more critical

elements with rapidly changing dynamics in the job environment and high complexity.

Results of correlation and regression analysis supported the hypothesized
relationship between psychological empowerment and organizational citizenship

behavior.

Keywords: Organizational Citizenship, Psychological Empowerment, IT Sector



ONSOz

Modern is dinyasinda, 6zellesen musteri ihtiyaglarina hem hizli adapte
olabilen hem de standartlarindan 6dun vermeyerek onlari daha da gelistiren
organizasyonlar rekabet avantaji saglayabilmektedir. Klasik yonetim yaklasimlarinin
aksine organizasyonlarin devamlihgini strdirmesindeki en kritik unsur insan varligi
haline gelmistir. Degisen kosullari kavrayip hizli aksiyon alarak avantaja ¢evirmek
ancak calisanlarin yetkinlikleri dahilinde inisiyatif alarak karar vermeleri ile mimkun
olmaktadir. Bu durum orgutsel vatandaslik davranisini ve oncullerini; psikolojik
guclendirme ve ¢iktilarini daha iyi anlamaya yonelik ¢gabalari her gecen gun daha da
anlamali hale getirmektedir. Bilimsel yazinda bu kavramlarin yodun bir sekilde
arastiriliyor olmasi ve kavramlarin gelistiriimesine artan akademik ve profesyonel ilgi

de kavramlarin 6nemini vurgulamaktadir.

Kavramlar organizasyonlarda énemli roller oynamalari yonlyle cok sayida
akademik calismaya konu olmus, Ozellikle érgutsel vatandaslik davranisinin olasi
onciilleri birgcok arastirmada ortaya konmaya calisiimistir. Bununla birlikte orgutsel
vatandaslik davranisinin olasi dncullerinden olan psikolojik guclendirme ile iligkisinin
aydinlatiimasi noktasinda halen alan yazinda gelistrmeye musait olan unsurlar

mevcuttur.

Bu calisma orgutsel vatandaslik davranisinin olasi bir 6ncili olarak psikolojik
guclendirme ile arasindaki iligkiyi arastirmayi hedeflemektedir. Bu amagla nicel bir
calisma ve arastirma modeli gelistiriimis psikolojik guclendirme bagdimsiz degisken
olarak Orgutsel vatandaslk davranisinin ise bagimli degisken olarak ele alinmistir.
Galisma dort ana bdélimden olusmaktadir. Birinci bélimde psikolojik guglendirme
kavraminin tanimi, dogasi, yapisi, 6nemi, birlesenleri, boyutlari, benzer kavramlarla
iliskisi gibi bagliklar Uzerinden psikolojik guglendirme hakkinda bilgi verilmesi

amaglanmistir.

ikinci boliimde ise érglitsel vatandaslik davranisinin igerigi, tanimi, gelisimi,
onciilleri, ciktilar arastirmanin hipotezlerine temel tegkil eden teorik yapi ve kavramin

¢alismanin bagimsiz degiskeni ile iligkisi Uzerinde durulmustur.

Calismanin Uglnclu boéliminde galismanin arastirma yontemi, 6rneklemi,

evreni, hipotezler ve arastirma modeline yer verilmistir. Bu bélimde ayni zamanda



arastirmada kullanilan olgeklere iliskin de bilgi verilmistir. Devaminda ise bilgi
teknolojileri (IT) sektérinde c¢alisan 159 katilimci Uzerinde yapilan arastirmanin
sonuglarina yer verilmistir. Bu sonuclar bolimin sonunda tartisiimis ve ileriki

arastirmalar igin dneriler sunulmustur.

Tezimin tim sureclerinde destegini, emegini ve katkilarini eksik etmeyen tez
danismanim sayin Prof. Dr. Muhtesem Baran’a tesekkurl borg bilirim. Destegini her

zaman hissettigim aileme ve arkadaslarima tesekkurlerimi sunarim.
ISTANBUL, 2019
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Orgiitsel vatandaslik davranigi, modern is dinyasindaki hizli adaptasyon
intiyaci ve ylksek mdisteri beklentisi nedeniyle hayatta kalabilmek ve rekabet
edebilmek adina standartlarini ylkseltmek durumunda olan organizasyonlar igin ¢ok
kritik bir Gneme sahiptir. Calisanlarin is tanimlari ile yetinmeyen, gonulli ve karsilik
beklemeden fazladan rol davranisi olarak ortaya koydugu bu davranis, kurumlara
onemli bir rekabet avantaji saglayabilecek niteliktedir (Organ, Podsakoff, ve
McKenzie, 2006: 3). Kavram 6nemli ve deg@erli olmakla birlikte, icerdigi gondilllilik ve
kendiligindenlik gibi unsurlarla birlikte disunulduginde insa edilmesi de zahmetli ve

karmasik bir yapi ve sure¢ arz eder.

Kavram kritik yapisi ve roll ile cok sayida akademik calismaya konu olmus,
Ozellikle kavramin olasi oncllleri birgcok calismada ele alinmistir. Bununla birlikte
kavramin olasi oncullerinden olan psikolojik guc¢lendirme ile iliskisinin arastiriimasi

acisindan literaturde katkiya acik olan alanlar mevcuttur.

Calisanin isini daha anlamli algilamasina, daha yuksek sorumluluk ve
yapabilirlik ile daha etkili ve yetkin olduklarina inanmalarina yol agan guglendirme
kavrami da hem 6rgutsel vatandaslik kavraminin bir dnculu olarak hem de kurumsal
basarinin kritik bir birleseni olarak ylksek 6nem arz etmektedir. Psikolojik
guglendirmenin  basariya ulastiyi  organizasyonlarda  ¢aligsanlarin  kendi
potansiyellerinin farkina vardiklari, yaptiklari calismalarin sonuclarinin anlami
olduguna inandiklari ve kendilerini daha mutlu hissederek ¢evrelerine de bu mutlulugu

yaydiklari gérilmektedir (Cavusoglu ve Giler, 2016: 50).

Ozellikle igerdigi yogun teknoloji, bilgi temelli olmasi ve yogun karmasikhg: ile
degisime ve hizli adaptasyona belki de en ¢ok ihtiya¢c duyan sektorlerden biri olan
bilisim sektdrinde hem drgutsel vatandaslik davranigi hem de psikolojik glglendirme
cok elzem kavramlar olarak ortaya gikmakla birlikte mobil yakalilar olarak anilan bu
yeni ¢alisan kategorisi icin kavramlarin iligkisini ele alan ¢aligmalar acisindan gelisime
acik bir durum s6z konusudur. Calisma kavramlari bu kontekste ¢calismasi agisindan

da 6nemlidir.



Bu arastirma psikolojik guclendirme ile o6rgltsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskiyi ortaya koymayi hedeflemektedir. Bu hedef icin psikolojik
glglendirme orgitsel vatandaslik davranisinin bir onculi olarak ele alinmistir.
Calisma temel olarak doért bolimden olusmaktadir. Birinci bélimde calismanin
bagimsiz degiskenini teskil eden psikolojik glclendirme kavrami ele alinacaktir.
Kavramin 6nemi, tanimi, birlesenleri, boyutlari, benzer kavramlarla iligkisi gibi

basliklar Gzerinden psikolojik glclendirme hakkinda bilgi verilmesi amaclanmaktadir.

ikinci bélimde ise calismanin bagiml degiskeni olarak ele alinan érgiitsel
vatandaslik davranisina yer verilecektir. Kavramin gelisimi, tanimi, igerigi, dogdasi,
onciilleri, sonuclari ve kavramin diger orgutsel ve bireysel kavramlarla birlikte ele
alindig! ¢alismalarin sonuglari ve yine kavramin ¢alismanin bagimsiz degiskeni ile

iligkisi Uzerinde durulacaktir.

Calismanin Ugunci boliminde galismanin modeline, arastirma ydntemine,

kullanilan dlgeklere ve drnekleme dair bilgilere yer verilmistir.

Calismanin son boéliminde, agirlikli olarak kavramlar arasi iligkileri bilgi
teknolojileri (BT) sektoriinde ¢alisan 159 katiimci Uzerinde yapilan arastirma ile
ortaya koyan analizlere ve analiz sonuglarina yer verilecektir. Bolimun son kisminda
bu bulgularin yorumlandigi ve tartisildig tartisma ve degerlendirme boélimuine yer
verilecektir.



BIiRINCi BOLUM
PSIKOLOJIK GUGLENDIRME

GunUmuz is dinyasinin modern is yapma sekillerinin ve hizli gelisimin getirdigi
yapl ile birlikte muglaklasmak durumunda kalan gorev tanimlari ve hizli degisime ayak
uydurabilme yetisi beklentisi, gl¢lendirme kavramini basari i¢in vazgecilmez bir unsur
haline getirmistir. Daha o&nceki ddnemlere hakim olan kontrol ve motivasyon
anlayiglarindan farkli olarak ginimiz basar ihtiyaglari ¢alisanin guglendirilmesini
kacinilmaz kilmistir. Buna bagl olarak da yoneticilerin rolleri de yeniden bigcimlenmis

kontrol ve denetim odagindan liderlige dogru evrilmistir (Erkutlu, 2015: 2019).

Hem calisan beklentileri hem de misteri beklentileri agisindan glglendirme,
kalitenin arttinimasi ve hizli adaptasyon acgisindan olmazsa olmaz bir unsura
doénusmustlr. Calisanlarin her seyi ydneticisine danisan, inisiyatif ve sorumluluk
almadan, sadece emirleri uygulayan bir yapidan c¢ikip kendi sorumlulugunu
kendiliginden ve istekli bir sekilde aldigi, kendini anlamli, etkili ve yetkin hissettigi is
sureglerine dogru hizli ve emin adimlarla belirgin bir gecis yasanmaktadir.
Organizasyonlarda psikolojik glglendirme etkinliklerinin organizasyon agisindan
cesitli yararlari ortaya konulmustur. Hizl ve etkili karar alinabilen yapilarda musteri
tatmini artarak organizasyonun verimliligi de artmaktadir. Ayrica gulglendirilmis
calisanlar cabalarinin organizasyon igin anlaml oldugunu goérerek devamsizliktan
kaginmaktadirlar. Calisanin guglendirilmesi daha etkin ve verimli bir galisma ortamina
yol agmaktadir. Ancak psikolojik glclendirmenin basaril olabilmesi igin, tim calisan
ve yoneticilerin gerek yetenek ve yetkinliklerinin gerekse farkindaliklarinin arttiriimasi
Uzerine yuksek maliyeti olan egitimlere yatirnm gerekebilse de organizasyonel degisim

sureci basarih olarak yonetilmelidir (Klagge, 1998:549-550).

Calismanin bu bélimuande psikolojik giiglendirmenin yapisi, kdkeni, tarihsel ve
kavramsal gelisimi, ginimuz isletmeleri ve g¢alisanlari icin 6nemi, boyutlari, ¢iktilari

ve literatirde ne sekilde galismalara konu olduguna dair bilgiler yer almaktadir.

1.1. Guglendirme Kavraminin Tarihsel Gelisimi ve Niteligi

isletme teorisinin ve is yapma sekillerinin tarihsel gelisimine bakildiginda

kavramin bir tir gereksinim olarak ortaya c¢iktigi dne sirllebilir. Sanayi devrimi
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suresince Tazlorizm ve Fordizm’in etkisiyle makinelesen Uretim sireclerinde
motivasyon ve kontrol kavramlari tretim bandinin sadladigi avantajla kendiliginden
kolaylasirken, kapali sistemler uyum ve degisim gibi ihtiyaclar gerektirmiyordu
(Leblebici, 2008: 99-108). Uretim bandi kabiliyetiyle ilgili Griiniin, Gretim agamalarinda
bir calisandan digerine gecisi ¢alisanlarin bu asamalari eksiksiz yerine getirmelerini
gerektiriyor ve bir sonraki stireci dncekinin kaginilmaz kontrolclsu haline getiriyordu.
Calisan performansini ya da Uretkenligini arttirmak Gretim bandinin hizini arttirmak
kadar kolaydi. Yoneticiler kisisel anlamda calisanla etkilesime gegmek ve onlari
motive etmek gibi faaliyetlere girismek durumunda degildi. Calisanlar zamanin yetKki
tanimina gore yoneticilerinden aldiklari emir ve talimatlari kayitsiz sartsiz yerine
getirmekle yukimllydu (Weber, 1947: 3).

Formalizasyonun ve standardizasyonun yiksek oldugu mekanik yapilanmalar
¢alisanin sdyleneni eksiksiz yerine getirmesinden fazlasini gerektirmiyordu. Bu durum
is tanimlarinin basit ve yetenek cesitliliginin disik oldugu bir ortamda c¢alisanin
makinelegmesini ve insana has olan daha karmasik ve derinlikli yetilerini koreltmesini
beraberinde getiriyordu. Bu kosullari getiren yénetim, Uretim ve kontrol sistematigi
aslinda genel olarak musteri beklentilerinden ve uretim tipinden kaynaklanmaktaydi.
Bagka bir deyisle beklenti seviyesi yliksek olmayan bir misteriye ¢oklu mal Uretimi

insani 6zellikleri ve emek faktorini tretimin en dnemli faktéri olmaktan ¢ikarmisti.

1.2. Guglendirme Kavraminin Buguinkii Niteligi

GunUmduz sartlarinda Uretimin mal sektorinden hizmet sektdrine dogru egilim
go6stermesi, musteri ihtiyacglarinin artmasi ve hizli degisime esnek bir sekilde yanit
verebilme gereksiniminin ortaya ¢ikmasi ile insan ve emek faktériiniin 6nemi artmis,
is yapis sekilleri daha karmasik ve talepkar bir hal almigtir. Daha nitelikli ve derinlikli
insan yetilerinin daha az belirgin ve acik bir sistemde hizli adaptasyon ihtiyaciyla
birlikte yogruldugu bir is yapis anlayisina ihtiya¢c duyulmustur. Mdusterilerin
bilinclenmesi ile birlikte gunimuzde daha yaratici yenilikgi ve esnek calisma
sureclerine olan gereksinim, yoneticilerin ¢aligsanlarina yakindan kontrol eden bir
anlayis yerine daha ylksek bir otonomiyle inisiyatif sagladigi bir anlayisa yerini
birakmistir (Ozgen ve Turk, 1997: 76).



Agir ve hantal mekanik yapilar ve belirgin is tanimlari statik bir is ¢evresinde
basari saglayabilmekteydi. Bu duruma uygun olarak ne yapmasi gerektigi noktasinda
surekli yukaridan emir ve talimat bekleyen ve bunlari harfiyen yerine getirdiginde
basari olan calisanlar bu sistemi desteklemekteydi. Buglin hizla degisen
gereksinimlere hizla ayak uydurabilen, gerektiginde yukaridan emir beklemeden hizla
kendi yaraticiigini ve inisiyatifini ortaya koyabilen, yeri geldiginde kendi kendini
yonetebilecek nitelige ve yetiye sahip calisanlar basarinin anahtari olarak

g6rilmektedir.

Gelisen ve gesitlenen musteri intiyaclari, her an yeniliklere agik ¢evre sartlari
net gorev tanimlari ve is talimatlari gelistirmeyi zorlastirmis ve igletmeleri ¢alisanin
icini basari yolunda gerektigince doldurdugu daha az belirgin is tanimlarina dogru

yonlendirmistir.

1.3. Giiglendirme Kavraminin Tanimi ve Birlegenleri

Guglendirme kendini ¢ok sayida modern yonetim uygulamasinda ortaya
koymaktadir. Hedeflerle yonetim, kalite ¢gemberleri, amag belirleme gibi katimci
yonetim teknikleri Uzerine galigilan literatiriin cogu guglendirme kavramiyla yakindan
iliskilidir (Conger ve Kanungo, 1988: 473).

Bu baglamda guclendirmenin ¢alisana cesaret verecek ve yol boyunca gerekli
yapabilme kaynagini saglayacak olan yetkinlik ve bu yetkinliklerini kullanmasina,
karar alma sureclerine katilmasina, is yapis sekline yon vermesine izin verecek olan
yapi gibi iki birleseni oldugundan s6z edilebilir. Kavramin yapisal boyutunu ele alan
bir tanimda Erstad (1997: 325-333), calisanlara kendi iglerinin sorumlulugunu
alabilecekleri ortamin ve islerini nasil yapacaklarini segebilmeleri icin gereken
orgitsel imkanlarin sunulmasi konularina vurgu yapar. Tek basina gerekli érgitsel
iklimi, destegi ve yapiyl saglamak gerekli yetkinlige sahip olmayan calisanlarla

istenilen sonucu veremeyecektir.

Menon (1995)’'un guglendirme kavramina yaklasimi bu tartismayi destekler
niteliktedir. Yapisal degisiklikler calisanda psikolojik degisimlere yol agar ve yapisal
guclendirme ve psikolojik guglendirme, guglendirme kavramina birbirini butinleyen

daha kapsamli bir yaklagim sunar. Zira érnegin analitik karar verme yontemleri ile ilgili



bilissel yetkinligi olmayan bir ¢alisan kararlara katiliminin yolu agilmis olsa bile etkin
karar veremeyecek; liderlik yetkinligi olmayan bir calisan, diger calisanlarla ilgi
yonetsel bir etkinlikte basarili olamayacaktir. Boylesi bir durum g¢alisani motive etmek

yerine lzerinde baski bile yaratabilir.

Calisan kendisinden yonetim faaliyetlerine, karar almaya vb. katiimasinin
beklendigini fark edip kendisinde gerekli yetkinligi ve 6zglveni bulamayinca
glclendirme c¢abalari beklenenin tam tersi sonuclar verebilir. Ya da diger yandan
galisan gerekli niteliklere kavusturuldugu halde bunlari kullanabilmesi icin gereken
orgut yapisi saglanmadiginda kendisini olmakta oldugu pozisyon igin fazla nitelikli
hissedecek ve kararlara katilamadidi igin prosedurel adalet algisinda dusugsler
yasanabilecektir. Yani gerekli nitelikli is atmosferi ve 6rgut yapisi saglanmadikca ya
da calisan gereken niteliklerle bulusmadik¢ca glglendirme faaliyetleri amacina
ulasmayacaktir. Bagka bir deyisle glgclendirme sadece ¢aligsanlara daha ¢ok otorite
saglanmasi anlamina gelmez. Guglendirme kavraminin éziinde bundan ¢ok daha
fazlasi vardir. Glglendirme kavraminin zaman icinde degisim gdsteren tanimlari da

bu gercegdi desteklemektedir.

Karar alma otoritesinin ve sorumlulugunun yoneticilerden ¢alisanlara gegmesi
(Ford and Fottle, 1995: 21) gibi daha geleneksel glglendirme tanimlari yerini
“calisanlari, her seviyede érgltsel ve bireysel amaglara ulasmak yolunda harekete
gecmek icin, inisiyatif kullanmaya ve karar vermeye tesvik eden gliciin paylasimi ve
(engellerin kaldiriimasi ile) destekleyici bir ¢gevre saglama sireci” (Gupta, 2002) gibi
daha kapsamli gi¢lendirme tanimlarina birakmigtir. Organizasyonda gulice sahip olan
kisilerin yetkilerini sorumluluklarini alt kademdekilerle paylasmasi, daha alt
kademedeki ¢alisanlarin sorumluluk, yetki ve yeteneklerinin arttiriimasi, personelin
potansiyellerine ulagsmalari i¢in tesvik edilmesi gibi bazi ortak unsurlar glglendirme

tanimlarinda 6ne ¢ikmaktadir (Bakan, 2004).

1.4. Guglendirmenin Yapisi ve Cesitleri

Gulclendirme kavrami literatlrde genel itibari ile iki ana alt kavram olarak ele
alinmaktadir. Bunlardan ilki ¢alisanin yetki ve etki ile donanabilecegi kurumsal
dinamiklerin ve birlesenlerin olusturulmasi ve bir araya getiriimesi ile ilgili olan yapisal

glglendirme, digeri ise c¢alisanin psikolojik ve motivasyonel olarak kendini isinde



etkin, yeterli, 6zglr ve yetkin hissetmesine dair sulrecleri kapsayan psikolojik

gugclendirmedir.

Guglendirme kavrami kdkenine inildiginde gli¢ verilmesi ya da glctn aktarimi
gibi “gl¢” kavramini vurgulayan bir yapi olarak algilanabilir. Buradaki “glg¢”
kavraminin neyi ifade ettigi Gzerine Thomas ve Velthouse (1990)’un g farkli ¢ikarimi

vardir.

Bunlardan ilki 6rgut hiyerarsisi ile ilgili olan mesgru gu¢ ya da otoritenin devri ile
ilgilidir. ikincisi calisanin kapasitesinin, 6zgiiveninin ya da yapabilirliginin arttirimasi
ile ilgilidir. Sonuncusu ise enerji vermeyi ya da harekete gecirmeyi ifade eder ki bu
motivasyonel yaklasima en uygun olan “gug¢” ifadesidir (Thomas ve Velthouse, 1990:
667). Yani guclendirmeyi bir yonetsel etkinlik olarak ele aldigimizda “gug¢” kavramina
ilk yaklasima gore calisanin daha Ust yonetsel seviyedeki kararlara katilabilmesi ya

da yetki edinmesi gibi bir boyutu s6z konusudur.

Bu boyut karar almada asiri merkezilesme sorununu ortadan kaldirmak ve
galisanlarin yonetimde s6z sahibi olmalarini hem onlarin sorumluluk ve
motivasyonlarini arttirmak hem de daha cesitli ve etkin kararlar Uretebilmek adina
saglamak icin son derece Onemlidir. Bu durum yoneticilerin Gzerindeki yuku
delegasyon yontemiyle dagitmasinin bir kdltire donismus ve kendiliginden hali
olarak da gorulebilir. Boylece yoneticinin is yliku ve sorumlulugu da paylasiimis ve
desteklenmis olur. Bu anlamda ‘glg¢’lendirme daha ¢ok yapi boyutunun gerekleriyle
ilgilidir. Ikinci yaklagimdaki “glic” kavrami ise galisanin egitim, liderlik destegi vb.
faaliyetlerle daha yetkin ve yiksek yapabilirlik seviyesine sahip, 6z yeterliligi ve
Ozglveni gelismis bir bireye donusturtlmesi ile ilgilidir. Conger ve Kanungo (1988:
476) bu soéylemi destekleyen bir tanimla glglendirmeyi, ¢calisanin sarf ettigi cabasi ile

gOsterecegi performansi arasindaki beklentisindeki artisla iliskilendirmistir.

Caba sarf ettiginde basarabilecegine inanan birey daha c¢ok c¢aba sarf
edecektir. Diger bir deyisle cabanin ilk sarti performans gdsterebilecegdine inanmaktir
(Lawler, 1973). Bu boyut aslinda ilk yaklagimin da tamamlayicisidir. Zira kendine
guvenmeyen, yeterliligine inanmayan bir birey yetki sahibi olsa bile bu yetkiyi

kullanmaktan ¢ekinecek ya da s6z konusu yetkiyi yanhs kullanacaktir.



‘Gug’ kavramina son yaklasimda ise ortaya daha ¢ok motivasyonla ilgili bir
tablo cikar. Conger ve Kanungo (1988: 473), bu anlayisa paralel sekilde giclendirme
kavraminin sozlikteki anlaminin “izin verme”, “mimkin kilma” anlamina dikkat
cekerek kavramin aslinda sadece gli¢ devri ya da paylasiimasindan ibaret olmadigini
vurgular. Calisanin guglendirme c¢abalarinin tim amagclarini dnemsemesi ve bu

konuda harekete gegebilmesi igin gereken gonullilugu ve istekliligi vurgular.

Kapasitesi ve becerileri arttirilmis, mesru olarak yetkilendirilmis bir ¢alisan
yeterli isteklilie ve motivasyona sahip degilse glc¢lendirme gabalari yine sonucuna
ulasmayacaktir. Calisanin giclendirme kavramina karsi olumlu tutum gelistirmesi,
karar almaya katilmaya gonulli olmasi, kapasitesini arttirmak igin gereken cabayi
harcamay! istemesi gl¢clendirmenin umulan sonuglari vermesi agisindan son derece
onemlidir. Thomas ve Velthouse (1990 s.667) glglendirmeyi bir motivasyon tird

olarak daha 6zelde “igsel gérev motivasyonu” olarak tanimlar.

1.4.1. Yapisal Giiglendirme

O’Brien (2010: 6) yapisal guglendirmeyi “bir érguttn, ¢alisanlarina bilgiye,
kaynaklara, destege ve firsatlara ulasma olanagi sunma yetenegdi” seklinde
aciklamistir. Bu baglamda yapisal gug¢lendirme, kurumdaki dinamiklerin ¢alisanin
kendini gelistirebilecegi firsatlar bulabilmesine, ydnetici destegini arkasinda
hissedebilmesine, istedigi bilgiye ve kurumsal kaynaklara kolaylikla
ulagsabilmesine ne derece olanak sagladigi ile ilgilidir. Ancak kurum yapisi ve
dinamikleri galisanin guglu hissedebilecegi sekilde kurgulanir ve olusturulursa
calisan kendini giiclendirilmis hissedebilir. Ornegin liderlik yapisi ya da kurum
iklimi calisani destekler nitelikte degilse galisanin glg¢lenmesi gereken yapi ve

ortam orada bulunmamaktadir.

Cekmecelioglu ve Keles (2008) calismalarinda o6rgat iklimi ve
guglendirmenin tum alt boyutlari arasinda anlaml iligkiler tespit etmis ve iklimin
guclendirmeyi olumlu yonde etkiledigini bulmustur. Calismanin bulgularina gore
iyi bir performans ve 6dul sistemi, takim iklimi, yonetici destegi ve net bir vizyonun
varlig1 gibi kurumsal iklime yonelik yapisal dinamikler guglendirme ile yakindan
iliskilidir.



Foster-Fishman ve Keys (1997: 348) guclendirme igin iki temel 6n gereklilik
oldugunu ileri sirmuslerdir: bunlardan ilki gu¢ ve kontrole dair belirleyiciler ikincisi
ise guven ve dahil edilmeye dair durumlardir. Bu faktorlerin niteligi giclendirmenin
basarili olup olmayacagini 6nemli d6lgude belirlemektedir. Buna gore, yapisal
olarak guiciin ve kontrol yapisinin degisime olanak saglayabilecek nitelikte olmasi
zorunludur. Ornegin kurumsal yapi gli¢ hiyerarsisinin ¢ok sert oldugu bir nitelik
tasiyor ise guglendirme sureci tehlikeye girebilir. Yine kurumsal aidiyet, birliktelik
ve guven iklimi de bu ¢abanin basaril olabilmesi i¢cin 6nemli gerekliliklerdendir.
Calisanlar birbirine ve yoneticilere yoneticiler de c¢aligsanlara belirli dlgude

guvenmedigi surece guclendirme ¢abalari amacina ulagmayacaktir.

1.4.2. Psikolojik Gliglendirme ve Boyutlari

Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) glgclendirmenin ¢alisan algisi yéninin
Oonemini O6ne cikarmig ve guglendirme yolunda yapilan yonetsel uygulamalar ile
¢alisanin ne kadar guglendirildigine dair algisini ayirt etmislerdir. Calisanin yapilan
uygulamalari nasil degerlendirdigi, bu yolda sarf edilen slreclerin basaril olup
olmadigi ¢alisan algisina yansimaktadir. “Guglendirmenin gergeklesebilmesi igin st
yonetimin neler yapmasi gerektigine degil, daha c¢ok vyapilanlarin is goérenler
tarafindan nasil algilandid1 konusuna vurgu yapan arastirmacilar ise, guglendirmenin

biligsel ya da psikolojik boyutu Gzerinde durmaktadirlar’ (Pelet, 2011: 211).

1.4.2.1. Anlam
Gulglendirmenin “lokomotifi” olarak gorilebilecek olan temel dinamigi “anlam”
boyutudur (Dodan ve Demiral, 2009: 50). Giglendirme kavraminin diger butin
boyutlari ¢calisanin isini daha anlamli hissetmesi ile olusmaya baslar ve desteklenir.
isinden ilham duyan, énemli bir is yaptigini hisseden ve kendisini bundan dolay!
degerli ve yetkin goren bir ¢calisan daha ¢ok etki Urettigini, yetkinliginin arttigini ve

daha ¢ok sorumluluk alarak otonomisini arttirdigini hissedecektir.

Thomas ve Velthouse (1990: 666-681) gugclendirmenin algisal yoniine vurgu
yaparak psikolojik guclendirmeyi calisanin guiclendirilmis hissedip hissetmedigi
Uzerine algisi ile iligkilendirmigtir ve bu algiyr dort boyutlu bir yapida incelemigtir.
Calisan isini kendi hedef, deder ve amaglari ile iligkilendirebiliyorsa isini anlamli,

degerli ve gerekli goriyorsa psikolojik glglendirmenin anlam boyutunda ytiksek bir



algiya sahiptir. Calisanin iglini énemsenmeye laylk goérmesi ve igsel olarak

onemsemesi bu boyutla ilgilidir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672).

1.4.2.2. Etki
Calisanlar is yerinde gosterdikleri davraniglarla verdikleri emekle yaptiklari iglerin
ciktilarina etki edebilmek isterler. Bu durumla iligkili olarak psikolojik gliglendirmenin
bir diger boyutu etki olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu boyut ¢alisanin is sonuglari
Uzerindeki etkisi ve onlari degistirebilme gucu ile ilgilidir (Spreitzer,1995:1443).
Calisan secimleri ile isin gidisatini, yontemini, ¢iktilarini vb. suregleri degistirebiliyor
ve kendini sureglerin kontrolinde hissediyorsa etki boyutunda daha yuUksek algisi
olacaktir. Calisan davraniglari ve kararlar ile isinin ¢iktilarini sekillendirebiliyor ise

kendini daha guglu hissedecektir.

1.4.2.3. Otonomi

Calisanin isini nasil yapacagi konusunda ne derece 6zglr, serbest ve kendi
sorumlulugunu alabilir oldugu ise otonomi boyutu ile ilgilidir. Bu boyut literatirde

“kendi basina karar verme” “secim” ve “otonomi” gibi farkli sekillerde dilimize
cevrilmistir. Calisan isini yaparken kendi yolunu ve is yapma seklini secebiliyor,
inisiyatif ve sorumluluk alabiliyorsa bu boyutun yiksek olmasi beklenir. Caliganin
isinin sonuglarini ne derece degistirebildigi ya da ¢iktilar Gzerinde etkisinin ne derece

onemli oldugu Uzerine algisi ise etki boyutu ile ilgilidir.

1.4.2.4. Yetkinlik
Calisanin igini basariyla yerine getirebileceg@i beceri ve potansiyele ne derece
sahip olduguna dair algisi ise yetkinlik boyutu olarak isimlendirilmistir. Conger ve
Kanungo (1988: 477)nun guglendirme kavramina yaklagsiminin yetkinlik merkezli
oldugu sdylenebilir. Glglendirmedeki gi¢ unsuru ¢alisanin isini yuksek performansla
yapabilecek 6z yeterlilige sahip olup kendini gugli hissetmesi ile iligkilendirilmistir.
Orgiitiin igindeki calisanin kendini gligsiiz hissetmesine yol agabilecek hususlarin

bertaraf edilmesi yolu ile caligan 6zglven kazanmakta ve glglenmektedir.

Organizasyondaki Uyelerin glg¢suzlugl besleyen kosullarin belirlenmesi ve
ortadan kaldirimasi yoluyla 0Oz-yeterlilik duygulari geligtirilerek guglendirme

saglanabilmesi s6z konusudur. Bu dogrultuda hem geleneksel organizasyonel
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yontemlerin hem de etkililik bilgisini saglayan geleneksel olmayan teknikler gerekli

olacaktir (Conger and Kanungo 1988:474).

Gulglendirmenin yapisini olusturan bu doért birlesen birbirini destekler ve
tamamlar nitelikte olup herhangi birinin eksikligi gliclendirme kavraminin olusumunu,
basarisini, yasantisini 6nemli o6lgclide sinirlayacagi gibi tamamen ortadan da
kaldirabilir (Spreitzer, 1995: 1444). Yetkinlik boyutunda kendini zayif algilayan bir
galisan isini anlaml da bulsa is sonuglarinda gerekli etkiyi yaratamayacaktir. Ya da
isini nasil yapabilecegdini segebilen bir calisan bu isi anlamli bulmuyorsa guglenmis

hissetmeyecektir.

1.5. Psikolojik Giiglendirme Siireci

Psikolojik guclendirmenin olusabilmesi icin slrecin tum agcilari ile
degerlendiriimesi gerekmektedir. Tablo 1'de Conger ve Kanungo (1988: 475)

tarafindan, degisim surecinin bes asama ile yonetilmesi tavsiye edilmektedir.

Gugclendirme slrecine baglarken 6ncelikle ¢alisanlarin kendilerini glgsiz
hissetmelerine neden olan kosullarin belilenmesi gerekmektedir. Denetim, 6dul
sistemi, isin dogasi ve diger organizasyonel faktorlerin analiz edilmesi sonucu
belirlenen glugsUzlesmeyi destekleyen kosullar, uygun yodnetimsel teknik ve
stratejilerin kullaniimasi ile Asama 3’te ortadan kaldirilabilir. Asama 2’de psikolojik
glgclendirme surecine zemin hazirlamak igin katihmci ydonetim, hedef belirleme, geri
bildirim sistemi, is zenginlestirme vb organizasyonel iyilestirmelerin sonrasinda,
Asama 3’te calisanlara 06z-yeterliklerini gelistirebilecekleri kaynaklar verilir. Bu
asamalarin sonucunda guclenmis hisseden calisanlarin bu durumu sirddrmelerini
saglamak amaciyla davranigsal etkiler bu dogrultuda yoénlendirilir. (Conger ve
Kanungo, 1998: 474)
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ASAMA 1

Organizasyonel fakiGrier
Bir psikolojik glgsizlik Denetim
durumuna yonlendiren 5di ) ) )
kosullar dillendirme sistemi
Isin dogasi
ASAMA 2 l
Katilimci yonetim
Hedef belirleme
Yonetimsel stratejilerin Geri bildirim sistemi
ve tekniklerin
kullamiimasi Modelleme
Kosullu / yetkinlik temelli od illendirme
Is zenginlestirme
ASAMA 3 l l
Harekete gecirme Asama 1'de
Dért kaynak kullanilarak becerisi listelenen
astlarina 6z-yeterlilik Baskalannin deneyimleri kosullann
bilgisi saglanmasi Szlil ikna kaldirimasi
Duygusal uyarilma

l

ASAMA 4
Astin giiglendirme Caba - performans beklentisinin ya da
deneyiminin sonuglar bireysel etkiye inancin glglenmesi
ASAMAS l

Davranigsal etkilere
yoneltme

Hedefleri bagsarma davranigini baglatma ve

sirekli hale getirme

Sekil 1.1 : Glclendirme stirecinin bes asamasi
(Conger ve Kanungo, 1988: 475)
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1.6. Giiglendirmenin Benzer Kavramlarla iligkisi

1.6.1. is Zenginlestirme ve Giiglendirme

is zenginlestirme ile gliclendirme kavramlari arasinda temelde benzer yénler
olmasina ragmen bu iki kavram birbirinden farklidir. Hackman & Oldham (1980)’in
kavram Uzerine g¢alismalari giclendirme kavraminin temellerini olusturmaktadir
(Spreitzer, 1996). Calisanin isi Uzerinde karar, kontrol ve sorumlulugunun artmasi iki
kavramda da ortak unsurlardir. Akcakaya (2010: 154) bu kavramlarin farkli yonlerini

soyle ifade etmistir:

“Guglendirme personelin saglanan kosullar kisisel olarak algilama
bigcimlerine odaklanirken, is zenginlestirmede Kisilerden ziyade isin kendisi ve
ozelliklerine odaklaniimaktadir. Giglendirmede personelin kendi isini ve galisma
kosullarini sekillendirme ve bu yolla orgtitsel faaliyetleri ve sonuclari etkileme gici
bulunmaktadir. Oysa is zenginlestirmede personel, belli dlclide planlama ve karar
alma vyetkisi ile donatiimis olsalar da, bu durum iglerini ya da ¢alisma kosullarini
degistirmeyi icermemektedir. Buna ilaveten, yaptiklari is o6rgitsel dizeyde
zenginlestiriimemis olsa dahi, personel kendilerini guglendirilmis

hissedebilmektedir.”

1.6.2. Guglendirme ve Motivasyon

Yapisal guclendirmede temel olarak calisanin karar almaya katilabilecedi,
kendi tercihlerini ve inisiyatifini isine yansitabilecegi ortamin yaratiimasi s6z
konusudur. Boylesi bir is ortaminin daha motive edici olmasi beklenen bir durumdur.
Guglendirmenin galisan motivasyonunu arttiran bir unsur olmasi érgutsel vatandashk

davranigini da arttirabilecedi gikarimini yapmaya olanak saglar.

Oldham ve Hackman (1976) ortaya koydugu is 6zellikleri teorisinde isin motive
edici 6zelliklerini siralarken isin monoton olmamasi, anlamli olmasi, kisiye otonomi
sunmasi, yetenek cesitliligi acisindan zengin olmasi, geribildirim vermesi ve ¢alisanin
is sUreclerinin tumunU gorebilmesi gibi unsurlara deginmistir. Gliglendirme kisinin isin
daha Ust seviyedeki surecleri de gorebilmesine (yonetsel sulrecler) yol agarak

¢alisanin isin tamamini goérebilme olanagini arttirir.
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Kendini tekrar eden, her seyin dnceden talimatlarla harfi harfine belirlendigi
rutin ve monoton bir is yerine c¢alisanin kendi kararlarini vererek yaraticiligini
kullanabildigi, yeteneklerini ve potansiyelini daha ¢ok ortaya koyabildigi bir is de
teoriye gbre daha cezbedici olacaktir. Kendi kararlarini sonuglarini grup sorumluluk
alan bir calisan hem geribildiim hem de isin anlami noktasinda daha ylksek
motivasyona sahip olacaktir. Sadece sdylenenleri yapmaktansa yonetsel gérevler de

ustlenmek isin anlamini arttirici bir rol oynayacaktir.

1.6.3. Giiglendirme ve Yetki Devri

Gulglendirme slrecinde ¢alisanlara bir yetki ve gli¢ devri s6z konusudur.
Yoneticiler caliganlara daha fazla sorumluluk ve yetki atarlar. Ancak yetki devri
tek basina guclendirme kavraminin yerini tutamaz. Gug¢lendirme daha derinlikli
ve kapsamli bir kavramdir. Glglendirme yetki devrini de iceren daha genis
kapsamli bir slrectir (Bolat, 2003, s. 207). Guglendirme kavrami calisana
yetkinin devredilmesinin yaninda galisana bu yetkiyi 6zguvenle kullanabilecegi
ve musteri memnuniyetine yansitabilecegi serbestiyi, ise dair duyulan anlami,
yonetici destegini ve daha da kritik olarak bu yetkinin hakkini verebilecegi
yetkinligi de kazandirmay: igerir. Glglendirmede yetki devrinden farkli olarak,
calisanin pasif bir sekilde yetki almasindan ya da ¢alisana o yetkinin yonetici
tarafindan verilmesinden ¢ok ¢alisanin o yetkiyi almak igin kendiliginden gonalli

ve istekli olmasi ve gereken yetkinligi edinmesi s6z konusudur.

1.7. Psikolojik Gliglendirme Kavraminin Ciktilari

Gulglendirme, ¢alisanlarin daha 6zguveni ylksek, daha Uretken, daha yaratici
ve daha mutlu olmasina yol acarak (Peters, 1992), o&rgitlerini daha olumlu
algilamalarina ve orgutsel vatandaglik davraniginin da oncullerinden olan bu
kavramlar aracii§i ile daha ylksek dizeylerde o6rgitsel vatandaslik davranigi

sergilemelerine yol acar.

Randolph (1995; 19) ise, is go6reni guclendirmenin en &énemli yararinin,
¢alisanlar acisindan “organizasyona guvenin artmasi” oldugunu ifade etmektedir.
Gulclendirme calisanlarin daha ¢ok yonetsel glic elde etmeleri ve daha Ust

kademelerdeki sirecglere de dahil olmalarina yol agacagi icin bir rol belirsizligini de
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beraberinde getirebilecedi dusinulebilir ancak Spreitzer (1996)’in yaptigi ¢calisma bu
beklentinin tam tersine guclendiriimis calisanlarin daha az rol belirsizligi yasadigini
ortaya koymustur. Yine calisanin sorumluluklarinin artmasi is doyumunun ya da is
tatmininin azalacagi yéninde bir algi yaratabilir ancak yapilan g¢alismalar tersine
glgclendirme ile is tatmini ve is doyumu arasinda olumlu yénde gugcli bir iliskinin
olduguna dalalet etmektedir (Pekdemir vd., 2006: 11-36; Erdil ve Keskin, 2003: 28-
35). isini anlamli algilayan galisanlar iglerine ve érgiite daha bagli daha tatminkar ve
gayretli olacaktir (Spreitzer vd., 1997: 683).

Orgitiin ciktilar Gzerinde herhangi bir etkiye sahip olmadigini ve bir seyleri
degistirebilecek glgcte olmadigini hisseden bir calisan caresizlige dusecek ve
cabasini azaltarak performans ve verimini distrecektir. Diger yandan ¢alisan 6rgitin
ciktilari Uzerinde etki yaratabilecegini ve bir seyleri degistirebilecegini disindr ise
gayretini arttiracak ve daha ylksek bir performans ve verimle ¢alisacaktir (Spreitzer
vd., 1997: 686).

Dogan ve Demiral (2009: 73) Universite c¢alisanlari Uzerinde yaptiklari
arastirmada guclendirmenin etki ve anlam boyutlari ile 6rgutsel baghlik arasinda
anlaml ve olumlu yonde iliski tespit etmislerdir. Akademik personelin iglerini anlaml
bulmalari, severek yapmalari ve is sonuglarini etkileyebildiklerine dair inanglari
kuruma karsi hissettikleri baghhgr arttirmistir. Bu bulgu, birgok ¢alismada baglilikla
yuksek iligki gosteren orgitsel vatandaslik davranisinin gtc¢lendirme ile olumlu ve

anlamli iligkili olacagini éne siren hipotezlerin kurulabilmesini desteklemektedir.
1.8. Psikolojik Gu¢lendirmenin Kurumsal Getirileri

Guglendirme, galiganlarin her konuda yoneticilerinin onayini alma ihtiyaci
hissetmeden rahatlikla daha fazla sorumluluk almalarina yol agarak yoneticilerin
bu konudaki is yukunu azaltir. Birgok konuyu calisana delege etmis olan ve
calisanina daha ¢ok guvenebildigi igin is yukl azalan liderler daha ust dizey
stratejik meselelere odaklanabilme sansi bulurlar (Dogan ve Demiral, 2009: 53).
Lider eger kurumdaki her konuda karar verici ve sorumluluk alici rolde ise,
zamaninin ¢ogunu stratejik olmayan ve kendi yetkinliginin altinda olan
meselelerde son sozu sOyleme Uzerine galigmalarini surdurdr. Bu da liderin asil

isi olan daha yonetsel meselelere odaklanmasini guglestirir.
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1.8.1. Psikolojik Guiglendirme ve Performans

Guglendirme kurumlarin galisanlara verdigi yetki ve sorumluluk ile karar alma
mekanizmalarinda daha ¢ok temsil edilmelerini ve daha ¢ok inisiyatif ve sorumluluk
almalarini tesvik etmek yolu ile hem ¢alisan performansini hem de organizasyonun
performansini arttirmayi hedefleyen bir yaklasimdir (Ozgen ve Tirk, 1997: 77).
Kurumsal kararlara daha fazla katiim gosteren bireyin hem motivasyonu hem de
kurumla 6zdeslesmesi artacak ve kurum icinde daha fazla s6z sahibi olacaktir. Daha
¢ok s6z sahibi olan ¢alisan eylemlerinin sorumlulugunu daha ¢ok alacak ve yonetmeyi
ve planlamayi da ogrenecektir. Bu yolla hem motivasyonunu hem de yetkinligini
arttiran calisan bireysel performansini arttirarak kurumsal performansina katki

saglayacaktir.

Musteri beklentilerinin ¢ok hizli degistigi ve yer yer calisanin formal is
taniminin diginda da hizmetler talep ettigi bir atmosferde galisanlarin daha ¢ok
inisiyatif alabilmeleri musteri memnuniyeti agisindan ¢ok énemlidir. Problemlerin
rutin ve basit olmaktan ¢ikip kaotik ve karmasik bir hal aldigi gunimuz is
ortaminda ¢aligsanin yaratici problem ¢dézme becerileri mugterilerin beklentilerine
daha iyi cevap verebilmeleri icin kritik bir hal alir. Tim bu is ve musteri beklentileri
icin calisanin gug ve yetkinlik sahibi olmasi, etki edebilecegine inanmasi ve bir
seyleri farkli yapabilmesi icin gereken serbestiye sahip olmasi gerekir.
Guclendirme c¢alisanlarin bagimsiz karar alabilmesi, yaratici problem ¢ézme
becerilerinin gelismesi, inisiyatif alabilmeleri gibi unsurlari destekleyerek musgteri

memnuniyetini arttirir (Klidas, Berg ve Wilderom, 2007: 72).

1.8.2. Psikolojik Gliglendirme ve Kariyer Yonetimi

Guglendirilmis calisanlar insan kaynaklari planlamasi agisindan kurumun
sirtini dayayabilece@i gugclu bir yapiyr da olusturmus olurlar. Kurum ileride bir
yonetici pozisyonu agildiginda bunu kendi i¢ dinamikleriyle halledebilir ve i¢ insan
kaynaklari faktorlerini kullanmanin faydalarini gérebilir. Ornegin igeriden birinin
yonetici olarak atanmasi diger ¢alisanlara kurumun kendi ¢alisanlarina guvendigi
ve deger verdigini anlatabilir. Bu da c¢alisanlarin terfi igin ekstra rol alip

performanslarini yiksek tutmaya ¢alismalarina yol agabilir.
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Guglendirme sayesinde yoneticiler takipgileri igin daha yuksek performans
standartlari olusturabilir ve bu zorlayici, meydan okuyucu ylksek amaglara ve
hedeflere guglendiriimis olan c¢alisanlarin sahip ¢cikmasini saglayabilirler (Conger
ve Kanungo 1998: 476). Guclu amaglar guclu galisanlar talep eder. Eger galisan
kendisini guglu, etkili ve yetkin hissetmiyorsa liderin ortaya koydugu yuksek

hedefleri kabul etmesi ve onlara sahip gikmasi mimkin olmayacaktir.

1.8.3. Psikolojik Gliglendirme ve Galisan Yetkinligi

Guglendirmenin  calisanlarin  yetkinlik ve motivasyon seviyelerini
yukselterek daha ¢ok performans gdstermelerine yol acgtii bircok g¢alisma ile
ortaya konmustur (Barutgugil, 2004: 398). Kendini daha guglenmis, sorumluluk
verilmig, 6zgur ve guvenilen bir birey olarak hisseden cgalisanlar daha yuksek
motivasyon yasarlar. Motivasyon kurumlarda her sey olmasa da birgok seyin
baslaticisi ve temel yapi tasidir. Calisanin zorunda olmadigi isleri gonullt olarak
ustenmek istemesi, daha fazla sorumluluk almaya istekli olmasi, kimse
denetlemiyorken de kurallara uyum gostermesi gibi durumlar ancak yuksek
motivasyon ile mumkindudr. Bu acidan bakildiginda guglendirme orgutsel

vatandasglik davranisi igin de gerekli olan dinamoyu olusturur.

Guglendirmenin 6nemli faydalarindan biri de galisanin yetkinligine yaptigi
katkidir. Gliglendirme sadece otoritenin paylasiimasi degil, daha derinde, ¢alisani
yapabilir hale getirmekle ilgilidir (Conger ve Kanungo 1998: 474). Guglendirilen
¢alisanin daha ¢ok ve yuksek seviyelerde sorumluluk aldigi, karar almaya daha
cok katildigi, daha c¢ok yonetim destedi aldigi ve kendine guveninin ivme
kazandigi bir surectir. Bu surecgten gecen calisan hedef yonetimi, bilgi yonetimi,
kaynak yonetimi isletmede etkinligi arttirabilecek bir¢ok konuda yetkinligini
arttirmaktadir (Zimmerman, 1995: 582).

Kurumlar igin, daha yetkin g¢alisanlar birgok konuda basarinin anahtaridir.
Kendine ve yetkinliklerine givenen calisan isletme faaliyetlerini yuratirken
musteri memnuniyeti, verimlilik ve is sagligi ve guvenligi gibi konularda ¢ok daha
etkin ve kaliteli bir is ortaya koyabilecektir. Bu da uzun vadede igletmenin nicel ve

nitel blylmesi i¢in dnemli bir atmosfer ve itici gug¢ olusturacaktir.
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1.9. Psikolojik Gliglendirme Siirecinde Yasanabilecek Sorunlar

Literatirde giclendirme slirecinde yasanan sorunlar asagidaki gibi siniflandiriimistir
(Kogel, 2005:425; Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 3; Klagge, 1998: 550):

¢ Ekonomik maliyet

o Degisime direng

e Ust yonetim desteginin eksikligi

e Kaynak yetersizligi

e Yoneticilerin gug kaybi kaygisi

e Guglendirmenin formal ve informal olarak yeterince tegvik edilmemesi
e Lider yetkinliginin yetersizligi

¢ Glclendirmenin dogru anlagilamamasi

e Taraflarin yeterince sorumluluk almamasi

e Guven iklimi eksikligi
1.9.1. Ekonomik Maliyet

Bu sorun basliklarini agimlamak gerekirse; c¢alisanlarin yetkinliginin
arttirlmasi igin gereken egitim, liderlerin bu slreci yonetebilmeleri i¢in gerek duydugu
kogluk ve mentorluk gibi yetkinliklerin kazandirilmasini hedefleyen egitimler énemli
birer maliyet kalemidir. Yine guclendirme surecinin tanitimi gibi konularda olugacak
masraflar, islerin bu degisim strecinde verimliliginin dismesi ve yasanabilecek olasi
musteri memnuniyetsizlikleri hatta masteri kayiplari gibi unsurlarin hepsi birer maliyet
olusturucudur. Kurumlar uzun vadede guglendirmelerin getirilerini ekonomik karliliga

da donusturebilecek olsalar bile kisa vadede bazi maliyetleri almak durumundadirlar.

1.9.2. Degigsime Direng

Degisimin en iyisi bile icinde bazi belirsizlikler barindirir. Bu belirsizlikler ise
¢alisanlarin diren gostermesine ve konfor alanlarinda kalmak istemelerine yol acabilir.
Ayni zamanda yoneticiler de mevcut durumlarini korumak ve ¢alisanlar ile aralarinda
alismis olduklari ve kendilerini rahat hissede geldikleri iligkilerini degistirmek
istemeyebilirler. Bu durumda guglendirme surecine yeterince aktif bir sekilde katilm
gostermeyebilirler. Hatta guglendirme ¢abalarinin basgarisizlikla sonuglanmasi ya da

surdurdlmemesi igin gcaba gosterebilirler.
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Spreitzer ve Doneson (2005: 317), guglendirmenin calisanlara zorla
uygulanacak ve zorla benimsetilecek bir slre¢ olmadigini aksine calisanda
kendiliginden olusan bir istekliik ve motivasyonla bu slirecin olusabilecegini
vurgulamistir. Bu yaklasim calisanlarin degisime gosterebilecekleri direng agisindan
degerlendirildiginde degdisimin zorla benimsetiimesi degil ¢alisanin degisimin olasi
yan etkilerini goze alarak isteklilikle degisime dogru kendiliginden gonullu olacagi

sureclerin ve yapinin olusturulmasinin gerekliligini vurgulamaktadir.

1.9.3. Ust Yonetim Desteginin Eksikligi

Her konuda oldugu gibi glglendirme slrecinde de Ust yonetimin destegi
oldukga énemlidir. Ozellikle artan maliyetler ve konunun yeterince kavranamamis
olmasi gibi nedenlerle Ust dizey yoneticiler guglendirme slreclerini yeterince
desteklemeyebilirler. Ust yonetimin desteginin ve onayinin yeterince hissedilmedigi
durumlarda orta kademe yoOneticiler de calisanlar da guglendirmeye yonelik
uygulamalari ve c¢abalari arka plana itebilir ve glndemlerin Ust siralara
¢ikarmayabilirler. Bununla birlikte yoneticilerin guclendirme kavramini yanlis anlamis
olmalari da kendilerinin bu konuda sorumluluk almalari ya da destek vermeleri gibi

konularda gereksinim hissetmemelerine yol acgabilir.

1.9.4. Kaynak Yetersizligi

Glglendirme surecinde siklikla bagvurulan dig yoénetim danigsmanhgi,
kullanilan egitimler vb. konularda finansal kaynaklara ihtiya¢ duyulmaktadir. Bunun
yaninda gugclendirmeyi dogru ve etkili bir sekilde algilayacak ve calisanlarla
paylasacak entelektiel sermayenin yetersizligi ya da bu suregteki degisimden ortaya
cikan stres ve olumsuz direnci yonetebilecek duygusal sermayenin eksikligi gibi
unsurlar da bu alanda yeterli kaynaga sahip olamamadan kaynaklanan engelleyiciler

olarak karsimiza ¢cikmaktadir.

1.9.5. Yoneticilerin Gii¢ Kaybi1 Kaygisi

Glglendirme yapisi itibari ile guclin c¢alisanlarla daha ¢ok paylasimi ve
calisanin daha ¢ok yetki, sorumluluk ve bununla birlikte gelen glg ile donanimi
niteligindedir. Guglendirmenin temelinde yoOneticinin ¢alisanlar ile otoritesini
paylasmasi vardir (Conger ve Kanungo 1998: 473). Bu da geleneksel ybnetim

anlayisinda sadece yodneticinin sahip oldugu bazi kaynaklarin g¢alisana aktarimi
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anlamina gelmektedir. Yonetici daha 6nce direktifleri yoluyla birebir sekillendirdigi
calisan davraniglarini, giclendirme ile ¢alisanin daha ¢ok kendisinin belirleyecegi,
otonom ve serbest bir yaklagima teslim etmektedir. Tim bunlar yoneticini kontroll ve

glcl kaybettigi hissini yagsamasina yol agabilir (Wilkinson, 1998:52).

Ozellikle geleneksel, otoriter ve babacan liderlik tarzlarina sahip olan
yoneticiler calisanlarin bu derece serbest ve gucli olmasini  kendilerinin
gugsuzlegsmesi ile iligkilendirebilir. Bu durum yoneticilerin guglerini kaybettiklerine dair
bir kaygl yasamalarina ve guiglendirme surecine etkin katilmamalarina yol agabilir.
Ydéneticinin desteklemedigi bir gliclendirme silreci ise daha baglamadan basarisizlikla
sonuglanmis demektir. Bu agidan bu tir kaygilar ile slirecin basinda micadele etmek
ve yoneticileri bu konuda bilgilendirip yonlendirerek olumlu tutum olusturmak oldukca

onemlidir.

1.9.6. Giiglendirmenin Formal ve informal Olarak Yeterince Tesvik
Edilmemesi

Guglendirme her ne kadar sonuglari olumlu olan bir siire¢ olsa da iginde bir¢ok
zorluk barindirabilir. Ozellikle daha 6nceki bélimlerde ele alinan degisime direng
noktasinda hem calisanlar hem de ydneticiler icin ylksek ¢caba gerektiren birgok
asama s0z konusudur. Bazi tutumlari ve davraniglari gelistirmek, glglendirme
surecinde Uzerine disen ddevleri ve sorumluluklari yerine getirmek yogun bir gayret
ve emek gerektirebilir. Tum bu zorluklar asmak ve gereken emegi gostermek igin
calisanlarin slrece kendilerini adamalari ve motive olabilmeleri gerekmektedir. Eger
sure¢ kurum icindeki resmi ve resmi olmayan uygulamalar ve sistemlerle yeterince

desteklenmezse c¢aliganlar bu motivasyon ve adanmighgi bulamayabilirler.

Gulglendirme ile birlikte gelen ek sorumluluklarin ve géze alinacak olan tim
zahmetlerin performans yodnetimi sureclerinde ve sistemlerinde yer almasi ¢ok
O6nemlidir. Bunun yaninda resmi olarak performans kriterlerine yansimamis olsa bile
informal olarak yoneticilerin galisanlarla etkilesimine yansitmalari gereken sureci
destekleyici davraniglar bulunmaktadir. Yoneticilerin geribildirimlerini guglendirme
cabalarini destekler nitelikte sekillendirmeleri de guclendirme surecinin basarisi

agisindan oldukca énemli bir yer tutmaktadir.

20



1.9.7. Lider Yetkinliginin Yetersizligi

Guglendirme sirecinin dnlinde durabilecek en 6énemli sorunlardan biri de
liderlerin gereken yetkinlikte olmama durumlarndir. Guglendirme sureci onemli ve
zorlu bir yoldur. Liderlerin guglendirmeyi dogru kavramalari ve galisanlarla dogru bir
sekilde iletisimini kurmalari bircok alanda 6énemli yetkinlikler gerektirir. Ornegin
glgclendirme sirecinin c¢alisanlarca dogru anlasiimasi ve olumsuz tutumlara yol

agcmamasi blyuk 6lgtide liderin iletisim yetkinligi ile iliskilidir.

Janssen (2004: 62) liderin ¢alisanla yasadigi iliskinin kalitesinin ve yagsadiklari
¢atismanin glglendirmenin drgutsel basghlik ile iligkisi GUzerinde dnemli derecede etkili
oldugunu bulmustur. Etkili iletisim kurabilen bir lider ¢calisanlarinda “gliclendirme bize
daha cok yetkinlik ve serbesti kazandiracak” gibi bir algi Gretebilirken iletisim yetkinligi
dusuk olan bir lider glclendirme slrecinin calisanlarca “daha ¢ok is yukd” gibi
algilanmalarina yol agabilir. Bunun yaninda slrecin dogru yonetilebilmesi de proje
yonetimi, planlama, iliski kurma ve etkili geribildirim verme gibi yetkinlikler igerir. Yine
galisanin yetkinliginin arttiriimasi icin liderin destek, geribildirim, kocluk ve mentorluk

gibi becerilere sahip olmasi énemlidir.

Calisanlarin egitim ihtiyaclarini analiz edebilecek ve algilayabilecek bir insan
kaynaklari yonetimi yetkinligi de bu siirecte gereklilik olarak kargimiza ¢ikar. Ozellikle
calisanlara dogru ve etkili bir sekilde isleri delege edebilmek ginimuzde birgok liderin
kendini gelistirmesi gereken bir alan olarak gorulebilir. TUm bu s6zu edilen yetkinlikler
acisindan yeterli olmayan bir lider ile girigilen gt¢lendirme sireci dnemli aksamalara

ve sorunlara gebedir.

1.9.8. Guglendirmenin Dogru Anlasilamamasi

Gulglendirme kavram ve sure¢ olarak glglendirme sirecine dahil olan tim
aktorlerce tam olarak ve dogru bir sekilde anlasilamayabilir. Kavramin kafalarda
olmasi gerektigi gibi yer etmemesi yapilacak olan etkinliklerin de dogru sekilde
yapillamamasini beraberinde getirir. Gugclendirmenin calisanlarca “daha yogun
calisma saatleri” gibi algilanmasi ya da ydneticilerce “guli¢ kaybi” olarak goérilmesi
daha en basta glgclendirme slirecinin sonuglarinin olumlu olma ihtimalini ortadan
kaldiracaktir. Kavramin, boyutlarinin, yapisinin, dogasinin, gereklerinin, siirecinin ve
sonuglarinin tim taraflarca dogru anlasilmasi slrecin basarisinin olmazsa olmaz bir

unsurudur. Kavrami yanlis tanimlayan bireyler yanlis beklenti ve tutumlar igine
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girebilir. Bu durumda hatali psikolojik s6zlesmeler kurgulanir ve isin sonunda herkesin

is tatmini duser.

Spreitzer (1995: 1444) glglendirmenin ¢alisanin isyerindeki is tanimini, rolinu
ve isine dair unsurlar degistirebilme konusundaki yetkinligi ve serbestisini arttirdigini
ileri sirmektedir. Bu da calisanin kurumsal stirecleri derinden etkileyebilecek dnemli
bir serbestiye kavustugunu goéstermektedir. Bu agidan yaklasilirsa gli¢glendirme yanlis

ya da eksik anlasildiginda sonugclari kurum ve c¢alisanlar igin ¢ok yikici olabilir.

1.9.9. Taraflarin Yeterince Sorumluluk Aimamasi

Glglendirme ne sadece yoneticilerin calisanlar Uzerinde uyguladigi ve
calisanlarin tamamen pasif oldugu bir sireg; ne de calisanlarin yoneticilerden
bagimsiz olarak giristikleri bir caba olarak algilanmalidir. Giglendirme surecinin
basarili olmasi icin e 6nemli sartlardan biri liderlerin calisanlarin yetkinliklerini
gelistirdikleri gibi kendi yetkinliklerine de katki yapmalari ve guglendirmenin tim
sorumlulugunu caligana yuklememeleridir (Sarialtin ve Yilmazer, 2007: 3). Yine ayni
sekilde, calisanlar da tim sorumlulugu yoneticilerine birakarak guglendirilmeyi
beklememelidir. Calisanin yetkinliklerini gelistirmesi daha proaktif bir sekilde yeni
sorumluluklar igin gdéndlli olmasi ve degisim karsisinda direng gdstermeden
motivasyonunu korumasi guglendirme surecinin sonuglari agisindan son derece

onemlidir.

Gulglendirme sirecinde g¢alisana da yoneticiye de cesitli 6dev ve gdrevier
duser. Surecin basaril olabilmesi igin ¢alisanlarin da yoneticilerin de Gzerlerine disen
sorumluluklar yetine getirmeleri ve gereken iyi niyeti ve motivasyonu gdstermeleri

gerekmektedir.

1.9.10. Giiven iklimi Eksikligi

Gulglendirmenin olmazsa olmaz 6n sartlarindan biri lider ile Uye arasindaki
glven duygusudur. Calisan agisindan bir dedisim silreci olarak algilanabilecek olan
glgclendirme surecinde ¢alisanin degisime direncini azaltmak ve glclendirme
surecine daha etkin katilimi saglamak icin liderler destegi ve calisanla arasindaki
iliskinin guven Gzere insa edilmis olmasi ¢cok dnemlidir (Dodan ve Demiral, 2009: 51).
Sinizm ve c¢alisanlarin liderlerine, birbirlerine ya da kuruma glven duymamasi

guglendirme surecinde karigilacaklari her tarli belirsizligi ve degisimi iyimser
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algilamamalarina yol agacaktir. Gliven ikliminin hakim olmadigi takimda gi¢lendirme
yeterince destek bulamayacak ve glglendirmenin anlayis olarak yesermesi ve
oturmasi icin gereken atmosfer saglanamayacaktir. Ancak lider ve lye arasindaki
guven duygusu ile calisanlar ve yoneticiler hata yapmayi, kendilerini agmay! ve yetki

devredip almayi kendiliginden ve istekli bir sekilde yonetebilirler.

Calismanin birinci béliminde glglendirme kavrami, dogasi ve bilesenleri
tanimlanarak bilimsel yazindaki gelisimi aktariimistir. Ardindan guclendirme
gesitlerinden calismada incelenecek olan psikolojik guglendirme ve boyutlari
aciklanmistir. Ayrica psikolojik guglendirme surecine de deginilerek sirecte
yasanilmasi olasI sorunlara ve organizasyonda basari ile hayata gegirilmis
guglendirmenin kurumsal getirileri Uzerinde durulmustur. Calismanin siradaki

béliminde 6rgltsel vatandaslik davranigi kavrami gesitli ydnleri ile incelenecektir.
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IKINCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Teknolojinin ve iletisimin slrekli gelismekte oldugu ginimdiz is dinyasinda
doénusum surekli hale gelmistir. Organizasyonlarin adaptasyon ihtiyaci oldukga
yukselmektedir ve artan musteri beklentileri ile isletmelerin hayatta kalmalari ve
standartlarini yukselterek rekabet avantaji saglayabilmeleri igin 6rgltsel vatandashk

davranisi oldukca kritik bir 6neme sahiptir.

2.1. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Kavraminin Tanimi

Orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) icin yapilan en genel gecer
tanimlamalardan biri kavramin gelismesine 6nemli katki saglayan Organ (1988, s.4)
tarafindan “formel &6dul sistemi tarafindan dogrudan ya da acik sekilde kabul
edilmemis ve érgutin bir bitin olarak etkin bir sekilde faaliyette bulunmasina katkida
bulunan génilll bireysel davranislar’ seklinde yapilmistir. Organ bu calismasinin

basliginda kavrami “iyi asker sendromu” kavrami ile eslestirmistir.

Bu tanima gore calisanin Ust yonetimin begenisi kazanmak performans
degerlendirmesine olumlu katkida bulunmak gibi amaclarla degil gonulli bir sekilde
kurumun lehine davranigta bulunmasi s6z konusudur. Ayrica tanim bu davranigin
islevsel oldugunu da vurgular. Yani bir galisanin is taniminda var olan ve performans
yonetimi pratikleri ile izlenen ya da calisanin zorunda olarak yaptidi davranislar

orgltsel vatandaglik davranigi kapsamina girmez.

Orgitsel vatandaglhk davranisinin tanimi konusunda literatiirde genel geger
ve uzerine uzlasiimig tanimlar yer almakla birlikte Morrison (1994)a goére
organizasyondaki vatandaslik davranisi her ¢alisana ve her yonetici-¢alisan grubuna
gore farkli tanimlanabilmektedir. Bir baska deyigle ayni organizasyondaki bir ¢calisan
icin is taniminin disinda de@erlendirilen bir rol davranigi bagka bir ¢alisan igin is tanimi
icinde algilanabilmektedir. Organizasyondaki isin gerektirdiginin diginda ihtiyari olarak
yapilan birgok davranigin igin bir parcasi oldugu algisi problem yaratabilmektedir
(Organ, 1997: 87). Ekstra rol davranisindaki bu subjektifligi, Organ (1997) érgtsel
vatandaslik davranisini tanimlarken mimkiinse ekstra rol davranisini eklemekten
kaginarak ortadan kaldirmayr 6nermektedir. Bu noktada daha ¢ok orgltsel

vatandaslik davranisinin &zelliklerine ve kosullarina odaklanmakta fayda vardir.
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Orgltsel vatandaslk davranisi, kurumsal performans ydnetim sistemi icerisinde yer
almayan, bigimsel is taniminin disinda kalan ve herhangi bir ceza veya 6dul etkisiyle
degil calisanin kendiliginden giristigi bir davranis olarak tanimlanabilir (Organ; 1997:

86) Bu noktada ekstra rol davranisinin da ortaya konmasinda fayda vardir.

2.2. Orgiitsel Vatandaghk Davranisina Benzer Kavramlar

Literaturde yillar icerisinde 6rgltsel vatandaslik davranigina e alt boyutlarina
benzer bazi kavramlar ortaya konmustur. Bu kavramlarin 6rgitsel vatandaslk
davranigindan farklarini ortaya koymak hem kavram karmasasini engellemek hem de
orgutsel vatandaslik davranisinin gercek tanimini, dogasini ve on kosullarini
vurgulamak igin oldukga énemlidir. Bu kavramlardan literatirde en ¢ok ele alinan ve
en blyuk benzesim gdsteren kavramlar ekstra rol davranigi ve prososyal davranis

olarak ele alinabilir.

2.2.1. Ekstra Rol Davranisi

Ekstra rol davraniglari ¢alisanlarin is taniminda yer almayan, gerceklestirmek
zorunda olmadigi halde kendiliginden kurum vyararina gonulli olarak

gerceklestirdikleri davraniglardir (Turnipseed, 2002: 103).

Fazladan rol davranigi ¢alisanin is taniminin genigletiimesi ya da ¢alisanin is
yukunun arttinimasi olarak algilanmamalidir (Dyne ve Lepine, 1998: 108). Ekstra rol
davraniglari dig etmenlerin calisan Uzerinde kurguladigi bir tutum ya da yapinin
sonucu degil calisanin kendi iste@i ile giristigi bir davranis tiraddr. Bu bakimdan
Fazladan rol davranisi i¢in ¢calisanlarin 6dul veya ceza sistemleri ile sekillendiriimesi
s6z konusu degildir. Organ (1997: 86) bir davranisin 6rgutsel vatandaslik davranigi
olarak nitelendirilebilmesi igin kisinin gérev taniminda yer almamasini dn kosul olarak

belirtir.

2.2.2. Prososyal Davranig

Orgiitsel vatandaslik davranigina yilksek benzerlik gdsteren ve birgok
calismada birlikte ya da ayni degerde ele alinan kavramlardan biri de prososyal
davranistir. Iki kavram bircok yénden birbirlerine benzerlik gdsterseler de dnemli
farkliliklar icerirler ve birbirlerinin yerine kullanilamazlar. Calisanin  dnceki

bélimlerinde dile getirildigi gibi 6rgutsel vatandashk davranisinin én kosullari
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arasinda kurum yararina olmasi, kendiligindenlik ve fazladan rol davranisi olmasi gibi
unsurlar yer almaktadir. Prososyal davranis ise kurum vyararina olabildigi gibi
kurumsal sonugclari olumsuz etkileyebilecek davraniglari da icerebilmesi ve rol digi
davraniglari kapsadigi gibi kisinin is taniminda yer alan roline iligkin kavramlari da
icermesi gibi 6énemli ayrimlarla orgutsel vatandaslik davranisindan ayrisir (Brief ve
Motowidlo, 1986: 711-712). Prososyal davranigin drgutsel vatandaslik davranigindan
ayirt etmek 6rgutsel vatandaslik davranisinin niteligini ve sartlarini ortaya koymak

acisindan degerlidir.
2.3 Orgiitsel Vatandashk Davranigi Tiirleri

2.3.1. Organizasyona Yénelik Orgiitsel Vatandaglik Davranisi

Calisanlar tek tek ya da bir grup olarak calisma arkadaslarindan ¢ok kurumu
hedefleyerek, kurumsal fayda odakli bir sekilde, kurumsal ciktilar etkilemek amaciyla
bir érgutsel vatandaslik davranigi sergiliyor ise bu davranis kuruma yonelik érgutsel
vatandaslik davranisi olarak degerlendirilebilir. Disaridan bakildiginda o6rgutsel
vatandaslik davranisinin kuruma yonelik mi yoksa bireye yonelik mi oldugunu
saptamak her durumda kolay olmayabilir. Burada 6nemli olan c¢alisanin niyeti ve
amacidir. Ayni davranis kuruma yoOnelik olarak da bireye yonelik olarak da
degerlendirilebilir. Calisan calisma arkadaslarinin iyiligine yoénelik olmaktan ¢ok
kurumsal c¢iktilari dnemsedigi icin bu tur bir davraniga girisiyorsa bu kuruma yonelik
drgltsel vatandaglk davranisi olarak degerlendirilebilir. Onemli olan bu iki davranis
tirtintin éncdllerinin farkh olabilecegini bilmektir. Ornegin, bireye yonelik olan érgitsel
vatandaslik davranigi iligki tatmini, takim iklimi vb. kavramlarla daha ¢ok
iliskilendirilebilecekken kuruma yoénelik olan &érgutsel davranis is tatmini, 6rgltsel

adalet, kurumla 6zdeslesme gibi unsurlarla iligkilendirilebilir.

2.3.2. Bireylere Yénelik Orgiitsel Vatandaglk Davranisi

Calisanin yardim etme, nezaket ve centilmenlik gibi davraniglari ile bireyleri
hedefledigi durumlarda ortaya ¢ikan, davranisinin diger bireyler Gzerindeki etkisine
odaklanan ve kurumdan ¢ok kisilere yonelik olan orgitsel vatandashk davraniglari
bireye ybnelik 6rgitsel vatandaslik davranigi olarak siniflandirilabilir (Gilbert ve
digerleri; 2010: 341). Bu tlr davraniglarla galisan diger ¢alisma arkadaslarina dénuk

bir amag ve hedefle hareket etmektedir. Ornegin bir galisanin zor durumda olan bir
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galisma arkadasina onun iyiligi icin karsilik beklemeden yardim etmesi davraniglari
bireye yoénelik oOrgitsel vatandaslik davranisi olarak ele alinabilirken kurumsal
hedeflere ulasmak amaciyla organizasyonu dusunerek, fark ettigi yolunda gitmeyen
ve daha sonra probleme doénlsip musteri memnuniyetini azaltabilecek bir sorunu
toplantida arkadaslarina fazladan is yuku cikaracagini bildigi halde dile getirmesi
kuruma yonelik 6rgutsel vatandaglik davranigi olarak degerlendirilebilir. Bireye yonelik
olan érgiltsel vatandaslik davraniglari da sonunda kurum yararina oldugu igin kuruma

da katki saglayacaktir.
2.4. Orgiitsel Vatandaghk Davranisi Uzerine Bilimsel Teoriler

2.4.1. Sosyal Takas Kurami

Sosyal takas kurami kurum icindeki tim bireylerin birbirleri ile olan
aligveriglerini, birbirlerine verdikleri ve aldiklari unsurlari agiklamaya calisan ve temeli
20. yuazyilin ikinci yarisinda Blau tarafindan atiimis olan kapsamli bir teoridir. Bu
teorinin orgutsel vatandaslik davranigi ile iligkisi bireyler arasi aligverislerin sadece
ekonomik bir karsilik beklentisi ile ger¢ceklesmedigini insanlarin sosyal anlamda da
ekonomik karsilik olmaksizin birbirlerine katki saglayabileceklerini kurgulamasindan
kaynaklanir (Blau, 1967: 94). Orgltsel baglilik gibi unsurlar sosyal degisim ile insa
edilebilirken ekonomik degisim ile ayni iliskiyi kurmak mimkin degildir (Shore ve
digerleri, 2009: 703).

2.4.2. Karsihikliik Kurami

Sosyal takas kuraminin bir diger destekleyicisi olan ele alinabilecek olan
karsilikhlik teorisi de Orgltsel vatandaslhk davranisini anlamak konusunda katki
saglayabilecek bir yapidadir. Bu teoriye goére calisanlar kendilerine iyi davranan,
destek olan ya da fayda saglayan bireylere karsilik olarak ayni sekilde olumlu
davraniglar ile cevap verirler (Gouldner, 1960: 160-181). Kurumda iyi iligkiler kurmak,
sevilmek, sayllmak ve herhangi bir ihtiya¢c durumunda destek gérmek adina galisanlar
kisa vadede ekonomik bir karsilik beklemeseler bile digerlerine yardim ve destek
saglama egiliminde olabilirler. Bu durum kurum yararina oldugu gibi kurum igin
olumsuz sonuglar verebilecek bir nitelikte de olusabilir. Orgltsel vatandaghk

davranigini kurum yararina ve olumlu olmasi ve karsilik beklemeden yapiliyor olmasi
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gibi 6n sartlari bir davranisinin érgutsel vatandaslik davranigi olarak nitelenebilip

nitelenemeyecegine karar verirken géz éniunde bulundurulmalidir.

2.4.3. Esitlik Kurami

Calisanlar kuruma emek, zaman, sadakat, fedakarlik, kisisel kaynaklar vb. ¢cok
saylida unsuru verdiklerinde bunun karsiliginda esit ve adil bir sekilde Ucret, kariyer
olanaklari, egitim, takdir vb. unsurlar beklerler. Eger bu konuda bir esitlik algilarlarsa
motivasyonlari ylksek olur. Ancak bu konuda aldiklarini verdiklerinden daha disuk
olarak algilarlarsa motivasyon diisiikligi yasarlar (igerli, 2010: 72). Calisanlarin bu
noktada dengeyi yeniden kurabilmek adina siklikla bagvurdugu yaklasim verdiklerini
azaltma yoénunde olacaktir. Calisanlarin rol gerekliliklerinin étesine gecerek fazladan
rol davranigi gergeklestirmesi ve bunun Kkarsilik beklemeden kendiliginden
yapabilmesi aldiklari ve verdikleri konusunda yaptigi karsilastirmanin sonuglari ¢ok
onemlidir. Karsiliksiz verme istedi mevcut durumda aldiklari ve verdikleri noktasinda
adil ve kendi lehine bir durum algilayan bir calisanin kolaylikla girisebileceg@i bir
durumdur. Calisan eger kurumun Ucret, takdir, geribildirim, yan haklar, terfi olanaklari
vb. konularda kendisini hak ettigi gibi destekledigine inaniyorsa kurumu igin ekstra

fedakarlk ya da rol sergileme egiliminde olacaktir.

2.4.4 Psikolojik Kontrat Kurami

Psikolojik kontrat calisan ve igverenin karsilikli beklentilerine dayanan, yazili
olmayan ve zaman icinde degisime ugrayabilecek algisal bir s6zlesmedir. Bu
s6zlesmedeki algilanan unsurlarin kurum tarafindan yerine getirilip getirilmedigi
calisan tarafindan kurumun kontrata uyup uymadigi seklinde yorumlanir. Caligsan
kendisine soz verilen, acik ya da kapali sekilde vaat edilen ya da bu sekilde oldugunu
hissettigi unsurlari is yasaminda arayisa ve beklentiye donusturiar. Bu beklentilerin
karsilanmamasi ve psikolojik kontrata uyulmamasi calisanda yuksek bir moral
bozukluguna ve motivasyon dusuklugine yol acabilir. Bu durumda caligandan
herhangi bir 6rgltsel vatandaslik davranisi beklemek fazla iyimser olacaktir. Ancak
psikolojik kontrata uyuldugunu ve psikolojik s6zlesmenin unsurlarinin iyi bir sekilde
yerine getirildigini hisseden c¢alisan emegini ve katkisini arttiracaktir. Bu katki yer yer
kendini érgutsel vatandaslik davranigi seklinde gosterebilir. Psikolojik kontratin ve

sosyal takasin 6zlinde drgutsel baglilik ve sadakat yer almaktadir (Konovsky ve Pugh;
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1994:658). Calisan psikolojik kontrattaki unsurlar tGzerinden is memnuniyeti arttikga

kurum yararina daha ¢ok davranis ve tutum géstermek isteyecektir.
2.5. Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Boyutlari

Orgiitsel vatandaslik davraniginin alt boyutlari ile ilgili uzlagilmis net bir yapi
olmamakla birlikte bu kavrami calisan bilim insanlarinin kavramin operasyonel
tanimini yaptiklari boyutlar bagka isimlerle anilsalar da genellikle benzer bir yapi arz
etmektedirler. Bu noktada iki temel yaklagimin oldugundan s6z edilebilir. Bunlardan
biri davranisin kime yonelik olarak yapildidi ile ilgilenir. Wiliams ve Anderson
(1991)'In o6rglte yonelik orgltsel vatandaslik davranigi ve bireye yonelik orgltsel
vatandaslik davranigi ayrimina dayanan yapisi ve bu yaklagsima ornek teskil edebilir.
Mesela bir galisanin ise yeni baslayan ve uyum saglamakta zorlanan bir ¢alisma
arkadasina gonullt olarak yardim etmesi bireye yonelik orgutsel vatandaslik davranisi
olarak degerlendirilebilecekken orgutin yaptigi toplantilara ve faaliyetlere gonulli

katihm orgute yonelik orgutsel vatandaslik davranigi olarak nitelendirilebilir.

Diger yaklasim ise gosterilen davranisin yoninden ¢ok ¢esidine ve niteligine
odaklanir. Ornegin calisanin yapmakta oldugu isiyle ilgili gelismeleri ya da digerlerini
etkileyecek bir degisikligi haber vermesi gibi bir davranis yap! olarak nezaket
kavramiyla ilgiliyken calisanin sirketin dizenledigi bir sosyal etkinlie katilimi daha
cok sivil erdem kavramiyla iligkilidir. Bu yaklasimin altinda farkli yazarlar farkli
boyutlara yer vermis olsalar da bu boyutlar cogunlukla benzesmektedir. Literatirde
en sik kullanilan ve en ¢ok kabul gérmus boyutlandirmalardan biri Organ (1988)'nin

bes boyutlu yapisidir.

Ozgecilik (altruism ya da digerkamlik), vicdanlilik (gérev bilinci), nezaket
(nezaketen bilgilendirme), sivil erdem ve centilmenlik (sportmenlik) bu yapinin
boyutlaridir. Podsakoff MacKenzie, Paine ve Bachrach, (2000), érgutsel vatandaslik
davranigini degiskenlerinin arasinda yer veren ¢ok sayida ¢alisma uzerinde yaptigi
meta-analizde yardim etme davranisi, sportmenlik, drgutsel sadakat, 6rgutsel itaat,
kisisel inisiyatif, sivil erdem ve Kigisel gelisim boyutlarinin en sik kullanilan boyutlar

oldugunu saptamiglardir.

Calismada Organ (1988)'nin en ¢ok kabul gérmus boyutlari kullaniimaktadir.

Bu boyutlar 6zgecilik (altruism ya da digerkamlik), vicdanlilik (gérev bilinci), nezaket
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(nezaketen bilgilendirme), sivii erdem ve centilmenlik (sportmenlik) olarak

siralanabilir.
2.5.1. Ozgecilik

Ozgecilik (altruism ya da digerkamlik), calisanlarin gérev tanimlarinda yer
almasa bile diger ¢aligsanlara iclerinden gelerek yardim etmeleri ile ilgili olan boyuttur.
Herhangi bir karsilik beklemeden génilli olarak yapilan bu tir davraniglar performans
beklentisi icermez. Yardima ihtiyaci olan g¢alisanlara yardim etmek hem bireyin hem
érgutiin menfaatine bir davranigtir. Ornegin yeni bir yazilimi 6grenmekte guigliik geken
yasca daha ileri olan bir ¢alisana daha geng bir calisanin destek olup programi
ogrenmesine yardimci olmasi bu tur bir davranigsa o6rnek olarak gosterilebilir. Bu
davranis ¢alisanlarin meslektaslarina yardimci olmalarinin yaninda musteri, satici vb.

orgutun diger paydaslarina da yardimci olmalari ile ilgilidir (Yilmaz ve Giderler, 2007).
2.5.2. Vicdanhhk

Calisanlarin kendilerinden beklenen ¢alisan roliinin Uzerine ¢ikip daha fazla
gayret gdstererek is yerinin ve isin gereklerine beklen enden fazla riayet ermeleri ile
ilgili érgutsel vatandaslik davranigi boyutu ise vicdanlilik olarak adlandirilir (Organ,
1988). s yerinde islerin etkin yiriimesi icin kurulan diizen, yénetmelik ve kurallara
bagli kalma ve igini olmasi gerektiginden de iyi, zamaninda ve verimli yapma bu boyut
altinda incelenebilir. Ornegin ¢alisanin gerekli toplantilara tam zamaninda katilmasi,
is saatlerini aksatmadan ise gelmesi, kurallara kimse gérmese bile dikkat etmesi gibi

davraniglar 6rgutsel vatandagslik davranisinin vicdanlilik boyutuna girer.
2.5.3. Nezaket

Calisanin, oérgltte digerlerini etkileyebilecek, farkina vardigi ya da yol agtigi
gelismeleri, diger calisanlarin gerekli dnlemleri almalari ya da hazir olmalari agisindan
onlara bildirmesi ile ilgili olan alt boyut ise nezaket (nezaketen bilgilendirme)
boyutudur (Organ,1988). Ozellikle bilginin cok degerli oldugu BT sektériinde bir
calisanin zorunda olmasa ya da is taniminda olmasa bile gereken bir degisikligi
gelismeyi ya da digerlerinin isini etkileyecek herhangi bir farkindaligini zamaninda
bildirmesi insanlarin glinlerce bosuna ugrasmasinin éniine gegebilecek ¢ok elzem bir

Oneme sahiptir.
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Ornegin Bir uygulamanin son asamada kullaniciya ulastiginda ortaya
cikabilecek bir hatayi fark eden bir iletisim tasarimcisi ilgili ekibi bilgilendirirse belki de
glnlerce surecek ve bosuna yapilacak bitin yazilim tasarim ve proje ydnetiminin
online gecmis olur. Bunun yaninda calisanlarin is slreglerinden birbirini, haberdar
etmesi isbirligi firsatlarinin dogabilmesi acisindan da c¢ok O6nemlidir. Takim
calismasinin ¢ok yaygin oldugu BT sektoru gibi sektorlerde calisanlarinin birbirini
zorunda olmasalar bile bilgilendirme egilimde olmalar isleyisi olumlu yodnde
etkileyecektir.

2.5.4. Sivil Erdem

Orgiitiin gelismesini dnemsemek, bu yolda kendi gelisimini énememek ve
buna paralel davranislarda bulunmak orgutsel vatandaslik davranisinin sivil erdem
boyutu ile ilgilidir. Calisanlarin érgutin genel politikalari, gidisati ve blylk resme dair
kavramlariyla da ilgileniyor olmasi bu boyuta dair davranislar gostermesine yol acar.
Orgitiin topyekdn gelisimi adina fikir gelistirmekten ve onlari agikca ifade edip
gerektiginde tartismaktan kacinmayan calisan sivil erdem boyutunda yuksek bir

davranis sergilemektedir.
2.5.5. Centilmenlik

Orgltte olusan sorunlari buyitmeden yiiksek performansla calismaya devam
etmek, karsilagilan engelleri olumsuz bir bakis agisiyla degerlendirmeden
atlatabilmek ve calistigi kurum hakkinda olumlu gérusind surddrebilmekle ilgili olan
boyut ise sportmenlik (centilmenlik) boyutudur. Calisanin galistigi kuruma her sartta
her ortamda sahip c¢ikmasi baslarina karsi korumasi ve kurumuna sadakatli

davranmasi bu boyuttaki davraniglardandir (Organ,1988).
Podsakoff vd (2000: 517) centilmen kisileri agagidaki sekilde tanimlamiglardir:
- Bagskalari rahatsizlik yarattigindan bundan sikayet etmeyen
- Bir seyler yolunda gitmediginde bile olumlu kalabilen
- Onerileri bagkalar tarafindan kabul ediimediginde alinmayan
- Takiminin iyiligi icin kendi ¢ikarlarindan vazgecebilen
- Fikirleri kabul edilmediginde kisisel algilamayan
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2.6. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Ortaya Cikmasina Zemin

Hazirlayan Unsurlar

Orgltsel vatandaslik davranigsinin ortaya cikmasina etki eden unsurlari
saptamak Uzere literatlirdeki ¢cok sayida calisma Uzerine yaptiklari meta analizde
Podsakoff vd (2000: 526) érgutsel vatandaslik davranisinin belirleyicisi olarak kigisel
unsurlarin, kurumsal unsurlarin, liderlik davraniglarinin ve ise dair 6zelliklerin ele
alindigini ortaya koymuslardir. Buradan hareketle o6rgitsel davranisa zemin
hazirlayan ya da baska bir deyisle onclllik eden faktorleri temel olarak kurumsal
unsurlar ve kisisel unsurlar olarak ele alabiliriz. Kurumsal unsurlar genel olarak, liderlik
yapisi, kurum yapisi, kurum kultart, érgutsel adalet ve kurumsal sistemleri temsil
ederken kisisel unsurlar bireyin kendisinden kaynaklanan kisiligine dair faktorleri

belirtmektedir.

Organizasyonda ya da bir suregte orgutsel vatandaslik davranisinin ortaya
¢lkmasini sadece cgalisanin tutum ve davraniglari ile agiklamak yetersiz kalmaktadir.
Bireyin kisilik 6zellikleri gibi icsel faktorlerin yani sira organizasyonun 6zellikleri, liderin
davranigi ve isin yapisi gibi dissal faktérler de orgutsel vatandaslik davranisinin
olusmasinda oldukga etkilidir (Podsakoff vd, 2000: 527-529).

2.6.1. Kurumsal Unsurlar

Calismanin onceki boélimlerinde ele alinan sosyal takas kurami, karsiliklilik
kurami, esitlik kurami ve psikolojik s6zlesme kurami gibi teorilere binaen kurum iginde
¢alisanin algisina etki eden birgok faktérin calisanin érgitsel vatandagslik davranisi
seviyesi Uzerinden dnemli derecede etkili olacadi ileri surtlebilir. Calisma kosullari,
kurum kultaru, liderlik destegi, karar alma mekanizmasi, kurum yapisi, performans
yonetimi sistemi, kariyer ve Ucret ydonetimi, kurum stratejisi, érgtitsel adalet gibi bircok
kurumsal unsur orgutsel vatandaglik davranigi Uzerinde ©nemli etkiye sahiptir
(Demirel ve Ozginar, 2009, s. 132).

Kurum kadltdrd galisanlarin kurumda nasil davranmalari gerektigine dair bir
rehber niteligindedir. Eger kurum kultlru birlikteligi, is birligini, takim ¢alismasini ve
yardimseverligi 6gutliyor ise o kurumda érgitsel vatandaslik davranisinin yerlesmesi
ve gelismesi icin cok elverisli bir ortam oldugundan s6z edilebilir. Ancak kulttir hedef
odakhhgi, rekabeti ve bireyselligi 6ne ¢ikariyorsa érgltsel vatandaslik davranisi igin

daha az elverisli bir durumun oldugundan séz edilebilir. Cekmecelioglu, (2011: 43)
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yapti§i arastirmada o6rgit iklimi ile orgutsel vatandaslik davranisinin tim boyutlari

arasinda anlamli iligki bulmustur.

Kurumsal kiiltirt de liderlerin davranislari ve neyi édillendirdikleri etkilemekte
ve blyuk olclide belirlemektedir. Liderler kurum igcinde fazladan rol davranigini
destekler ve tesvik eder nitelikte davranis ve tutum gdsteriyor ve liderlik destegi
saghyorlar ise orgutsel vatandaslik davranisi 6nemli dlgliide artis gOsterecektir. Lider
Uye etkilesimi ile 6rgutsel vatandaslik davranisi arasindaki bag birgok ¢alismaya konu
olmus ve arastirma bulgulari bu iki kavramin dnemli derecede iliskili olduklarini

go6stermistir (llies, Nahrgang ve Morgeson; 2007: 273).

Liderlik stili ve yaklasimi ¢alisanlarin algi tutum ve davraniglari Gzerinde
onemli etkiye sahiptir. Calisani birey olarak dnemseyen, ilgi gdsteren vizyon sahibi ve
ilham verici liderler ¢calisanin daha ¢ok orgutsel vatandaslik davranisi sergilemelerine
yol agacaktir. Asgari vd. (2008) calismalarinda dénusimcti liderligin kurumdaki given
iklimi arttirarak orgutsel vatandaslik davranigi dizeyini arttirdigini bulmuslardir.
Liderlerin ¢calisanlarina gosterdidi ilgi, onlari motive etmek tzere gosterdikleri caba ve
paylasilan bir vizyon gelistirmeye adadiklari zaman kuruma o6rgutsel vatandaslik

davranigi olarak donmektedir.

Esitlik kuraminin ve psikolojik s6zlesme teorisinin de 6ne surdigu gibi,
calisanlar kurumu adil bir yer olarak algilamadiklarinda kuruma verdikleri emek ve
fedakarligi azaltma yoluna gidebilirler. Bu durumda c¢aligsanlar 6rgutsel adaletin
olmadigi bir durumda érglitsel vatandaghk davraniglarini azaltacaklardir. Orglitsel
adalet 6rgutsel vatandaslik icin bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bunun igin de
performans ydnetim sisteminin, tcretlendirme sistemlerinin ve kariyer ydnetiminin adil
ve seffaf olmasi ¢cok dnemlidir. Calisan gosterdigi performansin karsilhidini adaletli bir
sekilde alabildigine inanmazsa fazladan rol géstermeyecektir. Kurumda daha ylksek
pozisyon ve sorumluluklar i¢in adil bir sekilde degerlendiriimeyecedini disundr ise
kuruma uzun vadede yatirnm yapmak, kurumsal itibara katki saglamak ve kuruma

karsiliksiz fedakarlik yapmak gibi davraniglari sergilemek istemeyecektir.

Orgitsel baghligin da énciilleri olarak gérilebilecek olan bu unsurlar galiganin
kurumda daha uzun sure kalma istegini arttiracaktir. Kuruma olan bagllik ve olumlu
duygu da calisanin gésterecegi orgiitsel vatandaslik davranislarina yansiyacaktir. is

tatmini, is doyumu, orgtsel adalet algisi ve drgitsel baglilik gibi unsurlarla érgitsel
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vatandaslik davranisinin iligkisi literatlirdeki bircok arastirmanin sonuglar ile
desteklenmistir (Podsakoff vd; 2000: 530).

2.6.2. Bireysel Ozelliklerden Kaynaklanan Unsurlar

Literatlrdeki gcalismalar genel olarak degerlendirildiginde orgutsel vatandaslik
davraniglarinin bireye yonelik olanlarinin temelinde duygusal dengelilik, uyumluluk,
aciklik ve sorumluluk gibi Kisilik 6zelliklerinin oldugu; o6rgutsel vatandaslik
davraniglarinin kuruma yonelik olanlarinin temelinde ise bunlarin yaninda
disadoénuklik boyutunun oldugu goérialmuistir (Chiaburu, Oh, Berry, Li ve Gardner;
2011: 1146). Duygusal dengelilik konusunda yuksek olan bireyler olumsuz duygulari
daha az deneyimledidi icin ve daha az depresif ve endiseli olduklar igin ¢alisma
arkadaslari ile daha iyi iligkiler gelistirmeleri 6rnegin kiskanglik gibi duygularla hareket
etmeden baskalar i¢in karsiliksiz yardim edebilmeleri daha olasidir. Uyumluluk
faktoériinde ylksek olan g¢alisanlar takim g¢alismasi ve is birligine daha yatkin olup
cevredekilerin hislerini ve hayatlarini daha ¢ok énemseme egiliminde olduklari igin
daha cok orgutsel vatandaslik davranigi sergileyebilirler. Sorumluluk kisilik 6zelliginde
yuksek olan bireyler kurallari daha ¢ok 6nemseme, sorumluluklarini yerine getirmek
icin yuksek hassasiyet icinde olma, dakik olma gibi 6zellikleri ile kurumdaki kurallara
kimse bakmiyorken de dikkat etme, mola saatlerini uzatmadan calisma saatlerine
riayet etme gibi unsurlarla iliskili olan vicdanhlik boyutunda yiksek bir davranis igcinde
olacaklardir. Diga donuk ve girigken olan bireyler is ortaminda fazladan sorumluluk
ve inisiyatif alinmasi gereken ya da kisisel iligkilerle halledilmesi gereken fazladan rol
davraniglarinin s6z konusu oldugu durumlarda daha aktif bir tutum ve davranig

sergileyeceklerdir.
2.7. Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Giktilar

Orgitsel vatandaslik davranisi kurumsal performansi ve verimliligi birgok
acidan olumlu sekilde etkiler (Serinkan ve Erdis, 2014: 76). Calisanlarin birbirine
karsilik beklemeden yardim etmesi ve nezaketle davranmasi olumlu takim iklimini,
gliven iklimini ve birlikteligi arttirir. Bu kavramlardaki artis kurumun daha etkili ve
verimli olmasina ve daha yuksek performans gostermesine olanak taniyacaktir.
Bunun yaninda orgutsel vatandaglk davranisi ¢alisanlarin kontrol edilmediklerinde
dahi kurallara uymasi, igten kaytarmamasi ve kurum yararini gozetmesi basli bagina

kurumsal performansi gok 6nemli derecede etkileyebilecek bir faktordir.
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Orgltsel vatandaslik davranigi sorumluluk ve inisiyatif alma davranisina ve
orgutsel baghliga yaptigi katki ile aslinda calisanin daha gugli hissetmesine,
yetkinliklerinin artmasina ve sonug olarak da kurumsal kalitenin artmasina dnemli
katkilar saglar (Hassan, 2011: 121).

Orgltsel vatandashk davranisi c¢alisanlarin  kurum igindeki olumlu
davraniglarini ve tutumlarini arttirarak orgutsel etkililigi ve verimliligi arttirdigi gibi
calisanlarin kurumsal aidiyeti ve 6zdeslesmesi ile kurum disindaki paydaslarla da
kurumsal itibari arttirmak, kurumu sahiplenmek ve savunmak gibi tutum ve
davraniglari da arttirir (Kogel, 2005: 530). Kurumu daha ¢ok sahiplenen bireyler hem
kurumun disaridaki bilinirligini ve marka degerini korur hem de daha nitelikli is glcunu
kuruma cekerler. Bu agidan kurumsal vatandashgin kurum diginda da strduguna ve
kuruma 6nemli faydalar sagladigini sdéylemek mumkindidr. Kurumsal vatandaslik
¢alisanin kendi kurumunun Urdnind tiketmesi ve yaymasi agisindan bile kuruma

fayda saglayabilir.

Orglitsel vatandaslik davranisi, calisanin verimliligini, adaptasyon kabiliyetini,
calisma disiplinini, kaynak yonetimine dair yetkinligini arttirarak; takimin birlikteligini
ve koordinasyonu ve takim kabiliyetlerini arttirarak ve de kurumun daha ylksek
potansiyelli ¢alisanlari cezbetmesini saglayarak performansi her dizeyde arttirdigi
goérilmustir (Podsakoff ve MacKenzie; 1997: 136-137). Bu baglamda o&rgutsel
vatandaslik davranigi hem calisan seviyesinde hem takim seviyesinde hem de

kurumsal seviyede eftkililigi, verimliligi ve performansi arttirmaktadir.

2.8. Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Olasi Olumsuz Yonleri

Orgiitsel vatandaslik davranisi dogru ydnetilemez ve yénlendirilemezse bazi
olumsuz slireg ve sonuglara da yol agabilir. Calisan iyi niyetle ve kendiliginden de olsa
fazladan rol davranisi gergeklestirdiginde is yUkinin artmasi ve buna bagl olarak
daha ¢ok iskoliklik, rol ¢catismasi, yorgunluk ve is stresi yasamasi gibi sonuclari da
beraberinde getirmis olabilir. Calisanin ¢ok yuksek seviyede oOrgutsel vatandaslik
davranigi sergilemesi, kendisine formel olarak bigilmis olan roliini yeterince yerine
getirecek zaman ve enerji gosterememesine; baskalarinin rollerini de tstlenerek rol

karmasasina sebebiyet vermesine ve orgutsel vatandaslik davranisinin sirekli bir
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beklentiye yol acgip stresére donlismesine sebebiyet verebilir (Bolino ve digerleri,
2004: 229 — 234).

Orgltsel vatandaslik davranisinin génillii ve ic motivasyona yénelik yapisini
g6z ardi eden liderler érgltsel vatandasliga calisanlari zorlayarak normalde var
olacak érglitsel vatandaslik davranisi seviyesini fark etmeden distrebilirler. Orglitsel
vatandaslik davranisi dogru iklimsel kosullarca desteklenmediginde karsilikli gikar
beklentilerine, imaj yénetimine ve politik davranisa da dénlsebilir. ictenlikten yoksun
olan bir 6rgutsel vatandaslik davranisi diger ¢alisanlar ve kurum tzerinde olumlu etki
birakmaktan ¢ok olumsuz yan etkiler olusturabilir. Kurumda iyi tanimlanamamis rol ve
gorevlerin, eksik ve niteliksiz is glcunin ya da mikemmeliyet beklentilerinin drgltsel
vatandaslik davranigi adi altinda Ustlinun ortilmesi yoneticilerin bu denli olumlu bir
kavrami suiistimal etmeleri ve aslinda anlamina ve niteligine uygun olmayan sekilde
¢alisandan beklemelerine neden olabilir. TUm bunlar birlikte distntldiginde kurum
yapisi, iklimi, kultard ve etkili liderlik ile desteklenmeyen o6rgitsel vatandashk

davraniglari surdurulebilir ve kurumsal fayday: arttiran nitelikte degildir.

2.9. Orgiitsel Vatandaslik Davranigi ve Psikolojik Giiglendirme

Orgiitsel vatandaglk davranigi ve psikolojik giiglendirme kavramlari pozitif
psikoloji ve hedefleri agisindan temelde birbirlerini tamamlayan ve benzesen dnemli
unsurlar barindirir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ¢alisanin is hedefleri igin génlli
olarak fazladan rol almasi ise, glglendirme bu davranigi bir tutum, bir egilim haline
getirecek anlayigi gelistiren bir temeldir. iki kavramda da galisan temel ig tanimlarinin

ya da en az seviye is gereklerinin digina ¢cikmakta inisiyatif kullanmaktadir.

Psikolojik gliglendirme bir bakima galisanin 6rgitsel vatandaslk davranigi igin
de gereken bu inisiyatifi ve yaklasimi gelistirmesi igin bir éncel olarak gortlebilir. Is
neyi gerektiriyorsa bu konuda kendini geligtirmek ve sorumluluk almak, isin temel
taniminda olmasa bile karar almaya katilmak bu yonden hem guglendirme hem de

orgitsel vatandaglik davranigi ile iligskilendirilebilir.

Kendisini daha gulglu, yetkin ve 6zguveni ylksek algilayan, daha fazlasi icin
yonetimin destegini arkasinda hisseden, gerekli 6rgut yapisi unsurlarinin hazirlandigi
gbren bir c¢alisanin daha c¢ok oOrgutsel vatandaslik davranisi gdsterecegini

bekleyebiliriz. Bunun disinda psikolojik guglendirmenin, ¢alisanin fazladan
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sorumluluk ve inisiyatif alma davranigi igin bir aliskanlhk, kiltir ve yapi yarattigi icin
orgutsel vatandaslik davranisinin 6rgltsel ve bireysel gereksinimlerini de 6nemli

Olclide sagladigi sdylenebilir.

2.9.1. Psikolojik Giiglendirme ve OVD Arasindaki iligkiyi Bulmaya
Yonelik Yapilmig Arastirmalar

Psikolojik gug¢lendirme ve Orgutsel vatandaslik davranigi arasindaki iligki ve
etki durumunu Ulkemizde de farkli sektorler ve farkli drneklemler 6zelinde arastiran

birgcok galisma bulunmaktadir.

Arslantas (2008), psikolojik guglendirme ile orgutsel vatandashk davranisi arasinda
istatistiksel olarak anlamli iligki tespit etmistir. Calismada, psikolojik guiglendirmenin
alt boyutlarindan anlamin orgutsel vatandashk davraniginin vicdanhlik boyutu
Uzerinde, yetkinligin ise orgitsel vatandaglk davranisinin vicdanllik, ézgecilik ve
isletme ile Ozdeslesme boyutlari Uzerinde istatistiksel olarak anlamh etkiler
bulunurken, secim ve etkinin ise orgutsel vatandaslik boyutlari Uzerinde anlamli

etkileri saptanmamistir.

Yucel ve Demirel tarafindan 2012 yilinda yapilan “Psikolojik Guglendirmenin
Orgltsel Vatandaslik Davranigina Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli calismada
psikolojik giclendirme kavraminin érgltsel vatandaslik davranigi Gzerindeki etkisinin
ortaya konulmasi amaglanmigtir. Kolayda drneklem yontemi ile hizmet sektérinde
faaliyet gosteren bir kamu kurumunun 190 c¢alisanina uygulanan psikolojik
guclendirme ve o6rgutsel vatandaglk davranisi dlgeklerinin analizi sonucu psikolojik
guclendirme algisi ile 6rgutsel vatandaglik davranigi arasinda anlamli iligkiler tespit

edilmigtir.

Ala (2010), iki fabrikanin 195 calisanina uyguladidi anketlerin Lisrel 8
programi ile analiz edilmesi yolu ile personeli glglendirmenin orgutsel vatandaglik
davranigini dogrudan etkilemedidi sonucuna ulagsmistir. Bunun yaninda personel
guclendirmenin ancak etik deder ve davranigin araciligi mevcut ise Oorgutsel

vatandasglik davranigini etkileyecegini tespit etmistir.
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Cavusoglu ve Gller (2016: 57), psikolojik glglendirmenin alt boyutlari ile
orgutsel vatandaslik davranisinin alt boyutlari arasinda pozitif yonli anlamli iligkiler

tespit etmistir.

Bolat ve Seymen tarafindan 2009 yilinda yapilan ¢alismada gui¢lendirici lider
davraniglari ile orgutsel vatandaslik davranisi arasindaki iliski analiz edilmistir.
Gugclendirmenin orgltsel vatandaslik davranigsi ve boyutlari (zerinde istatistiksel

olarak anlamli etki oldugu sonucuna variimistir.

Calismanin ikinci béliminde de o6rgltsel vatandaslik davranisi kavraminin
tanimi, dogasi, boyutlari ve ilgili teoriler betimlenmistir. Birinci bolimde detayli olarak
incelenen psikolojik guglendirme kavrami ile iligkisi tartisiimistir ve iki kavramin
arasindaki iliski ve etki durumunu inceleyen yerli yazindaki arastirmalarin ¢iktilari

Ozetlenmistir.
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UCUNCU BOLUM

BiR BiLiSiM TEKNOLOJILERi FIRMASINDA PSIKOLOJIK
GUGLENDIRME VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
ARASINDAKI iLISKiNIN INCELENMESINE YONELIK BiR
ARASTIRMA

Bu bolumde temel olarak 6nceki bolumlerde agiklanan ve tanimlanan personel
guclendirme ve orgltsel vatandaslik davranisi arasinda iligki olup olmadigi ve iligkinin
mahiyeti arastiriimigtir. Literatlirde anlam, etki, yetkinlik ve otonomi olarak tanimlanan
guclendirme alt boyutlarinin ve nezaketen bilgilendirme, yardimseverlik, sivil erdem,
centiimenlik ve vicdanlik olarak tanimlanan o6rgltsel vatandaslk davranigi alt
boyutlarinin galismanin érneklemi icin nasil faktorlestigi saptanmis ve ¢ikan faktorler
arasindaki iligkiler ele alinmigtir. Buna ek olarak demografik degiskenlere gore

kavramlarin anlaml degisiklikler arz edip etmedigi de test edilmistir.

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

GUnUmuz is dinyasinda hizli degisime ayak uydurabilme yetisi beklentisi ve
belirsiz gérev tanimlari glglendirme kavramini basari icin vazgecgilmez bir unsur
haline getirmistir. Geleneksel kontrol ve motivasyon anlayiglarindan farkli olarak
ginimuz is ihtiyaglari giglendirmeyi kaginiimaz kilmistir. Ozellikle calismanin
yapildidi bilisim sektért is atmosferi ve 6zelliklerinde hizla degisen gereksinimlere
hizla ayak uydurabilen, gerektiginde yukaridan emir beklemeden hizla kendi
yaraticihdini ve inisiyatifini ortaya koyabilen, yeri geldiginde kendi kendini
ybnetebilecek nitelige ve yetiye sahip calisanlar basarinin anahtari olarak

g6rilmektedir.

Orgltsel vatandaslk davranisi ve glglendirme kavramlari birbirlerini
tamamlayan ve benzesen énemli unsurlar barindirir. Orglitsel vatandaglk davranisi
calisanin is hedefleri icin génulli olarak fazladan rol almasi ise, glglendirme bu
davranisi bir tutum, bir egilim haline getirecek anlayisi gelistiren bir temeldir. iki
kavramda da c¢alisan temel is tanimlarinin ya da en az seviye is gereklerinin disina
cikmakta inisiyatif kullanmaktadir. Gulglendirme bir bakima c¢alisanin o6rgltsel

vatandaslik davranigi igin de gereken bu inisiyatifi ve yaklagimi gelistirmesi igin bir
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dncel olarak gérllebilir. is neyi gerektiriyorsa bu konuda kendini gelistirmek ve
sorumluluk almak, isin temel taniminda olmasa bile karar almaya katiimak bu yonden
hem gl¢lendirme hem de 6rglitsel vatandaslik davranigi ile iligskilendirilebilir. Kendisini
daha guclu, yetkin ve 6zguveni yiksek algilayan, daha fazlasi icin yonetimin destegini
arkasinda hisseden, gerekli orgut yapisi unsurlarinin hazirlandigi géren bir calisanin
daha ¢ok orgutsel vatandaglik davranigi gosterecegini bekleyebiliriz. Bunun diginda
guglendirmenin, calisanin fazladan sorumluluk ve inisiyatif alma davranisi igin bir
aligkanhk, kultur ve yapi yarattidi icin 6rgutsel vatandaglik davraniginin érgutsel ve

bireysel gereksinimlerini de dnemli dlgide sagladigi sdylenebilir.

Calisanlarin birbirlerini bilgilendirmek, gorev tanimi disina ¢ikan durumlarda
da orgut faydasina gonulli olarak calisabilmek gibi bilisim sektériinde son derece
onemli olan konularda o6rgltsel vatandaslik davranigi gdstermeleri firmalarin
basarilari agisindan son derece 6nemlidir. Bu davranisa yol agmasi ve yine gereken
yetkinlige ulasip gerektiginde inisiyatif alabilmelerine izin vermesi agisindan
glglendirme de bilisim sektériinde faaliyet gésteren firmalar igin dnemlidir. Bu iki
kavramin arasindaki iliskinin ve demografik degiskenlerin kavramlar arasinda anlamh
farklliklara yol agip agmamasinin bulgulanmasi hem yazina katki saglayacak hem de

yoneticiler i¢in yararl dnermeler yaratacaktir.

3.2. Arastirmanin Kapsami

Aragtirma bir bankanin Turkiye’de ve daha birgok Ulkede faaliyet gosteren
istiraki olan bir bilisim sirketinde yapilmigtir. 1988 yilindan beri faaliyet gosteren
sirkette arastirmanin yapildigi sirada 568 kisi ¢alismaktadir. Calisanlarin ylizde
altmisi yazilimci, ylzde otuz besi takim ydneticileri, proje ydneticileri ve is
analistlerinden olusan proje organizasyonu ekipleri, yizde besi ise idari birim
calisanlaridir. Ankete 159 g¢alisan yanit vermistir, katilimin érneklemi temsil glictiniin

yuksek oldugu sdylenebilir.

3.3. Arastirmanin Varsayimlari ve Sinirliliklari

Arastirmada anket yontemi kullaniimigtir. Anketler kolay ulasilabilirlik yontemi
ile firmadaki idari birim haricindeki tim calisanlara ortak elektronik posta yolu ile
gonderilmis ve katilim icin hicbir zorlayici unsura yer verilmemistir. Tanimlayici

arastirma modeli ve sadece birincil veriler kullaniimigtir. Calismada psikolojik
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glclendirme ve psikolojik glglendirmenin alt etmenleriyle o6rgitsel vatandaslik
davranigi faktorleri arasindaki iligkiler ele alinmistir. S6z konusu degiskenlerin
birbiriyle olan iligkileri korelasyon yontemiyle arastiriimistir. Anket sorularini
cevaplayan katilimcilarin bu cevaplari 6zgur ve igtenlikle, dodru bir sekilde cevap
verdikleri varsayilmistir. Arastirma tek bir tir sektorde ve tek bir isletmede

gercgeklestirilmig oldugu i¢in tum sektorlere genelleme yapilmasi uygun olmayacaktir.

3.4. Arastirmanin Veri Toplama Yéntemi ve Araci

Bu arastirmada veri toplamak icin anketlerden yararlaniimistir. Uygulanan
anket bir internet sitesi Uizerine ylklenmis ve katilimcilara elektronik posta yolu ile ilgili

baglanti gonderilmigtir.

Calismanin anketi tic ana bdliimden olusmaktadir. ilk bdliimde katilimcilara
cinsiyet, medeni hal, yas, egitim durumu gibi demografik degiskenler sorulmustur.
ikinci bélimde ise katilimcilarin psikolojik giiclendirilmeye yénelik algilarini dlgen

sorular bulunmaktadir.

Spreitzer (1995)’in olusturdugu psikolojik glglendirmenin anlam, etki, yetkinlik
ve otonomi olarak tanimlanan alt boyutlarini dlgen dlgegi kullaniimistir. Olgekte

toplam 12 ifade yer almaktadir.

Orgitsel vatandaslik davranigi ise Podsakoff vd (1990) tarafindan geligtirilen
ve Dilek (2005) tarafindan uyarlanan 16 ifadeden olusan dlgek ile élgiimustar. Dilek,
¢alismada kullanilan dlgedin boyutlarini ve bu boyutlarin faktér glvenilirliklerini su
sekilde tespit etmistir: Digerkamlik (.723), Nezaket (.644), Vicdanlilk (.667), Sivil

Erdem (.867). Uygulanan anketlere galismanin sonundaki ekler boliinden ulagilabilir.

3.5. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modeli sekilde gorildigu lzere psikolojik guglendirme ve alt
boyutlari ile oérgltsel vatandaslk davranisi ve alt boyutlari arasindaki iligkiyi

modellemektedir.
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Sekil 3.1 : Arastirma Modeli

3.5.1. Arastirmanin Hipotezleri

H:: Calisanlarin psikolojik glclendirme algilari ile gosterdikleri 6rgutsel vatandaslik

davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonli anlamli iligki vardir.

Hia: Calisanlarin psikolojik giglendirmenin anlam boyutundaki algilari ile gosterdikleri

orgitsel vatandaslik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonli anlamli iligki vardir.

Hi: Caligsanlarin  psikolojik glglendirmenin yetkinlik boyutundaki algilari ile
gOsterdikleri 6rgutsel vatandagslik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonli anlaml

iliski vardir.

Hic: Calisanlarin psikolojik guglendirmenin etki boyutundaki algilari ile gosterdikleri

Orgutsel vatandashk davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonli anlamli iligki vardir.

Hie: Caliganlarin psikolojik guglendirmenin otonomi boyutundaki algilari ile
gosterdikleri 6rgutsel vatandaslik davranisi seviyeleri arasinda pozitif yonla anlamh

iliski vardir.

3.6 Veri Analizinde Kullanilan istatistiksel Teknikler

Aragtirmada toplanan veriler SPSS for Windows 25.0 yazilim programi
kullanilarak analiz edilmis ve yorumlanmistir. Calismada kullanilan anketlerdeki
maddelerin nasil faktorlestigini bulmak icin faktér analizi kullanilimistir. Olgeklerin ve

boyutlarin guvenilirligini bulmak igin glvenilirlik analizi yapilmigtir. Calismanin
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degiskenleri arasindaki iligkileri ve bu iligkilerin anlamli olup olmadigini belirlemek
amaciyla korelasyon analizi kullanilmigtir. Psikolojik gli¢lendirme ve alt boyutlarinin
orgutsel vatandaslik davranigi kavramini nasil etkiledigi ve acikladigini bulmak igin
regresyon analizine basvurulmustur. Buna ek olarak demografik degiskenlere gore
kavramlarin anlamli degisiklikler arz edip etmedigi de T testi, Tek Yonli Varyans

Analizi (Anova) testi ve Tukey testi ile test edilmistir.

3.7. Galismada Kullanilan Olgeklere iliskin Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Arastirmada kullanilan dlgeklerin ve Olgeklere ait alt boyutlarin glvenilirligini
test etmek amaciyla Cronbach Alpa guvenilirlik katsayilari ayri ayri olgekler ve alt
boyutlari igin hesaplanmistir. Genel olarak bakildiginda Psikolojik Giiclendirme Olgegi
icin hesaplanan Cronbach Alpa guvenilirlik katsayisinin ,892 oldugu goériimustir. Bu
degere gore Olcedin yiuksek glvenilirlik arz ettigi sdylenebilir. ,70 ve Uzerindeki
Cronbach alpha skorlari dl¢eklerin iyi derecede guvenilir olduguna isaret eder (Guris,
2014). Orgutsel Vatandaslik Davranigi Olgegi igin de ayni siire¢ uygulanmis ve
Olcedin toplam guvenilirliginin ,916 oldugu sonucuna ulasiimigtir. Bu Cronbach Alpha
degeri de olgegin yuksek guvenilirlik gdsterdigini vurgulamaktadir. Bu skorlar
kullanilan olceklerin  guvenilirlik, i¢ tutarhlik ve butinlik arz ettigi seklinde
degerlendirilebilir (Gurbuz, Mert, 2009:126).

Olgeklerin alt boyutlari icin yapilan glvenilirlik analizi sonuglari ile tim alt
boyutlar icin ylksek guvenilirlik katsayilarina ulasiimistir. Analiz sonuclarina gore
Psikolojik Guglendirme Olgeginin alt boyutlarindan olan etki igin hesaplanan
Cronbach Alpha katsayisi ,902, yetkinlik icin hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi
,815, otonomi i¢in hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi ,801 ve anlam igin
hesaplanan Cronbach Alpha katsayisi ,845 olarak saptanmistir. Orgltsel Vatandaslik
Davranigi Olgegi alt boyutlarindan olan vicdanlilik igin Cronbach Alpha katsayisi ,736;
digerkdmlik icin Cronbach Alpha katsayisi ,900; sivil erdem igin Cronbach Alpha
katsayis,905 ve nezaket boyutu igin Cronbach Alpha katsayis,806 olarak
hesaplanmigtir. Boylece Olgeklerin geneli icin oldugu gibi alt boyutlari icin de ylksek

guvenilirlik skorlarina ulagiimigtir.
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Tablo 3.1 : Olgeklerin ve Alt Boyutlarinin Guvenilirlik Sonuglari

OLCEK Giivenilirlik Katsayisi
(Cronbach Alpha)
Psikolojik Giiclendirme Olgegi ,892
Orgiitsel Vatandaglhk Davranisi Olgegi ,916
Anlam ,845
Yetkinlik ,815
Otonomi ,801
Etki ,902
Digerkamlik ,900
Nezaket ,806
Vicdanhlik , 736
Sivil Erdem ,905

Analizde ifadelerin bir bitin olarak ilgili kavrami yansitip yansitmadigini
saptamak, guvenilirliklerini sinamak ve sonraki analizler igin 6lgekte kalmalarinin
uygun olup olmadigini test etmek amaciyla her bir ifadenin genel kavram skoru ile
korelasyonu hesaplanmigtir. Bu korelasyonun 0,20 katsayisindan dusik olmasi ilgili
ifadenin Olcekte yer almamasini gerektirmektedir ve 0,20 Uzerindeki katsayilar
ifadelerin o6lcekte kalmalarinin uygun olduguna isaret etmektedir (Sanlimeshur,
2015:70; Avci, 2019: 152).
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Psikolojik Guglendirme Olgegi icin 6lgegin tim ifadelerin kavramin toplam
skoru ile korelasyon katsayisi hesaplanmis ve asagidaki gibi tablolastiriimistir (Tablo
3.2). Goéruldugu Gzere tum ifadelerin korelasyon katsayilari 0,20’nin Gzerinde olup,
yluksek degerler gostermesi ile birlikte, ifadelerin orijinal Olgekte oldugu gibi

tutulmasinin uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 3.2 : Psikolojik Glglendirme Olgegi ifadelerinin Toplam Skorla Gésterdikleri

Korelasyon Katsayilari

ifade Korelasyon Katsayisi
Anlam 1 , (44**
Anlam 2 ,680**
Anlam 3 ,532**
Yetkinlik 1 ,618**
Yetkinlik 2 ,601**
Yetkinlik 3 ,635**
Otonomi 1 , 754**
Otonomi 2 ,658**
Otonomi 3 ,801**
Etki 1 ,633**
Etki 2 , 129%*
Etki 3 ,112%*
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Orgltsel Vatandaslik Davranigi Olgegi icin 6lgedi olusturan ifadelerin
kavramin toplami ile korelasyon katsayilari hesaplanmistir. Tablo 3.3'de gorildigu
lizere tim ifadelerin korelasyon katsayilari 0,20’nin Uzerindir. ifadelerin korelasyon
katsayilarinin yiksek degerler gostermesi ve glvenilirlik skorlarinin (Cronbach Alpha)
.7Q0’in  Uzerinde olmasi nedeniyle, ifadelerin orijinal &lgekte oldugu gibi

hesaplanmasinin ve sonraki analizlere tagsinmasinin uygun olduguna karar verilmistir.

Tablo 3.3 : Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Olgegi ifadelerinin Toplam Skorla

Gosterdikleri Korelasyon Katsayilari

ifade Korelasyon Katsayisi
Digerkamlik 1 ,138**
Digerkamlik 2 ,681**
Digerkamlik 3 ,662**
Digerkamlik 4 , 700**
Nezaket 1 ,711**
Nezaket 2 ,642**
Nezaket 3 ,715%*
Nezaket 4 ,605**
Vicdanlilik 1 ,703**
Vicdanhlik 2 ,701**
Vicdanlilik 3 ,715%*
Vicdanlilik 4 ,570**
Sivil Erdem 1 ,B671**
Sivil Erdem 2 ,682**
Sivil Erdem 3 ,136**
Sivil Erdem 4 ,613**
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3.8. Olgeklerin Faktor Analizi Sonuglar

Yapilan givenilirik analizi ve madde korelasyon analizi ile dlgeklerdeki tim
maddelerin orijinalinde oldugu gibi daha sonraki analizlere aktariimasina karar
verildikten sonra faktor analizleri araciligi ile Olceklere iliskin yapisal gecerlilik

sinanmigtir.

Yapilan faktér analizi sonucunda Psikolojik Glglendirme Olgeginin 4 alt
boyutunun ayri ayri tek faktor altinda toplandidi tespit edilmistir. Boyutlar lgcegin
orijinalinde oldugu gibi etki, otonomi, yetkinlik ve anlam olarak isimlendirilmiglerdir.
Kaiser Meyer Olkin 6rneklem yeterliligi test sonucu érneklemin faktér analizine uygun
oldugunu gostermistir (.842). Barlett kiiresellik testi faktor analizine tabi tutulan veriler
arasinda uygun derecede iliski olduguna isaret etmektedir (p=0.00). ifadelere iligkin

faktor ylkleri Tablo 3.4’te listelenmistir.

Tablo 3.4 : Psikolojik Giiclendirme Olgegi ifadelerinin Faktér Yikleri

ifade Faktor Yiikleri
Anlam 1 ,926
Anlam 2 ,900
Anlam 3 ,789
Yetkinlik 1 ,906
Yetkinlik 2 ,888
Yetkinlik 3 , 766
Otonomi 1 ,901
Otonomi 2 ,834
Otonomi 3 ,800
Etki 1 ,920
Etki 2 ,912
Etki 3 ,912
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Orgltsel Vatandaslhk Davranisi dlgeginin alt boyutlarinin ayri ayri tek faktor
altinda toplandi§i tespit edilmistir. Boyutlar 0lgegin orijinalinde oldugu gibi
digerkamlhk, nezaket, vicdanlilik ve sivil erdem olarak isimlendiriimislerdir. Kaiser
Meyer Olkin 6rneklem yeterliligi test sonucu 6rneklemin faktor analizine uygun
oldugunu gostermistir (.904). Barlett kiiresellik testi faktor analizine tabi tutulan veriler
arasinda uygun derecede iligki olduguna isaret etmektedir (p=0.00). ifadelere iligkin

faktor yikleri Tablo 3.5’te listelenmisgtir.

Tablo 3.5 : Orgiitsel Vatandaslik Davranigi Olcegi ifadelerinin Faktér Yikleri

ifade Faktér Yiikleri
Digerkamlik 1 ,901
Digerkamlik 2 ,897
Digerkamlik 3 ,871
Digerkamlik 4 ,842
Nezaket 1 ,866
Nezaket 2 ,834
Nezaket 3 ,825
Nezaket 4 , 713
Vicdanlilik 1 ,824
Vicdanllk 2 ,812
Vicdanlhhk 3 ,765
Vicdanlilik 4 ,629
Sivil Erdem 1 ,923
Sivil Erdem 2 ,897
Sivil Erdem 3 ,871
Sivil Erdem 4 ,853
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3.9. Galismanin Degiskenlerinin Betimleyici istatistikleri

Calismanin hesaplanan boyutlari ve alt boyutlari tzerinden katilimcilarin
dizeylerinin ortalamalari, minimum ve maksimum degerleri ve standart sapmalarinin
yer aldigi tabloya yukarida yer verilmistir. Buna goére “Kesinlikle Katiimiyorum”
ifadesinin 1 ve “Kesinlikle Katiliyorum” ifadesinin 5 ile kodlandigi 5’li likert 6lgek
kullanilan galismamizda katilimcilarin boyutlar Gzerindeki genel ortalamalarinin hepsi
3’Un Gzerinde olup birgok alt boyutta katilimcilar ortalama olarak 4’Gn Uzerinde bir
seviye gostermiglerdir. Karsilastirmali olarak bakildiginda en disik deger ise etki

boyutunda goérilimektedir.

Tablo 3.6 : Calismanin Degiskenlerinin Betimleyici istatistikleri

Minimum Maksimum Ortalama  Std. Sapma
Etki 159 1,00 5,00 3,1593 ,86650
Yetkinlik 159 1,00 5,00 4,2956 ,61163
Anlam 159 1,00 5,00 4,0356 , 13356
Otonomi 159 1,00 5,00 3,7065 ,74097
Digerkamlik 159 1,00 5,00 4,2170 ,61438
Nezaket 159 1,00 5,00 4,1336 ,57766
Vicdanhlik 159 1,00 5,00 3,8003 ,61994
Sivil Erdem 159 1,00 5,00 3,6824 /5771
OvD 159 1,00 5,00 3,9583 ,52029
Guglendirme 159 1,00 5,00 3,7993 ,57339

3.10. Orneklemin Demografik Degiskenlere Gére Dagilimi

Katiimcilarin cinsiyet dagilimi incelendiginde erkek katilimcilarin toplam
katilimcilarin % 62.9 unu olusturdugu gorilmektedir. Bu durum IT sektdrindn
yapisiyla uyum iginde oldugu igin drneklemin populasyonu temsil ettigi disinalebilir.
Kadin katilimci sayisi normal dagiiimi saglayacak ve parametrik testleri yapmaya

olanak taniyacak kadar ¢oktur.



Tablo 3.7 : Katilimcilarin Cinsiyetlerine Gére Dagilimi

ICinsiyet Sayi Yiizde
Kadin 59 371
Erkek 100 62.9
Total 159 100.0

Katiimcilarin medeni hallerine goére dagilimi birbirine oran olarak yakin iki
grup ortaya c¢ikarmistir. Bekar katihmcilar tim katilimcilarin = %52.2’sini
olusturmaktadir. Her iki medeni hal grubunun da ¢alismada temsil edilebilmesi ve
analizlerin saglikli yapilabilmesi agisindan bu dagiim elverigli bir durum ortaya

koymaktadir.

Tablo 3.8 : Katilimcilarin Medeni Hallerine Gore Dagilimi

Medeni hal Sayi Yiizde
Evli 76 47.8
Bekar 83 52.2
Total 159 100.0

Katilimcilarin yaslarina gére dagihmina bakildiginda her dért yas grubunun da
temsil edildigi ancak 20-24 yas araliginin daha disuk bir temsil oraniyla (6.3) temsil
edilirken en ¢ok 25-29 yas grubundan katilimci oldugu (%37.1) dikkat gekmektedir.
Bu yas grubunu 30-34 yas grubu (32.1) ve 35 yas Ustl grubu (24.5) takip etmektedir.
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Tablo 3.9 : Katilimcilarin Yaglarina Gére Dagilimi

Yas Sayi Yiizde
20-24 10 6.3
25-29 59 37.1
30-34 51 32.1
35 st 39 24.5
Total 159 100.0

Katilimcilarin egitim durumlarina gére dagilimi incelendiginde ¢ogunlugun
Universite (%65.4) ve ylksek lisans mezunu oldugu yalnizca 1 doktora mezunu ve 3
lise mezunu katihmci oldugu gorulmektedir. Bu durum arastirmanin yapildigr IT
firmasi ve ilgili sektordeki genel durumu yansitmaktadir. Diger kategorilerin yeterince
temsil edilmemesinden dolayr bu degiskendeki fark testleri yapilirken sadece

Universite ve yuksek lisans kategorileri dikkate alinacaktir.

Tablo 3.10 : Katilimcilarin Eg@itim Durumlarina Goére Dagilimi

Egitim Durumu Sayi Yiizde
Lise 3 1.9
Universite 104 65.4
Yilksek lisans 51 32.1
Doktora 1 .6
Total 159 100.0
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3.11. Korelasyon Analizi Sonuglari

Degiskenler arasindaki iligkileri tespit etmek icin Pearson Korelasyon analizi
yapilmis ve glgclendirme kavrami ile 6rgltsel vatandaslik kavramlari arasinda gugli
(.647) bir iliski bulunmustur. Anlamli ve olumlu iligski degiskenlerin alt boyutlari

arasinda da s6z konusudur.

Tablo 3.11 : Calismanin Degiskenleri Arasinda Pearson Korelasyon Tablosu

[
§ X = S
= » = E g . <
3 2 s X LI £ < S
(O] (@] pd > (=] wn < > (@)
Giglendirme 1
OoVvD 647* | 1
Nezaket ,543** ,822** 1
Vicdanlilik ,617** ,879%* ,709%* | 1
Digerkamlik 491 ** ,793** ,610** ,632%* | 1
Sivil Erdem ,459** 7157 ,422%* ,545%* ,385* | 1
Anlam ,752** ,634** ,498** ,586** ,432%* ,532%* | 1
Yetkinlik ,723** ,593** ,552*%* ,599%* ,593** ,236%* A87* | 1
Otonomi ,870** ,490%* ,461%* ,465%* ,375%* ,310%* ,532*%* ,584** | 1
Etki , 756** ,337%* ,233*%* ,317%* ,194* ,332%* ,345%* ,297%* ,585%*

**korelasyonlar 0.01 seviyesinde anlamhdir (2-uglu).

Psikolojik guclendirme kavraminin alt boyutlarindan anlam 6rgitsel
vatandaglik davranigi ile en guclu iligkiyi gosterirken (.634) onu yetkinlik (.593)
otonomi (.490) ve etki (,337) boyutlari izlemektedir. Glglendirme kavraminin
boyutlarinin hepsinden ylksek olarak (.647) 6rgltsel vatandaslik davranisi ile en

guclu iliskiyi gostermesi vurgulanmaya degerdir.
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Orgltsel vatandaslik davranisi kavraminin alt boyutlarindan vicdanlhlik
psikolojik glclendirme ile en gugclu iliskiyi gosterirken (.617) onu nezaket (.543)
digerkamhk (.491) ve sivil erdem (,459) boyutlari izlemektedir. Kavram boyutlarinin
hepsinden ylksek olarak (.647) psikolojik guglendirme ile en gugli iliskiyi

gOstermektedir.

3.12. Demografik Degiskenlere Gore Fark Testleri

Calismanin degiskenlerinin cinsiyete gore anlamh farkliliklar gdsterip
gostermedigini test etmek Uzere bagimsiz gruplar t-testi uygulanmis ve test
sonuglarina gore katilimcilarin cinsiyetinin érgutsel vatandaslik davranisinin nezaket
boyutu hari¢ hicbir degisken ve alt boyutunda anlamli bir farkhliga yol acmadigi
gérilmustiir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin nezaket boyutunda kadinlarin (4.26)
erkeklere goére (4.05) anlamh d&lgide daha ylksek bir seviyede olduklari

gorilmektedir.
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Degisken

Tablo 3.12 ;

Cinsiyete Gore Fark Testi Sonuglari

Grup istatistikleri

Cinsiyet N Ort. Std. Sapma Std. Hata Anlamhhik

Nezaket Kadin 59 4,2627 ,66699 ,08684 0,30
Erkek 100 4,0575 ,50609 ,05061

Vicdanlihk Kadin 59 3,8941 ,62664 ,08158 ,144
Erkek 100 3,7450 ,61235 ,06124

Digerkamlik Kadin 59 4,2500 , 71469 ,09304 ,604
Erkek 100 4,1975 ,54967 ,05497

Sivil Erdem Kadin 59 3,8136 17487 ,10088 ,094
Erkek 100 3,6050 , 74041 ,07404

Anlam Kadin 59 4,1356 ,69237 ,00014 ,188
Erkek 100 3,9767 ,75397 ,07540

Yetkinlik Kadin 59 4,3277 ,63575 ,08277 ,613
Erkek 100 4,2767 ,59939 ,056994

Otonomi Kadin 59 3,8475 ,79828 ,10393 ,065
Erkek 100 3,6233 ,69575 ,06958

Etki Kadin 59 3,3107 ,81852 ,10656 ,001
Erkek 100 3,0700 ,88547 ,08855

Guglendirme Kadin 59 3,9054 ,59360 ,07728 ,073
Erkek 100 3,7367 ,55464 ,05546

OvD Kadin 59 4,0551 ,61007 ,07942 ,072
Erkek 100 3,9013 ,45289 ,04529
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Calismanin degiskenlerinin katilimcilarin evli ya da bekar olup olmamalarina
go6re anlamh farklliklar gosterip gostermedigini test etmek Gzere bagimsiz gruplar t-
testi uygulanmis ve test sonuclarina gére katilimcilarin medeni halinin genel anlamda
guclendirme ve gl¢glendirmenin etki ve otonomi alt boyutlarinda anlamli bir farkliliga
yol actigi gérulmustir. Guglendirmenin etki alt boyutunda evli katimcilarin (3,38)
bekar katilimcilara goére (2,95) anlamli dlcide daha yiksek seviyede olduklari
gorulmustur. Guglendirmenin otonomi alt boyutunda da evli katiimcilarin (3,84) bekar
katilimcilara gore (3,57) anlamli dlgtide daha ylksek seviyede olduklari gérilmastir.
Ayni durum glglendirme degiskeni icin de gegerlidir. Evli katilimcilarin (3.92) bekar
katilimcilara goére (3.68) anlamli él¢ciide daha yuksek giiclendirme ortalamasina sahip
olduklari géralmustur.

55



Tablo 3.13

: Medeni Hale Gore Fark Testi Sonuclari

Grup istatistikleri

Degigken Cinsiyet N ort. Std. Sapma Std. Hata  Anlamlilik

Nezaket Evli 76 4,1941 ,64239 ,07369 ,208
Bekar 83 4,0783 ,50896 ,05587

Vicdanllik Evli 76 3,8947 ,68710 ,07882 ,066
Bekar 83 3,7139 ,54119 ,05940

Digerkamhk Evli 76 4,2368 ,70934 ,08137 ,698
Bekar 83 4,1988 ,51614 ,05665

Sivil Erdem Evli 76 3,7434 , 17564 ,08897 333
Bekar 83 3,6265 , 74118 ,08136

Anlam Evli 76 4,0833 , 75645 ,08677 434
Bekar 83 3,9920 , 71374 ,07834

Yetkinlik Evli 76 4,3684 ,71922 ,08250 ,151
Bekar 83 4,2289 ,48815 ,05358

Otonomi Evli 76 3,8465 ,83345 ,09560 ,022
Bekar 83 3,5783 ,62271 ,06835

Etki Evli 76 3,3816 ,87213 ,10004 ,002
Bekar 83 2,9558 ,81445 ,08940

Guglendirme Evli 76 3,9200 ,65042 ,07461 ,011
Bekar 83 3,6888 , 46980 ,05157

OVvD Evli 76 4,0173 ,60170 ,06902 172
Bekar 83 3,9044 ,42929 ,04712
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Calismanin degiskenlerinin egitim durumuna goére anlamh farklliklar gosterip
go6stermedigini test etmek Gzere bagimsiz gruplar t-testi uygulanmistir. Diger iki egitim
kategorisindeki katilimci sayisinin ¢ok dislk olmasi nedeniyle sadece Universite ve
yiuksek lisans mezunlari arasinda c¢alismanin degiskenleri acisindan anlaml
farkhliklar olup olmadidina bakilmistir. Test sonuglari farkh egitim durumuna sahip
katihmcilarin galismanin degigkenleri agisindan anlaml farkliliklar arz etmedigini

ortaya koymustur.
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Tablo 3.14 : Egitim Durumuna Gore Fark Testi Sonuglari

Dedi Egitim N Ortalama | Std. Sapma | Std. Hata Anlamhlik
egisken
Durumu

Universite | 104 | 4,1611 | ,52013 ,05100 860
Nezaket Yiiksek 51 4,1765 | ,49065 ,06870

lisans

Universite | 104 | 3,8125 | ,62000 ,06080 834
Vicdanhlik Yiiksek 51 |38333 | 49160 06884

lisans

Universite | 104 | 4,2596 | 56809 05571 917
Digerkamlik Yiiksek 51 4,2500 | 47697 06679

lisans

Universite | 104 | 3,6755 | ,73561 07213 523
Sivil Erdem Yilksek 51 | 37549 | .70620 09889

lisans

Universite | 104 | 4,1058 | ,64406 06316 337
Anlam Yiiksek 51 3,9935 | ,75274 110541

lisans

Universite | 104 | 4,2981 | 57251 05614 1159
Yetkinlik Yiiksek 51 4,4248 | 40595 05684

lisans

Universite | 104 | 3,6859 | ,69801 06845 233
Otonomi Yiiksek 51 3,8301 | ,71917 ,10070

lisans

Universite | 104 | 3,0962 | ,89668 08793 137
Etki Yitksek 51 | 33137 | 74955 10496

lisans

Universite | 104 | 3,7965 | 52741 05172 291
Guglendirme Yiiksek 51 | 3,8905 | 50097 07015

lisans

Universite | 104 | 3,9772 | 46233 04534 137
OvD Yitksek 51 | 40037 | 43847 06140

lisans

58




3.13. Tek Yonliu Varyans Analizi

Kalitimcilarin yaslarina gére anlamh farklar olusup olusmadigini test etmek
icin tek yonli varyans analizi yapilmis ve otonomi, yetkinlik ve guclendirme
degiskenlerinde gruplar arasinda anlamli farkliliklar oldugu sonucuna varilmigtir. Bu
farkhiliklarin mahiyetini ortaya koymak adina yapilan tukey testi sonuglari
incelendiginde her Ug¢ degisken icin de sadece 35 yas ustu kategorisiyle 20-24 yas

araligl arasinda anlamh farkliliklar oldugu anlasiimistir.
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Tablo 3.15;

Yasa Gore Fark Testi Sonuglari

ANOVA
Sum of df Mean Square| F Anlamhhk
Squares

Gruplar arasi 1,465 3 ,488 1,477 ,223
Nezaket "

Grup igi 51,257 155 ,331

Total 52,722 158

Gruplar arasi 2,802 3 ,934 2,500 ,062
Vicdanlihk .

Grup ici 57,920 155 374

Total 60,722 158

Gruplar arasi ,696 3 ,232 ,610 ,610
Digerkamlhik .

Grup ici 58,944 155 ,380

Total 59,639 158

Gruplar arasi 3,439 3 1,146 2,036 111
Sivil Erdem .

Grup ici 87,272 155 ,563

Total 90,711 158

Gruplar arasi 2,763 3 921 1,736 ,162
Anlam -

Grup ici 82,257 155 ,531

Total 85,020 158

Gruplar arasi 3,400 3 1,133 3,153 ,027
Yetkinlik -

Grup igi 55,707 155 ,359

Total 59,107 158

Gruplar arasi 4,678 3 1,559 2,945 ,035
Otonomi .

Grup igi 82,070 155 ,529

Total 86,748 158

Gruplar arasi 5,482 3 1,827 2,503 ,061
Etki Grup ici 113,148 155 , 730

Total 118,630 158

Gruplar arasi 3,554 3 1,185 3,795 ,012
Giiglendirme Grup igi 48,393 155 312

Total 51,947 158

Gruplar arasi 1,405 3 ,468 1,755 ,158
OvD Grup ici 41,365 155 ,267

Total 42,771 158
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Tukey testi sonuglarina gore 35 yas ustl katihmcilar 20-24 yas araligindaki
katilimcilara gére anlamli seviyede daha ylksek etki, otonomi ve guclendirme

algilamaktadirlar.

Tablo 3.16 : Yasa Gore Tukey Testi Sonuglari

95% Giiven Araligi
Ortalama .
Degisken Yas Grubu Fark (I-J) Std. hata | Anlamhilhik | Alt Sinir Ust Sinir
20-24 |,63675* ,21250 ,017 ,0849 1,1886
Yetkinlik 35 Ustli| 25-29 |,21020 ,12372 ,328 -,1111 ,5315
30-34 |,17597 ,12752 ,514 -,1552 ,5072
20-24 |,69060* ,25792 ,041 ,0207 1,3605
Otonomi 35 Ustli| 25-29 |,28495 ,15017 ,233 -,1051 ,6750
30-34 |,31674 ,15479 ,176 -,0853 ,7187
20-24 |,61688* ,19806 ,012 ,1025 1,1313
Giiglendirme 35 Ustli| 25-29 |,23030 ,11531 ,194 -,0692 ,5298
30-34 |[,26508 ,11886 ,120 -,0436 ,5738

3.14. Arastirma Bulgularinin Yorumlanmasi

Arastirma analizleri neticesinde psikolojik gliglendirme ve 6rgitsel vatandaslik
davranigi arasindaki iligki korelasyon analizi ile test edilmis olup psikolojik
glg¢lendirme ve drgitsel vatandaslik davranisi arasinda 0,01 anlamlilik seviyesinde
gucla bir iligki tespit edilmistir (.647). Boylece arastirmanin hipotezi ve alt hipotezleri

kabul edilmis ve Ho hipotezi reddedilmistir:

H:: Calisanlarin psikolojik glgclendirme algilari ile gdsterdikleri 6rgutsel

vatandaglik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonlt anlamli iligki vardir.

Guglendirme kavraminin alt boyutlarindan anlam ile orgutsel vatandaslik
davranigi arasindaki iligki (.752) olumlu yénde tespit edilmis olup Hla hipotezi kabul
edilmistir.
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Hia: Calisanlarin psikolojik gugclendirmenin anlam boyutundaki algilari ile
gosterdikleri orgutsel vatandaslik davranisi seviyeleri arasinda pozitif yonlu

anlamli iligki vardir.

Gulglendirme kavraminin alt boyutlarindan yetkinlik ile 6rgitsel vatandaslik

davranigi arasinda anlamli iliski gértlmus (.723) ve Hip hipotezi kabul edilmistir.

Hip: Caliganlarin psikolojik guglendirmenin yetkinlik boyutundaki algilari ile
gOsterdikleri drgutsel vatandaslik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonlu

anlamli iligki vardir.

Guglendirme kavraminin alt boyutlarindan etki ile o6rgltsel vatandashk
davranigi arasindaki iligki (.756) olumlu ydnde tespit edilmis olup Hic hipotezi kabul

edilmistir.

Hic: Cahsanlarin psikolojik guglendirmenin etki boyutundaki algilar ile
gOsterdikleri drgutsel vatandaslik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonlu

anlamli iligki vardir.

Guglendirme kavraminin alt boyutlarindan otonominin ise érgitsel vatandashk

davranisi ile en guglu iligkiyi gostermesi (.870) ile Hiq hipotezi kabul edilmigtir.

Hia: Calisanlarin psikolojik gui¢lendirmenin otonomi boyutundaki algilari ile
gosterdikleri 6rgutsel vatandaslik davranigi seviyeleri arasinda pozitif yonlu

anlamli iligki vardir.

Aragtirmanin devaminda c¢alisanlarin psikolojik glgclendirme algilarinin
demografik degiskenlere goére farklihk gosterip gostermedigi de test edilmistir.
Calisanlarin psikolojik glglendirme algilarinin medeni duruma ve yasa gore anlamli
degisiklik gostermesi ancak cinsiyet ve egitim durumuna gore degisiklik gostermedigi

tespit edilmistir.

Uygulanan badimsiz gruplar t-testi sonuclarina gére katilimcilarin medeni
durumunun guglendirme ve glglendirmenin etki ve otonomi alt boyutlarinda anlaml
bir farkliliga yol actig1 gértlmustir. Glglendirmenin etki ve otonomi alt boyutunda evli

katilimcilarin bekar katilimcilara goére anlamli dlgide daha yuksek gulglendirme
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ortalamasina sahip olduklari gorilmustir. Ayni durum guglendirme degiskeni icin de

gecerlidir.

Katilimcilarin yas gruplarina gére yapilan tek yénli varyans analizinde etki ve
otonomi, yetkinlik ve gu¢lendirme degiskenlerinde gruplar arasinda anlaml farkhliklar
oldugu sonucuna variimistir. Tukey testi sonuglari incelendiginde her ¢ degisken igin
de sadece 35 yas Ustu kategorisiyle 20-24 yas arali§i arasinda anlamli farkliliklar

oldugu anlasilmistir.

Calisanlarin  gosterdikleri 6rgutsel vatandaslik davranisi seviyelerinin
demografik degiskenlere gore farklilik gosterip gostermedigi test edildiginde ise
katihmcilarin orgutsel vatandaslik davranisinin nezaket boyutunda kadinlarin
erkeklere goére anlamh olgide daha ylksek bir ortalamaya sahip olduklar

gOralmistar.
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SONUG VE ONERILER

Modern is gereklerinin hizh degisim ve yuksek kaliteyi zorunlu kilmasi
organizasyonlarin hayatta kalabilmeleri ve rekabet edebilmeleri icin ¢alisanlarin is
tanimlarinin ve gereklerinin digina gikarak fazladan rol edinmelerini dnemili bir faktor
haline getirmistir. Bunun yaninda ¢alisanlar igin isinde daha ¢ok sorumluluk almak,
iglerini anlamh ve yapmaya deger bulmak ve iglerinde daha otonom ve eftkili
olduklarini hissetmek hem calisan motivasyonu hem de ¢alisanin is davraniglarina

yaptigi etki agisindan kritik bir etmene déntismustar.

Surekli degisen kosullara hizla uyum saglayarak ¢6zim Uretebilmek
organizasyonlarin bir fonksiyonu olarak gittikge énem kazanmaktadir. Bu dogrultuda
organizasyonlar, is tanimlarinin digina ¢ikip degisime katilim saglamaya gonulli olan
¢alisanlara olduk¢a bagimli hale gelmektedirler (Somech and Drach-Zahavy, 2004:
281).

Ozellikle arastirmanin evrenini ve 6rneklemini olusturan bilisim sektérinde
yukarida bahsedilen tutum ve davranislar daha da mihim bir hal almigtir. Kurumlarin,
¢alisanlarinin 6rgitsel vatandaslik gostermeye tesvik etmesi, bunun igin gereken
kurum iklimini ve yoOnetici destegini saglamalari gerekli hale gelmigtir. Kurumlarin
orgitsel vatandasligi ve o6rgitsel vatandaslik davraniglarini artiracak uygulamalari
kesfetmeleri ve hayata gegirmeleri dnemli bir arayisa dénlismustir. Bu baglamda
bilimsel yazin da kurumlarda O&rgutsel vatandaslik davraniginin dncullerini
arastirmaya odaklanmis ve bu amaca hizmet eden ¢ok sayida bilimsel calisma

yapilmigtir.

Bu calisma, yukarida énemi ve kazanimlari 6zetlenen érgltsel vatandaslik
davraniginin olasi bir dncullu olarak psikolojik guclendirme kavramini ele almistir.
Ozellikle Turkiye'deki bilisim sektériinde orgiitsel vatandashk ve glglendirme
arasindaki olasi iligkilerin arastirildigi calismalarin sayl ve kapsam olarak yeni

calismalarla gelistirilebilecek bir birimde olmasi bu ¢galismayi énemli kilmaktadir.

Calismada, psikolojik gl¢lendirme ve 6rgltsel vatandaslik davranigi arasinda
anlamh bir iligki oldugu ileri strilmus ve bilisim teknolojileri (IT) sektériinde galisan

159 katilimci Uzerinde yapilan arastirma yoluyla bu iliski istatistiki olarak
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sorgulanmistir. Arastirmada nicel arastirma yontemleri kullaniimig, anket yoluyla
ulasilan katimcilarin kavramlar agisindan dizeyleri dlgulerek aralarindaki iliskiler test
edilmistir. Kavramlarin o6lctlmesi icin kullanilan oélceklerin glvenilirligi sinanmis ve
ortaya c¢ikan boyutlarin ve dlgceklerin kabul edilebilir gtvenilirlik sinirlarinin tGzerinde

guvenilirlik gosterdigi bulgulanmistir.

Kavramlar ve alt boyutlari arasindaki iligkileri tespit etmek amaciyla
korelasyon analizine bagsvurulmustur. Korelasyon analizi bulgulari ¢alismani
kavramlar arasi iliskiye ydnelik hipotezlerini dogrular niteliktedir. Orgiitsel vatandaslik
davranigi ve tum alt boyutlari ile glglendirme kavrami ve tUm alt boyutlari arasinda
anlamh ve pozitif yonde iligki oldugu dogrulanmistir. Bu bulgular Nezakati v.d. (2010:
47-64)'nin bulgularini destekler niteliktedir. Buna gore c¢alisanlarin isini daha anlaml
hissetmesi, kendilerini islerinde daha yetkin, etkili ve otonom hissetmeleri ile daha ¢ok
orgitsel vatandaslik davranisi sergilemeleri arasinda olumlu ve anlamh bir iligki
vardir. Daha c¢ok psikolojik guglendirme deneyimleyen calisanlar daha ylksek
orgitsel vatandaslik davranigi gdsterecek; daha ylksek o&rgutsel vatandaslk

davranigi gosteren calisanlar daha ¢ok gu¢lendirme hissedecektir.

Arastirmanin bulgulari gostermektedir ki ¢calisanlarin guglendirmesine yatirim
yapan igletmeler, varoluslari ve gelisimleri icin hayati 6neme sahip olan érgtitsel
vatandaslik davranigi icin de énemli bir adim atmaktadir. Calisanlarin isinde
kendilerini daha anlamli, daha yetkin ve serbest hissetmeleri, is sonuglarina daha ¢ok
etki edebildiklerini, islerinde daha c¢ok sorumluluk ve inisiyatif alabildiklerini
hissetmeleri icin sarf edilen her ¢aba; onlarin ayrica iglerinde daha ¢ok prososyal
davranis gosterme, is arkadaslarina karsilik beklemen yardim etme, nazik ve kibar
davranip kurum ici aktivitelere katilma, kurallara kimse gérmese bile dikkat etme ve
baslarina gelen olumsuzluklari biylitmeme gibi ¢ok ©6nemli davraniglari da

beraberinde getirecektir.

Kendini glglendiriimis hisseden calisanlar daha ¢ok &rgitsel vatandaslik
davranigi gosterecek ve bu yolla kendi performanslarini, takim performanslarini ve
sonug¢ olarak kurumsal performansi arttiracaklardir. Liderlerin ¢alisan gl¢lendirmesini
onemsemesi, calisanlari karar alma sureclerine dahil etmeleri, onlara daha cok
sorumluluk ve inisiyatif verecekleri sekilde etkili bir delege etme yontemi ve anlayigi

gelistirmeleri ve benimsemeleri calisanlarin gosterdigi 6rgutsel vatandashk
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davranigini seviyesini arttirmalari agisindan ylksek 6éneme sahiptir. Calisanlarina
glivenen, onlari daha serbest ve 6zgur bir sekilde kendi islerini yapmalari igin tesvik
edip destekleyen liderler, orgutsel vatandaslik davranisinin artmasi yolu ile daha

basaril ve yiuksek performansli takimlar ve organizasyonlar olusturabilirler.

Orgltsel vatandaslik davranisinin ortaya ¢ikmasi igin elverigli bir ortamin
hazirlanmasi organizasyon igin de son derece 6énemlidir. Bu durum iyi adaylar icin
organizasyonu daha cazip hale getirecedi gibi ayni zamanda c¢alisanin

organizasyonda kalma egilimini arttiracaktir (Podsakoff vd, 2000: 513).

Organizasyon da genel tutum ve davranislarin anlasiimasi amaglandiginda
sadece guclendirme Uzerinde durulmasi sonuglarin eksik ¢ikmasina yol agacaktir.
Ayni zamanda gugclendirme boyutlarinin herhangi bir analizin diginda birakiimasi da
tutum ve davranislarin tam anlami ile agiklanamamasi sonucunu doguracaktir (Liden,
Wayne and Sparrow, 2000:413). ileriki calismalarda ozellikle bilgi teknolojileri
sektorindeki calisanlarin psikolojik guclendirme algilari ile o6rgltsel vatandaslik
davraniglari arasindaki iligkinin niteligini belirleyen sarth ve ara degiskenlerin ele
alinmasi bu alanin daha da iyi anlasiimasini destekleyecektir. Bu sektdrde 6rgutsel
vatandaglik davranisinin bagka oncdullerinin arastiriimasi, psikolojik gug¢lendirme
kavraminin benzer kavramlari olan is zenginlestirme ya da is genigletme gibi
kavramlarla ya da proaktif davranis gibi glglendirmenin sonucu olabilecek diger
kavramlarla birlikte alindigi arastirma modelleri de bu konudaki bilgimizi daha Ust

seviyelere tasiyabilir.
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5. isimle ilgili faaliyetler kigisel
olarak benim igin anlamhdir.

6. Isimi  yapmak igin
yeteneklerime glveniyorum.

7.isimi nasil yapacagimi
belirlemede o6nemli 6zerklige
sahibim.

8. Yapmakta oldugum is benim
icin cok 6nemlidir.

9. Calstigim departmanda
olanlar Uzerinde blylk bir
kontrole sahibim.
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10. Islerimi yerine getirmek icin
yeteneklerim konusunda
kendimden eminim.

11. Calisigim departmanda
olanlar Uzerinde buyuk bir
nifuza sahibim.

12. isimi nasil yapacagima
kendim karar verebilirim.

13. Isimi bagimsiz ve serbestce
yapmada onemli firsatlara
sahibim.

14. isim igin gerekli becerileri
zaman iginde kazandim.

15. Yaptigim is benim icin
anlamlidir.

16. Calistigim departmanda
olanlar Uzerinde 6nemli etkiye
sahibim.

17. Zorunlu olmasa bile acil
yardim isteyen calisma
arkadaslarima elimden
geldigince  yardim  etmeye
galisirim.

18. Zorunlu olmasa bile is yiku
¢ok fazla olanlara elimden
geldigince  yardim  etmeye
calisirim.

19. Zorunlu olmasa bile yeni
gelenlerin ortama ve ise uyum
saglamalarina yardimci olurum.
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20. Zorunlu olmasa bile isle ilgili
sorunlari  olanlara, gonulli
olarak zaman ayiririm.

21. Karar alirken, kararlarimdan
etkilenebilecek diger kisilere ve
ybneticime danisirim.

22. Herhangi bir Odnemli
davranista bulunmadan o&nce
ilgili kisilere bilgi veririm.

23. Her zaman dakik olmaya
calisgirim.

24. Karar alirken, baska
calisanlarla cikabilecek
sorunlari engellemede elimden
geleni yaparim.

25. Hig kimse izlemediginde
bile mesaimi bosa gecirmem.

26. Hi¢ kimse izlemediginde
bile kurum kurallarina,
tiziklerine ve prosedirlerine
uymaya calisirim.

27. Karar alirken, baskalarinin
hakkini suiistimal etmem.

28. Hicbir zaman uzun &gle
aralari almak istemem.

29. Goérevim olmasa bile kurum
imajina yardimci olan
faaliyetlere katilmak isterim.

30. Gorevim olmasa bile
kurumumun gelismesine
hizmet edecek faaliyetlerde
bulunurum.
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31. Gorevim olmasa bile
kurumumla ilgili gelismelere
ayak uydurmaya galisirim.

32. Gorevim olmasa bile
kurumumla ilgili toplanti veya
aktivitelerle ilgilenir ve bunlara
katilmaya galigirm.
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