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ONSOZ

Kiiresellesmenin hiz kazandig1 giiniimiiz is diinyasinda orgiitler zorlu kosullarda
varliklarim siirdiirmektedir. Rekabet avantaji elde etmek isteyen ve basarili bir bi¢imde
varliklarim1  siirdirmek isteyen Orgiitler yeni yoOnetim anlayislart benimsemeye
baglamislardir. Yeni yoOnetim anlayislarindan biri olan ve oOrgiitler tarafindan
benimsenen personel giiclendirme ¢alisanlarin ¢abasini anlamli kilan bir anlayistir.
Calisanlar giic, yetki ve sorumluluk verilerek gii¢lendirilirler. Personel giliclendirme ile
calisanlar kendi sorumluluklarinin iizerinde davranis sergileme egiliminde olurlar.
Boylece calisanlar orgiitsel vatandaglik davranisi gosterirler. Giiglendirilmis ve orgiitsel
vatandaslik davranigt bilincinde olan ¢alisanlar oOrgiitler i¢in yasamsal Onem
tasimaktadir. Etkisi ve dnemi nedeniyle "Personeli giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik

davranis tizerindeki etkisi" konusu ele alinmistir.

Tez calismasi siirecinde, degerli bilgi ve deneyimlerini ile destegini hicbir
zaman eksik etmeyen, basarmaya olan inancimi siirekli tazeleyen, tecriibeleriyle yoluma
151k tutan kiymetli tez danismamim sayin Do¢ Dr. Ziibeyir BAGCI'ya sonsuz

tesekkiirlerimi sunarim.

Bu zorlu siirecte her zaman yanimda olan, desteklerini ve inanglarimi eksik

etmeyen kiymetli aileme ve esime en igten dileklerimle tesekkiir ederim.

Ozgiil CAMGOZ



OZET

PERSONELI GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
UZERINDEKI ETKIiSi VE BiR ARASTIRMA

Ozgiil CAMGOZ
Yiiksek Lisans Tezi
Isletme Anabilim Dah
Yonetim ve Organizasyon Yiiksek Lisans Program
Tez Yoneticisi: Dog. Dr. Ziibeyir BAGCI
Aralik 2018, 1 X+ 90 Sayfa

Bu c¢ahismanmin amaci1 personel giiclendirmenin orgiitsel vatandashk
davramisi iizerindeki etkisini incelemektir. Calisma iki boliimden olusmaktadir.
Birinci boliimiinde personel giiclendirme ve orgiitsel vatandashk davrams: ile ilgili
kavramsal bilgilere yer verilmistir. ikinci boliimde ise, arastirma sonucu elde
edilen verilere yer verilmistir. Arastirma 6zel bir bankanin Denizli ili ve ilcelerinde
bulunan subelerinde gorev yapan 176 banka personeli ile gerceklestirilmistir.

Calismada banka cahsanlarimin personel giiclendirme algilarim1 6l¢mek
amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanan, bircok arastirmaci tarafindan
kullanilarak gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan 6l¢cek kullanilmistir (Cavus
ve Akgemci,2008; Co61,2008; Cekmecelioglu ve Keles,2008). Olcekte personel
giiclendirme anlamhlik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlar ile ele ahnmstir.
Banka cahsanlarimin orgiitsel vatandashk davramisimi 6lcmek amaciyla orjinali
Vey ve Campbell (2004) ile Williams ve Shiaw (1999) tarafindan hazirlanan ve
Basim ve Sesen tarafindan (2006) gecerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan dl¢ek
kullanilmistir. Bu oOl¢cekte orgiitsel vatandashk davramis1 6zgecilik, vicdanhhk,
nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olmak iizere bes boyutta ele alinmstir.
Olgekte yer alan orgiitsel vatandashk boyutlari Organ (1988) tarafindan ortaya
konulmustur. Arastirmada istatistiksel analizi '"SPSS Statistics 16.0" paket
programi  kullamlarak yapilmistir.  Verilerin  demografik  ozelliklerini
incelenmesinde frekans dagilimi ve yiizde analizi kullamilmistir. Kullamilan
olceklerin gecerlilik ve giivenilirliklerini test etmek amaciyla faktor analizi ve
giivenilirlik analizi yapilmistir.Degiskenler arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
korelasyon ve regresyon analizi yapilmustir. Tiim analizler 0,05 anlamhhk
diizeyinde gerceklestirilmistir. Yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular
dogrultusunda personeli giiclendirmenin orgiitsel vatandashk davramsi iizerine
etkisi aciklanms, onerilerde bulunulmustur.

Anahtar Kelime: Personel Gii¢lendirme, Orgiitsel Vatandashk Davramsi



ABSTRACT

THE EFFECT OF EMPLOYEE'S EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOUR AND RESEARCH .

Ozgiil CAMGOZ
Master Thesis
Department of Business Administration
Management and Organization Master Program
Supervisor: Associate Professor Ziibeyir BAGCI
December 2018, IX+ 91 Pages

The aim of this research is studying on the effect of employee's
empowerment on organizational citizenship behaviour. The study consists of two
sections. In the first section the conceptual frame work related to employee
empowerment and organizational citizenship behaviour has been examined. In the
second section the data obtained from the research is given. The research was
carried out with 176 bank personnel working in the branches of a private bank
located in Denizli and districts.

In this study, measure the personnel empowerment perceptions of the bank
employees, the scale, which was prepared by Spreitzer (1995), used by many
researchers validity and reliability were tested (Cavus ve Akgemci,2008; C61,2008;
Cekmecelioglu ve Keles,2008). Personnel empowerment in scale was discussed with
meaningfulness, self- determination, competence, impact. In order to measure the
organizational citizenship behaviour of the bank employees, the original scale was
used by Vey and Campbell (2004) and Williams and Shiaw (1999) and the validity
and reability of the scale was tested by Basim ve Sesen (2006). In this scale,
organizational citizenship behavior is dealt with in five dimensions: altruism,
conscientiousness, courtesy, sportsmanship and civil virtue. The dimensions of the
organizational citizenship behavior in the scale were presented by Organ (1988).
Statistical analysis was performed by using "SPSS Statistics 16.0" package
program. The frequency distribution and percentage analysis were used to analyze
the demographic characteristics of the data. In order to test the validity and
reliability of the scales used, factor analysis and reliability analysis were
performed. Correlation and regression analysis were performed to determine the
relationship between variables. All analyzes were performed at 0.05 significance
level.

According to the results of the analyzes, the effect of empowerment of
personnel on organizational citizenship behavior was explained and suggestions
were made.

Key Words: Employee's Empowerment, Organizational Citizenship Behaviour
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Giris

Rekabetin uluslararasi bir boyut kazanmasi, kiiresellesme, teknolojik gelismeler
ve miisteri beklentilerindeki degisim giiniimiiz is diinyasin1 yakindan etkilemistir.
Degisim siirecinde toplumlar artik bilgi toplumu haline gelmistir. Bilgi toplumunda
bilginin kaynagi insandir. Orgiitsel basarmin temel unsuru nitelikli insan giiciidiir.
Degisimi goren ve degisime ayak uydurmaya calisan Orgiitlerde benimsenen yeni

yonetim anlayislarinda insan unsuru artik maliyet degil yatirim olarak goriilmektedir.

Glinlimiiz Orgiitlerinin temel ihtiyac1 giliclendirilmis ve Orgiitsel vatandaslik
davranigini gosteren bireylerdir. Bu baglamda kendi yetenek ve yetkinliklerine inanan,
kararlara katilan, inisiyatif alabilen, Orglit yararina goniillii bir bicimde fazladan rol
davranigsinda bulunan c¢alisanlar degisen is diinyasinda Orgiitlere rekabet avantaji

saglayarak basarili bir bigimde varliklarini siirdiirmelerine yardimci olurlar.

Arastirmamiza konu olan bankacilik sektorii de degisen piyasa kosullarindan
oldukca etkilenmektedir. Miisteri beklentilerine kisa zamanda cevap verebilmek ve
kaliteli hizmet sunabilmek bankacilik sektorii igin olduk¢a Onemlidir. Personel
giiclendirme anlayisi ile yetkinin devredilmesi, personelin egitilmesi ve gelistirilmesi,
orgiit icinde etkin bir iletisim ag1 kurulmasi, bilginin acik ve anlasilir bir bigimde
paylasilmasi, personelin ortak bir amaci benimsemesi bankacilik sektoriinde hizli ve iyi
bir hizmet sunulmasinin 6n kosulu haline gelmistir. Giiglendirilmis bir personelin
davranig1 olarak nitelendirilebilecek oOrglitsel vatandaslik davranisi da bankacilik
sektdriinde benzer dneme sahiptir. ileri gorev bilincine sahip, yardimlagma kiiltiiriinii
edinmis, etki alan1 genislemis, beklenenin Otesinde Orgiit yararina fazladan rol
davranisinda bulunan, ¢6ziim odakli olan, risk alabilen banka ¢alisanlar1 da diger hizmet

sektorlerinde oldugu gibi bu sektorde de basariyr saglamaktadir.

Bu caligmanin amaci, personel giliglendirmenin orgiitsel vatandaglik davranisi
tizerine etkisini incelemektir. Calisma bankacilik sektoriinde gergeklestirilmistir.
Calismanin literatlir kismini olusturan birinci bdliimde personel giiclendirme, orgiitsel
vatandaslik davranig1 ve personel giliglendirmenin orgiitsel vatandaglik davranisi iizerine
etkisi detayli bir bigimde agiklanmaya ¢alisilmistir. Calismanin analiz kismini olusturan
ikinci boliimde ise arastirma amaci dogrultusunda elde edilen veriler analiz edilmistir.

Son olarak ise yapilan analizler sonucu elde edilen bulgulara yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM
KAVRAMSAL CERCEVE
1.1. Personel Giiclendirme Kavram

Gliglendirme kavraminin tam olarak anlasilabilmesi i¢in Oncelikle gii¢
kavramimin ele alinmasi1 gerekmektedir. Gii¢, baskalarini etkileyebilme, baskalarinin
davraniglarini istenilen dogrultuda yonlendirme seklinde tanimlanabilmektedir (Bagci
ve Bursali, 2011: 9). Giig, ayrica fiziksel ve diisiinsel olarak etkileyebilme yetenegi
olarak ifade edilebilir. Gii¢ bireylerin karsilikli iligkileri sonucu ortaya ¢ikan bir
kavramdir. Gii¢ sahibi olmak ise; istenilen sonuclart elde etmek icin potansiyel sahibi
olmayr ifade etmektedir. Gliglendirme ise, giic vermektir. Bireylerin kendi

davraniglarini ile ilgili kisisel etki veya se¢im dereceleridir (Corsun ve Enz, 1999:209)

Personel giiclendirme ise, personelin yaptigi igin sorumlulugunu alabilmesi igin
gerekli olan egitimlerin verilmesi, takim ruhunun olusturulmasi, giivene dayal
iligkilerin olusturulmasi, gerekli destegin saglanmasi ile personellerin kendi yetki ve
sorumluluklarimi istlenmesini saglayan bir yonetim bi¢imidir (Akin, 2010:221). Giig ile
personel giliclendirme kavramlari arasindaki farkliliklari asagida yer alan tablo 1’de

goriildiigi iizere ifade etmek miimkiindiir.

Tablo1: Giig ile Personel Giiclendirme Arasindaki Farkhihklar

Gii¢ Personel Giiclendirme

Dissal kaynak I¢sel Kaynak

Az sayidaki insanlar sahip olabilir | Gii¢lendirilen herkes sahip olabilir.

Bagkalarina istegini  yaptirma | Baskalarina istediklerini yapabilmelerini saglama

yetenegidir yetenegidir

Rekabeti ortaya cikarir Is birligini saglamaktadir

Kaynak: (Senel, 2016:17).




1.1.1. Personel Giiclendirmenin Tarihsel Gelisimi ve Tanimi

Personel gliglendirmenin 20. yilizyilin ortalarina dogru insan iliskileri kuramcilar
tarafindan ortaya atilmis bir kavram oldugu soylenebilir. Elton Mayo tarafindan
yiriitilen Hawtorne c¢alismalar1 olarak bilinen deneyler c¢alisanlarin yonetime
katilmalarinin ¢aliganlara ve yonetime fayda saglayacagini ifade etmistir. 1950'l
yillarda Elton Mayo tarafindan baslatilan ve Maslow tarafindan gelistirilen beseri
iliskiler yaklagimi, 1960-1970 yillar1 arasinda is giicli devir hizinin azaltilmas1 amaciyla
insan1 dnemseyen bir yaklasim olarak ortaya ¢ikmistir. 1970'li yillarin basinda gliven
cergevesinde kurulmus orgiitsel iligkilere, orgiitsel bagliliga, uzmanlasan ¢alisanlarin
islerine saglayacaklar1 faydaya, ekip c¢aligmalarina Onem veren yaklagimlar
olusturulmustur (Giirbiiz vd, 2013:791). Calisanlarin kendilerini gelistirmeleri ve ekip
calismalar1 sayesinde potansiyellerini ortaya koymalar1 yoneticilerin personel
giiclendirme konusunda dikkatlerini arttirmistir (Collins,1996:34). 1970'lerin sonu ve
1980'lerin basinda is yasaminda kalitenin iyilestirilmesi ile ilgili ¢alismalar artmustir.
Boyle bir donemde ortaya ¢ikan giiclendirme olgusu ¢ok yonlii olarak arastirilmaya
baslanmistir. "Giiglendirilmis bir personel" isletmeler i¢in bir¢ok seyi ifade etmektedir
(Arslan, 2012:7).1980'1 yillardan sonra hizli bir bi¢imde teknolojik gelismeler ortaya
cikmistir. S6z konusu bu gelismelere uyum saglamak isteyen orgiitlerin esnek orgiitsel
yap1 olusturmalari, ¢alisanlarin yonetime katilmalari, is tatminini ve orgiitsel bagliligin

artirtlmasi orglitsel basarinin saglanmasinda bir gereklilik haline gelmistir.

Kiiresellesme ve artan rekabete bagli olarak is diinyasinda meydana gelen
degismeler orgilitlerin yonetim anlayisinda degisikliklere sebep olmustur. Degisen
yonetim anlayislarindan biri de personel giiclendirmedir. Personelin yetki ve
sorumluluklarinin artirilmasi olarak ifade edilen personel giiclendirme rekabet avantaji
saglamak ve oOrgiitsel basariy1 arttirmak isteyen orgiitler i¢in zorunlu bir uygulama
haline gelmistir. Isletmeler sahip olduklari insan kaynaklarini ne kadar etkili ve verimli
kullanirsa o kadar basarili olmaktadirlar (Cavus, 2008:1288). Isletmelerin uluslararasi
rekabet kosullariyla bas etmek durumunda olmasi, teknolojinin her gecen giin farkli bir
boyut kazanmasi, kiiresellesme, tliketicilerin bilingli hale gelmesi ve miisteri
beklentilerinin degismesi ile birlikte orgiit igerisinde insan kaynaklarina verilen 6nem
artmistir.  Orgiitler degisime kolaylikla uyum saglayabilen, miisteri istek ve

beklentilerinde meydana gelen degisime ¢ok hizli cevap verebilen, 6rgiit amaglarini



benimsemis insan kaynaklarina ihtiya¢ duymaktadirlar (Ak¢akaya, 2010:146). Bu

durum insan kaynaklarini orgiitlerin en kiymetli kaynagi haline getirmistir.

Personel gii¢lendirme bilinen yonetim tanimlarindan farklidir. Personel
giiclendirme bireylerin daha giiclii hale gelmesini saglamaktir. Bireylerin hiyerarsik bir
diizende statli sahibi olarak degil, bireysel anlamda kendilerini giiclii hissetmelerini
saglamaktir. Personel gliglendirme ile bireylerin bilgi ve deneyimlerini arttirmak,
kendilerine glivenini arttirmak ve diger bireylerle giiglii bir iletisim kurmalarini

saglamak amaglanmaktadir (Dogan ve Demiral, 2007:284).

A. Adler personel giiglendirmeyi "bireylerin potansiyellerini fark etmelerini ve
kisisel olarak kendilerini gelistirmelerini saglamaktir. Isletme icinde isbirligi ve takim
calismasinit vurgulamak, isletme disinda endiistriyel faaliyetleri gerceklestirirken
toplumun tercihlerini ve bulunulan c¢evreyi de dikkate almaktir" bi¢iminde izah
etmektedir (Parlar, 2012:131). Bagka bir tanima gore giiclendirme "yardimlasma,
paylagsma, yetistirme ve ekip c¢aligmasi yolu ile kisilerin karar verme haklarint ve

isteklerini arttirma ve kisileri gelistirme siirecidir" denilebilir (Kogel, 2011:408).

Giiclendirme, calisanlarin kendi kararlarin1 alabilmeleri ve aldiklar1 kararlarin
sorumluluklarint iistlenmeleri olarak ifade edilebilir. Giiclendirme, c¢alisanlarin
kisitlanmadig sisteme sahip oOrgiitlerde yetkilendirme kiltliriinii hdkim kilarak
olusturulur. Kendini biiylimeye, gelismeye, degisime adamis 6z ydnetimi yiiksek
calisanlarin olmasi, Orgiit ve calisan arasinda giivenin olugmasi ve yiiksek diizeyde
dikey ve yatay iletisim ag1 kurulmasi giliglendirmenin uygulanabilecegi ortami saglar
(Erstad, 1997:325).

Gliglendirme, calisanlarin ddiillendirilmesi, bilgi ve gliciin onlarla paylasilmasi
(Hales ve Klidas, 1998:88), bireyin benlik saygisi, kontrol odagi ve bilgi miktariyla
iliskili bir kavramdir (Avey vd, 2008:112). Personel gii¢lendirmenin tam olarak
anlasilabilmesi i¢in bilinmesi gereken iki unsur vardir (Postar,1996:5); Bunlardan ilki
bireylerin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleridir. Digeri ise bireylerin bagkalari ile

calisirken benlik saygisi, 6zerklik ve biiyiime duygusuna sahip olmalaridir.

Giliglendirme,  oOrgiitler  tarafindan  benimsenen  geleneksel  hiyerarsik
yapilanmanin yikimi olarak goriilmektedir. Orgiitlerin etkinligini ve verimliligini
arttiran yeni bir yapilanmadir. Gii¢lendirme genel olarak karar verme siirecinin

genisletilmesi ve galisanlara kararlara katilma yetkisinin verilmesi olarak ifade edilebilir



Calisanlarin  6zerklik kazanabilmesi ve yetki sahibi olabilmesi amaciyla orgiitler
tarafindan onlara rehberlik edilmesi, gerekli olan bilgi ve becerilerle donatilmalarini

saglamaktir (Chiang ve Jang, 2008:42). Gii¢clendirmenin ne olup ne olmadig: ile ilgili

karsilastirma tablo 2’de gosterilmistir.

Tablo 2: Personel giiclendirme nedir? Ne degildir?

Nedir?

Ne Degildir?

Orgiit calisanlarmin tamami tarafindan
benimsenen bir vizyon, c¢alisanlarin
davraniglarinin belirleyicisidir.

Calisanlarin tamaminin 6rgiitten bagimsiz
bir bicimde kendilerince karar alip
uygulayabilecekleri bir durum degildir.

Orgiitsel ~ amaglar1  yerine  getirmek
amaciyla  alnan  kararlar arasinda Almnan her karar i¢in oylama sistemiyle
calisanlarinin tamaminin katilim .

L. . . . .. | karar = mekanizmasinin  olusturulmasi
sagladigi, fikirlerini beyan ettikleri, s6z desildi

. - . egildir.

hakkina sahip oldugu, uzlasmaci bir
yaklagimdir.
Calisanlarin~ performansinin =~ 6nemli | Sonuglarin  6nemli  olmadigi, takim
oldugu bir wuygulamadir. Calisanlarin | basarisi i¢in bireysel performansa dair
bagarili sonuglarinin  dnemsendigi bir | sorunlarin gz ardi edildigi bir uygulama
uygulamadir. degildir.

Bireysel performans ve orgiitsel basarinin
arttirllmas1  i¢in  zaman ve  para
harcanmasidir. Egitim faaliyetlerinin etkin
bir bi¢cimde yiiriitiilmesidir. Yaraticiligin
ve ¢Oziim odakli diisinme ve davranis
bi¢imlerinin gelistirildigi bir uygulamadir.

Isin yapilabilmesi igin gerekli olan
egitimin, destegin verilmemesi, takimlarin
kendi baglarinin ¢aresine bakmasi icin
Ozgir birakildigr bir uygulama degildir.

Calisanlarin tamaminin igin olumlu ya da
olumsuz sonuglarina kars1 kendilerini
sorumlu hissetmesi, Tiim ekip ile beraber
alinan kararlarin arkasinda her durum ve
kosulda durulmasidir.

Yapilan is sonucunda basarisiz olan
calisanlarin  birbirini suglama, kendini
savunma veya Ozir dileme  gibi

davraniglarda bulunmasi degildir.

Kaynak: (Giirsoy ve Aydemir, 2017:98)

Geleneksel yonetim anlayislarinda hiyerarsik bir diizen, katilik ve kontrol

mekanizmalar1 gibi uygulamalar mevcuttur. Yeni yonetim anlayislarindan biri olan
giclendirmede ise c¢alisanlarin isleri ile ilgili konularda Ozgilirce karar vermeleri
saglanmaktadir (Arslan, 2012:1). Geleneksel yonetim anlayist ile hizmet kalitesi,
verimlilik gibi konularda istenen basari elde edilememistir. Personel giiclendirme ile

orgiitlerin ~ hizmet kalitesinin, verimliliginin  beklenen diizeye getirilecegi

distintilmiistiir.



1.1.2. Personel Giiclendirmenin Onemi

Giinlimiiz isletmelerinde hizli ve etkin bir c¢alisma, miisteri beklentilerinin
zamaninda ve dogru bir bicimde karsilama onemli bir konudur. Orgiitler de sunulan
hizmetin kalitesinin en Onemli belirleyicisi personeldir. Basarili bir sekilde
devamliligini siirdiirmek isteyen orgiitler i¢in personel gliclendirme basarinin anahtari
olarak goriilen bir kavramdir. Bu sebeple '"personel giiclendirme" arastirilan,
tartismalara konu olan, 6nem verilen ve uygulama alanlarina dahil edilen bir kavram
haline gelmistir. Giiniimiiz isletmelerinde degisen kalite anlayisinin saglanmasinda

basrolde yer almaktadir (Dogan ve Demiral, 2007:283).

Modern yonetim tekniklerinden biri olan personel giiclendirme ile amacglanan
sey calisanlarin orgiit adina inisiyatif kullanabilmesi, karar alabilmesi ve bu kararlari
Ozglirce uygulayabilmesidir. Caliganlar aldiklar1 kararlarla ilgili herhangi bir onay
mekanizmasina ihtiyag duymamaktadirlar. Personel giiclendirme ile c¢alisanlar
kendilerini yaptiklar1 isin sahibi olarak degerlendirirler (Ekiyor ve Karagiil, 2016:15).
Personel giliclendirme calisanlarin kendi yetenek ve kapasitelerinin ortaya ¢ikartmalari
icin onlara yardimci olmaktir. Caliganlara 6zgiirliik vermektir (Lee ve Koh, 2001:685).
Modern yonetim kavrami olarak giliglendirme; ¢alisanlarin potansiyellerini ortaya

koymalarini saglayacak bir araci rol listlenmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi, toplam kalite yonetimi popiiler yonetim anlayislari
ile personel gii¢lendirme iliskilendirilebilir. Personel giiglendirme geleneksel yonetim
anlayisinda hakim olan yaraticiligin yok edildigi, ¢alisanlarin yonetim kadrosuna
yabancilastirildigi Taylorizm anlayisinin ve biirokrasinin hiikiim siirdiigii geleneksel

yonetim anlayislarina bir ¢oziim onerisi saglamistir (Wilkinson, 1998:40).

19801 yillarin ortasinda rekabetteki ve teknolojik degisimlerdeki artis Orgiitler
icin tehdit unsuru olmustur. Esnek olmayan yonetim anlayisi, geleneksel yonetim tarzi
orgiitleri zorlayan bu iklimde eksik, yetersiz ve uygunsuz hale gelmistir. Eski yonetim
anlayisinda; yonetilen bir is giicli, hiyerarsi, kat1 bir orgiitsel yapi, kontrol ve ice
odaklanma vardir. Yeni yonetim anlayislarindan biri olan giiglendirmede giiclendirilmis
ve yetkilendirilmis is gilicii vardir. Miisteri odakli, demokratik, girisimci ve calisanlara

harekete gegcme 6zgiirliigli veren bir yonetim anlayist hakimdir (Cook, 1994:10).



Personel giiclendirme, c¢alisanlarin  miisterilerle iliskilerini etkileyen bir
kavramdir. Miisterilerle dogrudan iletisimde bulunan calisanlarin miisteri iligkilerinde
basaril1 olabilmesi igin rgiit amaclarini biliyor olmas1 gerekmektedir. Orgiit amaglarimni
benimsemis calisanin anlik karar almasi kolaylagsmaktadir. Personeli giiclendirme
faaliyetleri ile caliganlarin etkili karar alma becerileri gelismektedir (Yatkin, 2009:131).
Yiiz yiize iletisimin hakim oldugu giiniimiiz hizmet sektoriinde giiclendirilmis personel
kendisine, hizmeti satin alan miisteriye ve Orgiite katki saglamaktadir. Personel
giiclendirme ¢alisanlarin performansini arttiran bir siiregtir. Personelin 6zerk bir
bicimde calisabilmeleri ve kendilerini ifade edebilmeleri icin Orgiitlerde ihtiyag

duyduklari seyleri bir araya getiren bir uygulamadir (Claydon ve Doyle, 1996:13).

Giiglendirme bir risk alma ve kisisel gelisim siirecidir. Giliglendirmenin
saglanabilmesi i¢in bazi stratejiler belirlenmistir. Bunlar; en alt kademe c¢alisanlardan
baslayarak onlar1 ve ihtiyaglarin1i anlamak, calisanlar i¢in giiclendirilmis davranis
modeli olusturmak, calisanlarin is birligi yapmasi hususunda cesaretlendirmek,
calisanlarin akilli risk almalarini saglamak ve onlarin performanslarini tam manasiyla

gosterebilmeleri igin onlara giivenmektir (Quinn ve Spreitzer, 1997:38).

Gliglendirme, ¢alisanlarin  islerini  daha 1iyi yapmalarin1t  saglayarak
performanslarmi  arttirir.  Isleri ile ilgili sorumluluklari kolayca iistlenebilirler.
Giliglendirilmis  personele  sahip  Orgiitlerin ~ karhiliklar1  da  artmaktadir
(Lashley,1996:334). Gii¢lendirme, karar alma ve yetki devri uygulamalarin
organizasyon i¢ine yayilmasidir. Karar verme yetkisinin yalnizca iist kademeler de degil
alt kademelerde de bulunmasidir. Ust kademe ve alt kademe c¢alisanlarmin islerini
diizenli bir bi¢cimde yiiriitebilmeleri ve basarili olabilmeleri i¢in gerekli olan bilgi
paylasiminin Orgiit igerisinde yapilmasidir. Calisanlar i¢in gerekli olan ve 6rgiit yapisina
uygun yetki devri saglandiginda, ¢alisanlarin kendi yeteneklerinin farkina varabilmeleri
icin firsatlar verildiginde, c¢alisanlarin orgiit igindeki sorumluluklar1 arttirildiginda

personel giiclendirme uygulanmaya baslanmis demektir (Turan, 2018:102).
1.1.3. Personel Giiclendirmenin Benzer Kavramlarla Iliskisi
1.1.3.1. Yetki Devri ve Personel Gii¢clendirme

Yetki devri, yoneticilerin yetki ve sorumluluklarinin bir kismini gegici olarak
calisanlara devretmesi olarak ifade edilir. Calisanlara faaliyetlerini yiirlitme ve karar

verme gliciinlin verilmesidir (Lee ve Koh, 2001:687). Giiglendirme ise, ¢alisanlarin



giictiniin arttirilmasi, kendilerini giiclendirilmis hissetmeleri olarak tanimlanmaktadir.
Gii¢lendirilmis personel is i¢in olusan firsatlar1 kullanip 6rgiitsel amaglar dogrultusunda
yonlendirebilen, karar alabilen, inisiyatif kullanabilen kisilerdir. Giiclendirmede is ile
ilgili tim yetki ve sorumluluk isi yapan kisiye aittir. Glg¢lendirilmis personel iist
yonetimden bagimsiz hareket etmekte, Orglit amacglarn dogrultusunda Ozgiirce
davranabilmektedir. Orgiitlerde yetki devri oOrgiitsel basariyr arttirmak amaciyla
kullanilan bir yonetim teknigi olarak ifade edilmektedir. Yetki devri; bir yoneticinin
sahip oldugu haklarinin kendi istegi dogrultusunda ¢alisanlara devredilmesi ve gerekli

gorildiiglinde bu yetkinin geri alinmasi olarak ifade edilmektedir.

Personel giiclendirme ile ¢alisanlarin hem pozisyon giicii (yasal, ddiillendirme
ve zorlayict giic) hem de kisisel giic kaynaklar1 (uzmanlik giicii ve 6zdesim giicii)
arttirllmaya calisilmakta ve bu giic kaynaklarimi orgiitsel faaliyetler dogrultusunda
kullanabilmesi amag¢lanmaktadir. Bu acgidan degerlendirildiginde personel giiclendirme
ve yetki devri arasinda paralel bir anlayis oldugu, birbirine benzeyen ve birbirini
tamamlayan kavramlar oldugu diisiiniilebilir. Personel gii¢lendirme yetki devrini
kapsayan, yetki devrinden daha genis bir kavram olarak diisiiniilebilir  (Bolat,

2003:208).

Yetki devrinin ger¢eklesmesi bazi hususlarin varligina baglidir. Wells (1993) bu
hususlarin is gilicii planlamasi, eleman devsirme, se¢me, yoOnlendirme, yetistirme,
bireylerin performanslarini etkileyecek engellerin ortadan kaldirilmasi ve yonetim
kademesinin destegi oldugunu ifade etmektedir (Kogcak vd, 2012:120). Yetki devrinin
hem yoneticilere hem c¢alisanlara olumlu kathlar1 vardir. Yetki devri sayesinde
yoneticiler oOrgiitsel amaglar1 dogrudan etkileyen faaliyetlere daha fazla zaman
ayirabilirken, calisanlarda is ile ilgili bilgi ve becerilerini gelistirerek daha fazla

sorumluluk alabilmektedirler.

Yetki devrinin tam manasiyla yerine getirilebilmesi i¢in dikkat edilmesi gereken

bir takim unsurlar vardir (Derdiman ve Uysal, 2014:254);

e Devredilen yetki ve sorumluluk dengeli olmalidir.

e Yetki devrinde yetkiyi devren kisinin denetim yetkisi devam etmektedir. Bu
nedenle yetkiyi devralan yetkiyi devredenin denetimini kabullenmelidir.

e Orgiitsel yapinin zarar gérmemesi ve drgiit biitiinliigiiniin bozulmamast igin

yetki devri ile yapilan islerin akibeti tek bir iist tarafindan denetlenmelidir.



e Yetki devrinin orgiitiin temel yapisini olusturan ilkelerden bagimsiz veya bu

ilkelere aykir1 olmamasi gerekir.
1.1.3.2. Motivasyon ve Personel Gii¢clendirme

Motivasyon "motive" kelimesinden tiiremistir. Motivasyon, bir veya birden fazla
bireyin belirli bir ama¢ ugruna devamli surette harekete gecirilmesi i¢in yapilan
cabalarin tamami olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2015:498). Bir diger tanima gore
motivasyon, bireyin davranisim1 etkileme ve bu etki ile birlikte onu belirli amaclar

dogrultusunda harekete gegirme olarak ifade edilmektedir (Eroglu, 2013:439).

Motivasyon teorileri bireylerin davranislarinin nasil kontrol edilecegine
odaklanmaktadir. Giiclendirme ise, calisanlarin bilgi ve becerilerinin arttirilmasi,
yeteneklerinin ortaya ¢ikarilmasi, gorev ve sorumluluklarini basarili bir sekilde yerine
getirebilmesi ve isiyle ilgili kararlar alabilmesi igin orgiitlerin neler yapmasi gerektigine
odaklanmaktadir. Calisanlarin motivasyonlarint artiran bir takim faktorler s6z
konusudur. Bunlar (Ozdogru ve Aydin,2012:358); gelir diizeyi, giivenlik, terfi
imkanlari, statili, kisisel yetki ve glic kazandirma, kararlara katilma imkani saglama,
orgiitsel faaliyetlerin adil oldugu ile ilgili alginin olusturulmasi, is zenginlestirme, is

genisletme ve esnek zaman planlamasidir.

Personel gii¢lendirme, ¢alisanlarin motivasyonunun arttirilmasinda kullanilan bir
aragtir. Bu nedenle motivasyondan farkli bir kavramdir. Personel gili¢lendirmenin
saglanabilmesi i¢in uzun bir siire¢ ve is ile ilgili egitimler gerekmektedir. Ayrica,
motivasyon kavraminin amaci calisan davranislarini orgiitlerin yararina yonlendirmek
icin nelerin yapilmas1 gerektigine odaklanmaktadir. Personel giiclendirme ise,
calisanlarin kendini gelistirebilmesi, isinde etkili ve verimli olabilmesi, isi ile ilgili
kararlar1 alabilmesi i¢in neler yapilmasi gerektigine odaklanmaktadir. Motivasyon,
davraniglarin ne sekilde kontrol edilecegi bakis agisi ile olusturulurken, personel
giiclendirme insan kaynaklar1 yonetimi bakis acistyla olusturulmaktadir (Ala, 2010:41).
Motivasyon yalnizca ¢alisanlart motive ederek oOrgiitsel performansin artmasina
odaklanmaktadir. Calisanlarin gelisimi, 6z yeterliliklerinin artmasi, onlarin Orgiitsel
faaliyetleri yerine getirirken yetki ve sorumluluk almast gibi kavramlara
odaklanmamaktadir. Gliglendirme Orgiitsel performans kadar astlarin kendilerini
gerceklestirmelerini  de  igerirken, motivasyon yaklagimi astlarin  gelisimine

odaklanmamaktadir (Lee ve Joon, 2001:688).



1.1.3.3. Katihmh Yonetim ve Personel Giiclendirme

Katilimli  yonetim modern yonetim uygulamalarini benimseyen oOrgiitler
tarafindan sikca kullanilan bir yonetim anlayisidir. Calisanlarin kendilerini ilgilendiren
konularda alinan kararlara katilmasi olarak ifade edilebilir. Kararlara katilma sayesinde
alman kararlar1 kolayca benimsemeleri ve bu kararlar1 desteklemeleri beklenir
(Sabuncuoglu ve Tiiz,2016:139). Calisanlarin motivasyonlarin1 arttirmak amaciyla

kullanilan kararlara katilma personeli giiclendirmeyi de etkileyecek bir kavramdir.

Personel giiglendirme otoritenin delege edilmesidir. Orta ve alt kademede
calisanlarin kaynaklarin kullanimi, kontrolii ve dagitimi ile ilgili kararlara katilimlarinin
arttirllmasini igeren bir yapilanmadir (Rudolph ve Peluchette,1993:13).Gii¢lendirme
calisanlara gii¢ vermek olarak ifade edilebilir. Calisanlar sahip olduklar1 gii¢ sayesinde
kararlara katilirlar, sorumluluk alirlar ve rahatgca isleri ile ilgili goriiglerini ve
diisiincelerini aciklayabilirler. Bu nedenle katilimli yonetim personel giiclendirmenin
etkin bir bicimi olarak diisiiniilebilir. Personel giiclendirme ve katilim birbirini

destekleyen ve gelistiren iki kavram olarak goriilebilir.

Personel giiclendirme ve katilimli yonetim birbirine benzer kavramlar olmasina
ragmen birbirinden ayrilan yonleri de vardir. Katilimli yonetimde is goérenler imkan
verildigi durumlarda ve belirli 6l¢iide kararlara katilirlar. Alinacak olan nihai karar
yoneticiler verir. Personeli giiclendirme de ise is gorenler devamli surette karar verme
sirecine dahil olur ve herhangi bir onay mekanizmasima gerek kalmaksizin orgiitsel

sinirlar igerisinde karar alir, uygular ve sonuclari kontrol ederler (Geng, 2017:95).
1.1.3.4. Is Zenginlestirme ve Personel Giiclendirme

Is zenginlestirme kavramu ilk kez F. Herzberg ve arkadaslar1 tarafindan
gelistirilmistir. Isin, calisanlar tarafindan daha anlamli bulunmas1 amaciyla gelistirilen
bir yontemdir. Yapilan igin planlama siireclerine ve alinacak olan nihai kararlara
calisanlar1 dahil etme olarak ifade edilebilir. Is zenginlestirme yonteminin birincil amaci
calisanlarin islerini severek ve isteyerek yapmalari, kendilerini islerine adamalarini
saglamaktir (Eren, 2015:593-594). Is zenginlestirme yontemi ile ¢alisanlarin islerine ve
oOrgiitlerine daha ilgili olmasi, sorumluluk alanlarinin genisletilmesi ve ¢aligsanlarin daha

basarili olmasi amaglanir.
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Personel gii¢lendirme ve is zenginlestirme bazi yonleri ile birbirine benzese de
baz1 yonleriyle birbirinden tamamen ayrilan iki kavramdir. Personel giiclendirme ile
ilgili yapilan tanimlar incelendiginde personel giiclendirmenin ¢alisanlarin tiin
yasamlarimi ilgilendiren iyilestirme yolu olarak goriilebilir. Calisanlarin tiim yasamlarini
kapsar. Is zenginlestirme ise calisanlarin yalmizca isleri ile ilgili bir kavramdir.
Calisanlarin yaptiklar1 is ile smirli kalmaktadir. Diger bir farklilik ise personel
giiclendirmenin c¢alisanlarin islerini ve isleriyle ilgili imkanlarini kisisel olarak algilama
bicimine odaklanirken, is zenginlestirmenin isin kendisine ve isin Ozelliklerine
odaklanmasidir (Giirbiiz, 2012:41). Is zenginlestirme yoluyla etki ve sorumluluk alani
genisleyen calisanlar yaptiklar1 islerde kendi etkilerini gozlemleyebilecek, artan
sorumluluga bagl olarak yaptigi isi daha anlamli bulacak, farkli farkli sorumluluklari
iistlenmesi dolayisiyla is yasaminda ortaya ¢ikan monotonluk azalacak ve islerini daha
Iyl yapma giictinii kendilerinde bulacaklardir. Bu yoniiyle personel giiglendirmeye katki

saglayan bir kavramdir.
1.1.4. Personel Gii¢clendirme Siireci

Orgiitlerde personel giiclendirme siirecinin basarili bir bicimde uygulanmas,
personel giiclendirmeyi Orgiitlerde bir kiiltiir haline getirmekte ve orgiitsel basariy
dogrudan etkilemektedir. Orgiitte ¢alisan herkes tarafindan benimsenen ortak bir
vizyonun olusturulmasi, personele egitim imkaninin saglanmasi, personel
giiclendirmeyi engelleyen olumsuz faktorlerin ortadan kaldirilmasi, yonetici ve
calisanlar arasinda agik bir iletisim mekanizmasinin kurulmasi, ¢alisanlarin maddi ve
manevi yOnden desteklenmesi personel giiclendirme siirecinin uygulandigini
gostermektedir (Cavus ve Akgemci, 2008:231). Asagidaki sekil 1 gliglendirme siirecinin

asamalarin1 gostermektedir.
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Sekil 1: Bes Asamal Giiclendirme Siireci
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Kaynak: (Conger & Kanungo, 1988:475)

Sekil 1°’de goriildiigii lizere 1. asama giiclendirme siirecinin ilk asamasidir.
Calisanlarin giiclendirme algilarinin olugmasini engelleyen bakis agilarint icermektedir.
Orgiit yapilanmasina bagli olarak ortaya ¢ikan prosediirlerdir. 2. asamada,
giiclendirmenin saglanabilmesi i¢in gereken yoOnetsel faaliyetler s6z konusudur.
Calisanlara giiven verilmesi, katilm igin bazi firsatlar ve ozgiir karar verebilme
yetkisinin verilmesi, yapilan isin cesitlendirilerek zenginlestirilmesidir. 3. asama,
gligsiizliige neden olan durumlarin ortadan kaldirilarak ¢alisanlara kendileri i¢in gerekli
ve Onemli olan becerilerin kazandirilmasi1 asamasidir. 4. asama, gii¢lendirme
faaliyetlerinin uygulanabilirlik derecesinin gozden gegirilmesi ile ilgilidir. Calisanlarin
asama, giliclendirme

cabalar1 desteklenerek daha da giliclenmeleri beklenir. 5.

faaliyetlerinin davramiglara nasil yansidigini gosteren asamadir. Organizasyonun

belirlenen amaglara ulasma derecesini ifade eden son asamadir.
1.1.5. Personel Gii¢clendirmenin Aktorleri

Personel giiclendirme siirecinin uygulanabilmesi ic¢in oOrgiitlerde bulunmasi
gereken ili¢ 6nemli aktor vardir. Bu aktorler; organizasyon yapisi, yoneticiler ve

personeldir (Miidiit, 2009:11; Arslan, 2012:52; Kogel, 2011:4009).
1.1.5.1. Organizasyon Yapisi

Organizasyon yapist personel giliclendirme siirecini dogrudan etkilemektedir. Bu

etkiler su sekilde 6zetlenebilir (Besyaprak 2012:26) ;
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Basik bir organizasyon yapist ve bilginin kolayca paylasilabilmesi
giiclendirmeyi etkilemektedir. Basik bir organizasyon yapisi, giliclendirmeyi
gerceklestirecek iist kademe yoneticiler ile gili¢lendirilecek alt kademe ¢alisanlar
arasinda dogrudan iletisim kurulmasini, bilgi paylasiminin kolayca yapilmasini
ve boylece giiclendirme siirecinin basarili olmasini saglar.

Is tanimlar1 ve orgiitsel prosediirlerin katilimli bir ydnetim anlayisi ile uyumlu
olmasi personel giiclendirme siirecini kolaylastirmaktadir.

Acik bir bigimde ifade edilmis, orgilitteki tiim calisanlar tarafindan benimsenmis
bir vizyon ve misyon personel giiglendirme siirecini hizlandirmaktadir.
Calisanlarin  gelisimine yardimci olacak bir egitim programi ve ortami
olusturmak, aktif bigimde isleyen bir Odiillendirme sistemi giiglendirmeyi
kuvvetlendirmektedir. Egitim ve gelistirme programlart ile calisanlar bilgiye

daha kolay ulasmakta, motivasyonlar1 artmakta, kendi bilgi ve becerilerine

giivenmeleri saglanir.

- Nitelikli personelin isletmede kalic1 olmasi giiglendirmeyi etkilemektedir.

Geleneksel organizasyon yapilari ile gili¢lendirilmis organizasyon yapilar: arasindaki

fark tablo 3'te gdsterilmistir.

Tablo 3: Geleneksel Organizasyon Yapisi ve Giiclendirilmis Organizasyon Yapisi

Unsurlar Geleneksel Giiclendirmenin Uygulandig
Organizasyon Organizasyon

Organizasyon Yapist Kisisel bir yap1 Takim bazli bir yap1

Is Dizaym Dar gorev tanimi Genis gorev tanimi

Y 6netimin Rolii Dogrudan kontrol Y o6nlendirici

Liderlik Yukaridan asagiya Takim Paylagim

Bilgi Akist Kontrollii - sinirlt Acik - paylagima dayali

Odiillendirme Kisisel, kideme dayali Takim, yetenege dayali

Is siireci Y oneticiler planlar | Takimlar planlar kontrol eder
kontrol  eder  siireg | siire¢ gelistirir
gelistirir

Kaynak: (http://members.tripod.com/war_project/business/yetki.htm), Erisim Tarihi, 03.03.2018)
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Giiclendirilmis organizasyon yapilarinda takim calismalar1 6n plana ¢ikmistir.
Gorev tanimlar1 genislemis, yonetimin veya yoneticilerin kogluk etme yonlendirme gibi
Ozellikleri dikkat cekmektedir. Bilgi paylasimi vardir. Bireysel calismalarin yerini
takim ¢alismalar1 almistir ve takimlar isi planlama, kontrol etme yetenegine sahiptirler.

Takimlarin yetenek ve basarisina bagli 6diillendirme sistemi kurulmustur.

Personeli yalnizca is yasamindaki tutum ve davranislarina gore degil, yagsaminin
timii degerlendirilerek personelin kisilik yapisina uygun bir organizasyon yapisinin
gelistirilmesi gerekmektedir. Personel gii¢clendirme siirecinin bagarili olmasi, personeller
tarafindan kolayca benimsenmesi i¢in personellerin kisilik 6zelliklerine 6nem verilmesi

gerekir (Oksiiz, 2010:37).
1.1.5.2. Yoneticiler

Liderler ya da yoneticiler giiclendirme siirecinin basarili olabilmesi igin personel
tizerinde psikolojik olarak O6nemli bir etkiye sahiptir. Calisanlarin giiclendirmeye

yonelik algilarin1 arttirabilmek amaciyla giiclendirme ile ilgili farkli bakis acilari

gelistirebilirler (Greasley vd.,2005:357).

Personel giiclendirmenin bagarili bir bi¢imde uygulanabilmesi i¢in énemli olan
bir diger etken de yoneticilerdir. Yoneticilerin davranis ve yonetim bigimi personel
giiclendirmeyi etkilemektedir. Giiclendirme siirecinde yoneticilerin bazi gorev ve

sorumluluklart vardir. Bu gorev ve sorumluluklar sunlardir (Besyaprak, 2012:27);

- Orgiitte ¢alisanlarin tamam tarafindan benimsenen ortak bir vizyon
olusturmak,

- Gii¢lendirmenin bir kiiltiir haline gelmesini saglamak,

- Acik bir iletisim ag1 olusturarak, orgiit i¢cinde bilgi paylasimini saglamak,

- Orgiitsel giiveni ve orgiitsel baglilig arttirmak,

- Katilmli yonetim ve yetki devrini saglamak,

- Calisanlarin egitim ve gelisimini devamli surette saglamak,

- Caliganlarin iglerini yaparken alacaklar1 kararlarda bagimsiz hareket

edebilmeleri i¢in onlar1 cesaretlendirmek,

Yoneticiler, emir komuta kontrol mekanizmasi ile ¢alisan hiyerarsik bir yonetim
anlayis1 yerine c¢alisanlara destek olan, yol gosteren bir yonetim anlayist
benimsemelidirler. Yoneticiler ¢alisanlara rehber gibi davranmali, herhangi bir sorunla

karsilastiklarinda onlarin sorunlarini ¢ézmelerine yardimct olmalidirlar
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(Honold,1997:203). Giivene dayali iliskilerin kurulmasi, katilimli bir yonetim anlayisi
ile bilginin her kademede c¢alisanlar ile paylasilmasi, hata yapma korkusunun ortadan
kaldirilarak  caliganlarin  rahat¢a  karar almalarinin  saglanmasi, ¢alisanlarin
performanslar1 hakkinda zamaninda ve eksiksiz bir bicimde geri bildirim yapilmasi
yoneticilerin personel giliglendirme siirecine katkilar1 olarak diistiniilebilir (Evis,
2016:26). Boyle bir yonetim anlayisini benimseyen yoneticiler personel giiclendirme

stirecinde etkin rol oynarlar.
1.1.5.3. Personel

Modern yonetim uygulamalarinda tartisilmaz bir yeri olan insan faktOriiniin
personel giiclendirme siirecinde de Onemli bir yeri vardir. Gii¢lendirme siirecinden
beklenen faydanin saglanabilmesi igin yOnetici ve organizasyon kadar personelin
kendisi de 6nemlidir. Personel, giiclendirme siirecinde giiclendirilecek olan kisinin kim
oldugunu ifade eder. Personel, giliglendirme siirecinin ana unsuru olarak

nitelendirilebilir.

Calisanlarin giiclendirme siirecine istekli olmalari, bireysel gelisimlerine 6nem
vermeleri, degisime kolayca uyum saglamalari, takim c¢alismalarini 6nemsemeleri,
kendi bilgi ve becerilerine giivenleri, herhangi bir olay ya da durum karsisinda kontrol
mekanizmasinin gelismis olmasi personel giiclendirme siirecini etkilemektedir. Bununla
birlikte yas, cinsiyet, 6z yeterlilik, egitim durumu, kiiltiirel yap1 gibi kisisel ve sosyo-
demografik o6zellikler de personel giiclendirme siirecini etkilemektedir (Evis, 2016:27).
Calisanlarin giliglendirme siirecinde meydana gelen degismeler karsisinda sorumluluk
alarak, orgilitsel amaclar dogrultusunda bu degisime uyum saglayabilme yetkinligine

sahip olmalar1 gerekmektedir.
1.1.6. Personel Gii¢clendirme i¢cin Gerekli Olan Unsurlar

Bir orgiitte personel giiclendirmenin saglanabilmesi i¢in rgiitiin sahip olmasi ve
uygulama alanlarina dahil etmesi gereken bazi unsurlar vardir. Personel giiglendirmenin
calisanlar ve yoneticiler tarafindan benimsenmesi, bir orgiit kiiltiirii haline gelmesi ve
orgiitlin temel politikasi haline gelmesi i¢in orgiitlerin sahip olmasi gereken bu unsurlar

su sekilde ifade edilebilir:
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Katilim: Giinimiiz orgiitlerinde ¢alisanlar yalnizca bir ig goren olmayi, isin
gereklerini yerine getiren bireyler olmayr kabul etmemektedir. Caliganlar
kendilerini ilgilendiren kararlarin goriisiilmesinde ve sonuglandirilmasinda
aktif olarak bulunup, diisiincelerinin sorulmasinmi ve diisiincelerini beyan
etmeyi talep etmektedir. Orgiitte alan kararlarda etkisi oldugunu diisiinen,
fikirlerine deger wverildigini hisseden ¢alisanlarin  orgiit icindeki
verimlilikleri, performanslari ve motivasyonlar1 artacaktir. Katilim sayesinde
caliganlar orgiitte alinan kararlar1 hemen reddetme egiliminde olmazlar.
Karar alma silirecine katilim gosteren calisanlar farkli diisiincelere karsi
pozitif bir yaklagimda bulunurlar.

Otonomi: Otonomi, ¢alisanlarin igleri ile ilgili faaliyetleri yiiriitiirken
sergiledigi davraniglar, is yapis seklini etkileyen prosediir ve talimatlar
konusunda bireysel davranabilmeleridir. Bireylerin islerinin baslatilmasi,
devam ettirilmesi ve gerektiginde diizeltilmesi i¢in inisiyatif kullanabilmesi
anlamma gelmektedir (Spreitzer,1995:1443). Personelin otonomi sahibi
olabilmesi karar mekanizmasinin merkezden ve yonetim kademelerinden
uzaklagtirllmasi ve c¢alisanlara karar verme hakkinin verilmesi ile
saglanabilmektedir. Piaget (1932)'e gbre otonomi; "herhangi bir harici
baskidan veya mantiksiz bir i¢ baskidan etkilenmemis olan, kisinin 6z
benligi tarafindan yonlendirilmis davraniglardir” (Piaget'ten aktaran; Kogak
vd, 2012:123). Otonomi ile bireyler kararlari1 baska bireylere bagh
kalmadan alabilmekte ve uygulayabilmektedirler.

Bilgiye Ulasilabilirlik: Bilgi, orgiitsel basariyr saglayan bir giictiir. Bilgi, iist
kademe yoneticilerin elinde bulundurulan bir gii¢ arac1 degil, her kademede
calisanlarla paylasilmas1 gereken bir degerdir. Personel gii¢clendirmenin
temel kosulu oOrgiit i¢inde bilginin dolagiminin saglanmasidir. Personel
giiclendirme uygulamalarinin bagarili olabilmesinin 6n kosulu Orgiit
icerisinde Dbilginin c¢alisanlar arasinda paylasilmasidir. Rekabete ve
teknolojik gelismelere bagli olarak hizli bir bigimde degisen is yasaminda
ortaya c¢ikan yeniliklere kolayca adapte olunabilmesi i¢in yeniliklere ait
bilginin  Orgiit  igerisinde  paylasilmast  gerekmektedir.  Bilginin
paylasilabilirligi personel giiclendirmenin temel kosulu olarak goriilebilir.
Takim Calismasi: Orgiitlerin  rekabet avantaji elde etmesi, miisteri

memnuniyetinin saglanmasi ve 6nemli firsatlarin kagirilmamasi amaciyla
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orglitsel faaliyetleri dogru bir bicimde yerine getirebilecek yetenege sahip
bireylerin bir araya getirilmesi takim c¢alismalarini olusturmaktadir.
Orgiitlerin ihtiyac1 farkli deneyimlere sahip bireylerin bir araya gelerek
aralarinda bilgi paylasimi yapmasi yeni bilgiler liretmesi ve bu bilgileri
orglitsel amagclar dogrultusunda kullanmasidir. Takim c¢aligmalar1 sayesinde
insan kaynaklar1 daha etkin bir bi¢cimde kullanilir. Takim ¢aligmalari
bireylerin uzmanlik alanlari disina ¢ikarak baska alanlarda da fikir sahibi
olmasini ve o alanda deneyim kazanmasini saglar (Ince vd, 2004:424-425).
Takim calismalarina 6nem veren, takim calismasi felsefesini benimsemis
orgiitlerde personel giliclendirme kolaylikla uygulanabilir. Takim ¢aligmalari
sayesinde calisanlar arasinda olumlu iliskiler gelismektedir. Calisanlar is
birligi halindedir. Takimlarin aktif bir bicimde yer aldig1 orgiitlerde personel
giiclendirme kolaylikla saglanabilmektedir (Cooney,2004:680). Takim
calismasi bu yoniiyle personel giiclendirmeyi dogrudan etkilemektedir.
Esnek Caliyma Ortami: Giniimiiz is yasaminda teknolojik gelismeler her
gecen giin etkisini daha fazla gostermektedir. S6z konusu bu degisime ayak
uydurmak esnek bir Orgiitsel yapt ile miimkiin olmaktadir. Calisma
yasaminda esneklik calisanlarin yapilacak isleri dnceden belirlenen kurallara
gore degil de kendi aralarinda is birligi yaparak, yeni yol ve yontemler
deneyerek yapabilme yetenegi olarak degerlendirilebilir. Esnek c¢alisma
ortaminda faaliyetlerini yiiriiten ¢alisanlar kendi baslarina karar alabilme
becerisine sahip olmaktadir. Boylece esnek calisma ortami ile giiclendirilmis
personeller orgiitiin basarisinin artmasini saglar (Senel, 2006:60).

Egitim ve Gelistirme Yontemleri: Egitim ve gelistirme orgiitlerin en degerli
kaynagi olan insana yatiim yapmay1 ifade eder. Orgiitler tarafindan
baslangigta maliyet gibi goriinen egitim ve gelistirme faaliyetleri orta ve
uzun vadede calisana ve orgilite 6nemli katkilar saglar. Egitim faaliyetleri ile
giiclendirilmis ¢alisanlar nitelikli is giicii haline gelerek hem bireysel hem
orgilitsel fayday1 arttirmaktadirlar.

Ortak Hedefe Yénelme: Rekabet ortaminda varligini siirdiirmeye c¢alisan
orglitlerin basarili olabilmesi i¢in kisa, orta ve uzun vadeli planlara sahip
olmas1 gerekmekte s6z konusu bu planlar dogrultusunda basariya ulagmalari
hedeflenmektedir. Personel giliglendirme uygulamalar1 ile belirlenen bu

hedefler tiim caligsanlar tarafindan benimsenir ve ortak bir orgiitsel hedefe
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dogru birlikte hareket etmeleri saglanir. Personel gii¢clendirme faaliyetleri ile
tim calisanlar Orgiitin vizyonu, misyonu, degerleri ve Onceliklerini
benimseyerek orglit igindeki rollerini yerine getirirler.

Performans Degerlendirme ve Odiillendirme: Performans degerlendirme
personelin performans: ile ilgili kendisine geri bildirim yapilmasidir.
Performans degerlendirme oOrgiit yapisinin bir gerekliligidir. YOneticilerin
caliganlarina geri bildirim sagladigi bir aragtir. Calisanlarin  orgiitsel
faaliyetlerinin isin niteligi, yapisi arasindaki uyumu ifade etmek ig¢in
kullanilir. Performans degerlendirme sistemi sayesinde calisanlarin egitim
gereksinimleri ve gelistirilmesi gereken yonleri belirlenir (Erdil vd,
2004:104). Performans degerlendirme sistemi ile elde edilen sonuglara
dayanarak etkin ve adaletli bir ddiillendirme sisteminin kurulmasi
gerekmektedir.

Acik Tletisim Ortami: Orgiitlerin basarili olabilmesi icin giiglii bir iletisim
mekanizmasina sahip olmasi gerekmektedir. Kendisini dogru zamanda,
dogru yerde ve dogru bir bicimde ifade etmek gii¢lendirilmis bir personelin
temel davranis bigimi olarak disiiniilebilir. Etkin bir iletisim sistemi Orgiitsel
faaliyetlerin temelini olusturmaktadir.

Yenilik - Yenilik¢ilik: Yenilik, yeni bir diisiincenin orgiitle paylasilmasi ve
uygulanmasidir. Gliniimiiz is yasami ¢ok hizli degisime sahiptir. Degisime
ayak uydurmak i¢in yenilife uyum saglayacak bir yapilanmaya sahip
olmalar1 gerekmektedir. Hizla degisen is yasama uyum saglayamayan
orgiitler devamliligin siirdiirememekte ve zamanla yok olmaktadir (Basim
vd, 2008:123). Modern yonetim uygulamalarint benimseyen Orgiitlerde
calisanlarin ve yoneticilerin yenilik¢i bir bakis acis1 benimsemesi orgiitlerin
orgiitsel amagclara ulagsmasini kolaylagtirmaktadir. Yeniligi yakindan takip
edip uygulama alanlarina dahil etmek orgiitlerin degisime kolayca adapte
olmasmi saglar. Yenilik¢i olmak oOrgiite ve c¢alisanlara uyum saglama
yetenegi  kazandirir. Yenilik¢i olmak  Orgiitlerin  amaglarini
gerceklestirebilmesi, rekabetin hakim oldugu is yasaminda basarili bir
bicimde devamliligini siirdiirebilmesi, hizmet kalitesinin arttirilabilmesi i¢in
bir gereklilik haline gelmistir.

Giiven: Personel giiclendirmenin bir orgiitte var olmasinin temel kosulu o

orgiitte giiven ortaminin olusturulmasidir. Orgiit igerisinde yoneticilerin
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calisanlara, ¢alisanlarin birbirine giivenmedigi durumlarda personel
giiclendirmenin varhigindan s6z edilemez. Personel giiclendirmenin diger
unsurlar1 tamamen aktif bir bicimde bulunsa bile giiven insa edilememis bir

orgiitte personel giiglendirmeden s6z etmek olanaksizdir.
1.1.7. Personel Giiclendirmenin Boyutlar:

Personel giiglendirme ile ilgili birgok arastirma yapilmistir. Yapilan arastirmalar
incelendiginde giiclendirme konusunda iki tiir yaklasim oldugu gozlemlenmistir. Bu
yaklagimlardan ilki, gii¢clendirmenin davranigsal boyutu ile ilgilidir. Bu boyutta ele
alman c¢alismalar yoneticilerin personel gliclendirme uygulamalar ile ilgilidir.
Davranigsal boyutta giic yalnizca iist kademe de bulunmaz. Gii¢ orta ve alt kademe
calisanlara aktarilir. Boylece, calisanlarin ise aktif bir bicimde katilimi saglanir ve
sorumluluklart arttirilir. Calisanlar {istlendikleri sorumluluklar gergevesinde gorevlerini
en iyi sekilde yerine getirmek i¢in daha ¢ok emek sarf etmekte ve bdylece Orgiitsel
amaglara ulagim kolaylasmaktadir. Literatiirde bu boyut yapisal giiclendirme olarak da
ifade edilmektedir. Orgiitlerin basarili olabilmesi igin, calisanlarin basarili olmasini
saglayacak orgiitsel yapilarin olusturulmasi gerekmektedir. Kanter (1993), calisanlarin
giiclendirilmeleri ile ilgili olarak “firsat yapisi” ve “gili¢ yapis1” bi¢iminde iki farkli
giiclendirme yapisindan s6z etmektedir. Firsat yapisi, ¢calisanlarin isleri ile ilgili bilgi ve
becerilerinin arttirtlmasini ve orgiit i¢inde ilerlemesini saglayan is kollaridir. Gii¢ yapisi
ise, ¢alisanlarin isleriyle ilgili bilgiye, destege ve kaynaga ulasarak harekete gegmelerini
saglayan ozelliklerdir (Polatct ve Ozgalik,19). Giiglendirmeyi saglamaya calisan 6rgiit
yOonetimin gorevi, calisanlarin isi basarabilmesi icin gerekli olan bilgiye, destege ve
kaynaklara erigebilmelerini saglamaktir. Calisma ortaminda boyle bir destege ve firsata
sahip olduguna inanan calisanlar giiglendirilmis demektir. Kanter'in teorisinin odak
noktasi, ¢alisanlarin is ortamindaki kosullar algilayisidir. Yapisal giiclendirme olarak
ifade edilen bu giiclendirme tiirii, is tatmini, orgiitsel baglilik, karar verme, is stresi gibi
konularla yakindan ilgilidir (Laschinger, 2004:524). Kanter (1993) giicii, ¢alisanlarin
kaynaklar1 harekete gecirme, Orgiitsel amaglar dogrultusunda kullanma yetenegi olarak
kabul etmistir. Calisanlarin orgiitteki rollerini gergeklestirebilmek i¢in gerekli teknik
bilgi ve uzmanliga sahip olmasi onlara gii¢ verir. Calisanlarin bilgiye, kaynaga ve
destege erisebilir olmasi1 gerekir. Boylece giiclendirildiklerini hissederler ve basarili

olurlar (Wong ve Laschinger:2012,949). Personel giiglendirmenin davranigsal boyutu
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ile ilgili Kanter'in ortaya koydugu yaklasim birgok arastirmaci tarafindan

desteklenmistir.

Diger bir yaklasim ise giiclendirmeyi psikolojik boyutta ele almaktadir.
Psikolojik boyutta giiclendirme, personelin giliclendirmeyi algilama diizeyi ile ilgilidir
(Mete vd.,2015:142). Calisanlarin motivasyonunu arttirir ve onlarin islerine uyum
saglamasini kolaylastirir (Kerse ve Karabey, 2014:25). Gili¢lendirme, temel olarak gii¢
verme ve otoriteyi kullanma yetkisi vermektir. Orgiitlerde giiven, isbirligi, esitlik
saglanabilmesi amaciyla, giiclin Orgiit ¢alisanlar1 arasinda dagilimimi saglayan bir
modeldir (Greasley vd., 2005:355). Personeli giiclendirmek amaciyla {ist yonetim
tarafindan uygulanan yonetsel faaliyetlerin ne sekilde algilandigi Onemlidir.
Giiglendirme calisanlarin 6z yeterlilikleri ile ilgili motivasyonel bir kavram olup onlarin
0z yeterlilik duygularimin arttirilmasi bi¢ciminde ifade edilmektedir. Bireylerin giigsiiz
olmasina neden olan sartlarin ortadan kaldirilmasi ile 6z yeterlilik duygusu artirilabilir
(Conger ve Kanungo,1998:473-474). 1lgili literatiir incelendiginde personel
giiclendirmenin genellikle “yeterlilik”, “anlamlilik”, “se¢cim” ve “etki” ya da “anlam”,
“yeterlilik”, “6zerklik” ve “etki” biciminde dort alt boyutta ele alindig1 goriilmektedir
(Thomas ve Velthouse, 1990:669; Spreitzer,1995:1443; Lee ve Koh, 2001:685).

1.1.7.1. Anlamhhk (is Hedeflerinin Algilanan Degeri)

Yapilan isin birey i¢in anlamini ifade eder. Calisanlarin isleri geregi iistlendikleri
rolleri ile kisisel degerleri, inanglar1 ve davraniglart arasindaki uyumdur. Bireysel
amaglar ile oOrgiitsel amaglar ne kadar birbirine yakinsa yapilan isin de bireyler icin
onemi o derece yiikselecektir (Ceylan vd, 2005:37). Anlamlilik, calisanlarin yaptiklar is
icin harcadiklar1 zamana ve enerjiye degecek bir is yaptigina inanmalaridir. Bu sekilde
calisanlar degerli bir gorevi yerine getirdiklerine kendilerini inandirirlar (Appelbaum ve
Honeggar,1998:34). Bireysel degerlerin ve inanglarin calisanlarin  orgiitsel

sorumluluklar1 ve davranislari ile 6rtiismesidir.
1.1.7.2. Yeterlilik (Oz Yeterlilik Hisleri)

Calisanlarin yaptiklar isi en iyi sekilde yapabilme becerisine sahip olduklarina
dair inanglarmi ve kendilerini yaptiklar1 is i¢in "yeterli" hissetmeleri seklinde ifade
edilmektedir (Fettahlioglu ve Siinbiil,2015:162). Baska bir ifadeyle yeterlilik bireylerin
i yerindeki gorev ve sorumluluklarini ustaca ve kendilerinden beklenen bigimde

gerceklestirme kapasitesine sahip olduklarina dair inanglaridir (Lee ve Joon,2001:686).
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Calisanlarin ~ kendilerine,  yeteneklerine ~ ve  becerilerine  olan  inancidir

(Carless,2004:407). Calisanlarin orgiitsel rolleri ile kendileri arasindaki uyumdur.
1.1.7.3. Se¢im (Ozerklik Hisleri)

Yetkinlik davraniginin ustalia doniismiis hali olarak tanimlanmaktadir. Bireyin
igleri ile ilgili konularda inisiyatif kullanmasinmi ifade etmektedir (Arslan, 2012:22).
Baska bir ifade ile ozerklik, is ile ilgili sarf edilecek eforun, atilacak adimlarin ve
kullanilacak yontemlerin belirlenmesinde ¢alisanlarin karar mekanizmasi olmasidir
(Spreitzer vd, 1999:512). Calisanlarin isleri ile ilgili konularda {ist yonetimden bagimsiz
olarak karar verebilme 6zgiirliiiine sahip olmasidir. Ozerkligin saglandig, ¢aliganlarin
desteklendigi orgiitsel yapilarda c¢alisanlar diger orgiitsel vatandaslik davranisi gésterme

egiliminde olurlar (Cohen ve Kol, 2004:389).
1.1.7.4. Etki (Kisinin Etkileme Yetenegini Algilamasi)

Calisanlarin isin yapilis sekli, yonetimi ve elde edilen sonuglari etkileme
derecesidir. Yani ¢aliganlarin isin amaglarina ulagmasi sirasinda aldiklart 6zgiin kararlar
ile elde edilen sonuglarda farklilik olusturabilmelerini ifade eder (Akin ve Saruhan,
2016:28). Calisanlarin  belirli  bir i3 sonunda hissettigi etki miktanidir
(Matthews,2003:298). Calisanlarin yapilan isin sonuglarindan olumlu veya olumsuz
kendisini sorumlu hissetmesidir. Sonuglar1 etkileyebilmesine olan inancidir.

Calisanlarin yaptiklari iste kontrol mekanizmasi olarak etkili oldugunu diisiinmesidir.

Psikolojik giiclendirme calisanlarin islerine karsi tutum ve davranislari iizerinde
onemli bir etkiye sahiptir. Psikolojik giiclendirme, calisanlarin yetkinliklerini, islerinin
anlamin1 ve yaptiklar1 is neticesinde elde ettikleri ¢iktilart etkilemektedir. Orgiit
igcerisinde giicli elinde bulunduran {ist kademe calisanlarin bu giicli alt kademedeki
calisanlarla paylasmalari, alt kademedeki calisanlarin yetki ve sorunluluk alanlarinin
genisletilmesi, alt kademedeki calisanlarin problemleri ¢6zme yeteneklerinin
gelistirilmesi, personel giiclendirme yontemi ile ortaya ¢ikarilan olumlu 6zelliklerin
calisanlarin tiim hayatim1 etkilemesi, ¢alisanlarin kendi potansiyellerinin farkina
varmalar1 ve bunu orgiitsel amaclar dogrultusunda kullanmalarinin saglanmasi personel
giiclendirme ile ilgili yapilan tanimlarin ortak 6zelliklerini olusturmaktadir (Giderler,
2015:63). Destekleme, inanma, takdir etme, giivenme birer giiglendirme davranisi
olarak goriilebilir. Bu davranislar sayesinde orgiitler ¢alisanlarindan ne beklediklerini,

amaglarini ve orgiitsel degerleri acikga ifade edebilirler.
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1.1.8. Personel Giiclendirmenin Sonuglari

Personel giiclendirmenin sonuglarint olumlu ve olumsuz bi¢cimimde ikiye

ayirabiliriz.
1.1.8.1. Personel Giiclendirmenin Olumlu Sonuclari

Personel giiclendirmenin etkin bir bi¢gimde rol aldiklar1 orgiitleri diger
orgiitlerden ayiran ve Orgiitsel basarinin artmasini saglayan O6nemli yararlar1 vardir.
Ayrica personel giiclendirmenin hem bireye hem o&rgiite hem de yoneticilere yonelik
onemli kathilar1 da s6z konusudur. Personel gii¢clendirme, calisanlarin islerini daha iyi
yapmalarini, isleri ile ilgili daha fazla sorumluluk almalarini, performanslarinin
artmasini, miigteri memnuniyetinin artmasini, rekabet iistiinliigliniin elde edilmesini ve
karliligin artmasimi saglar (Lashley,1996:334). Bu yararlarina ilave olarak personel

giiclendirmenin diger yararlari su sekilde siralanabilir (Mete vd.,2015:141);

- Yoneticiler personel giiclendirme uygulamalari ile onlara duyduklari
giiveni ifade edebilme firsat1 yakalarlar.

- Aktif ve cift yonlii iletisim olusur.

- Yetki devri ile sorumluluklarin ve giiciin herkes tarafindan paylasilmasi
miimkiin olur.

- Yoneticiler zamanlarin1 daha 6nemli konulara ayirabilirler.

- Bireysel gelisim i¢in firsat olusturulmus olur.

- Bireysel sorumluluk duygusunun gelismesi saglanir.

- Orgiitsel bagllik ve drgiitsel vatandaslik duygusunun gelismesi saglanir.

- Calisanlarin yalnizca kendi alanlari ile ilgili degil, diger alanlarda da

bilgi ve beceri sahibi olabilirler.

Personel gliclendirme  faaliyetleri c¢alisanlarin  Orgiitsel  baghiliklari
arttirmaktadir. Orgiitsel baghiligi artan caliganlarin isten ayrilma niyeti azalmakta,
orgiitin personel devir hizi diigmektedir. Ayrica personel giiclendirme sayesinde
caligsanlar orgiitsel amaclarin gerceklesmesine olan katkilarini
gozlemleyebilmektedirler. Caligsanlar tarafindan 6rgiitleri i¢in ortaya koyduklari ¢abanin
anlami ve dnemi degismekte boylece kendilerini orgiitleri i¢in degerli hissetmekte ve is
tatminleri artmaktadir. Personel giiclendirmenin bir kiiltiir haline geldigi orgiitlerde
bireysel ve orgiitsel amaglar arasinda bir uyum meydana gelmekte, tiim ¢alisanlar ayni

amac1 gerceklestirmek igin goniilden ¢aba harcamaktadirlar (Secgin ve Ozyer,
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2016:256). Yoneticilerin bilgi tecriibe ve motivasyon kaynaklarini ¢alisanlarla
paylasmasi, onlarin basarili bir sonug¢ elde etmeleri giiciin paylasilmasi ile ilgilidir
(Randolph,200:95). Giiglendirilme anlayisinin hakim oldugu orgiitlerde; daha duyarl
bir hizmet anlayis1 s6z konusudur, sikdyetler hizli bir bi¢imde ¢oziimlenir, miisteri
memnuniyeti yiiksektir, verimlilik, kalite ve karlilikta artis meydana gelmektedir.
Giiglendirilme anlayisinin hakim olmadigi orgiitlerde ise bu ozelliklerin tam tersine
olarak; calisanlarin yetkisi kisitlidir, misteri sikayetleri list seviyededir, kalite ve

karlilik diisiik seviyededir (Lashley,1995:28; Coleman,1996:29).
1.1.8.2. Personel Gii¢lendirmenin Olumsuz Sonuclari

Personel giiglendirme ¢cogu zaman bireye ve orgiite olumlu etkisi olan faydali bir
uygulama olarak goriilse de kimi zaman bireyleri ve orgiitleri olumsuz etkilemektedir.
Soyle ki; baz1 yoneticiler sahip olduklar1 yetkilerini devrettiginde, orgiitteki etkinligini
kaybedeceklerini diisiiniirler. Paylasilan yetki onlar1 sayginliklarini ve islerini
yitirecekleri korkusuna kapilmalarina neden olabilir. Boyle bir diisiinceye sahip olan
yoneticiler personel giiclendirmeyi kabul etmeyeceklerdir. Personel giiglendirmenin
diger bir olumsuz sonucu ise ¢alisanlar tarafindan alinan kararlarin hatali veya yanlig
olmasidir. Personel giiclendirme yapilirken c¢alisanlarinda giiclendirmeye istekli,
ogrenmeye acik, kisisel becerileri ve kapasitesi giiclendirmeye uygun olmalidir. Orgiitte
sorumluluk almak istemeyen, emir alip uygulama davranisini alisgkanlik haline getirmis
personellere uygulanan giiclendirme Orgiitiin basarisizligina neden olmaktadir (Mete vd,
2015:142). Personel giiclendirme uygun sartlarda, uygun kisilerce, uygun kisilere,

uygun yontemlerle yapildig: takdirde orgiite fayda saglar ve orgiitiin basarisini arttirir.

Orgiitler icin giiclendirme olduk¢a gerekli ve &nemlidir. Gii¢lendirme
calisanlarin potansiyellerini ortaya ¢ikaran, hem c¢alisanlarin hem orgiitiin etkinligini ve
verimliligini arttiran bir anahtar olarak goriilmektedir. Ancak eksik, hazirliksiz,
desteksiz bir personel giiclendirme uygulamasi orgiitii olumsuz etkiler. Orgiitlerin
personel giliclendirme faaliyetlerini uygularken karsilastiklar1 bazi zorluklar vardir.

Bunlar (Cook,1994:9);
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e Ust diizey yoneticiler yetkilendirmeyi onaylayabilirler ancak astlara olumlu
ornek olacak davraniglarda bulunmak i¢in ¢aba harcamazlar

e Personel giiglendirmenin 6rgiit i¢in ne anlama geldigi, ni¢gin 6nemli oldugu ve
hedeflere nasil katki saglayacagi hususunda calisanlarin bilgilendirilmemesi,
iletisim eksikligi

e Calisanlarin kademeleri arasinda rol ve sorumluluklarinda belirsizlik

e Yeni sorumluluklari iistlenen personelin egitim eksikligi

e Calisanlarin  giiclendirme  uUygulamalarina  inanmamasi, hi¢bir  seyin
degismeyecegine inanmast

e Giiglendirilmis olan ve olmayan calisanlar arasinda kétii niyetin olugmasi.

e (Calisanlarin sorunlart agik bir sekilde tartisabilecegi bir takim ortaminin

olmamasi

e Yoneticilerin galisanlara sorumluluk vermek istememesi

1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Kavram

Orgiit, bireylerin bir araya gelmesi, aralarinda is boliimii yapmasi, ortak bir
amac1 benimsemesi ve sorumluluk almasi ile olusan bir yapilanmadir. Vatandaslik ise,
bireyler ve devlet arasinda anayasada tanimlanmis, bireyin ve devletin karsilikli hak ve
odevleridir. Orgiitsel vatandaslik ise, bireyin orgiite olan sorumluluklarimi ifade eder.
Orgiitsel vatandaslkta vatandashik taniminda bulunan devletin yerine orgiit almaktadir.
Ayrica; orgiitsel vatandaglikta belirli bir zorunluluga veya kurallara bagli kalmaksizin
fazladan bir ¢aba sdz konusudur (Yiicel ve Kaynak,2008:685). Orgiit ve vatandaslik
tanimlaria bakildiginda orgiitsel vatandaslik davranisinin temelde ne anlama geldigi
anlasilabilmektedir. Ulke vatandasinin toplumsal rollerine bakildiginda &rgiitsel
vatandaslik davranisina da atifta bulunulabilir. Bir iilkede vatandaslar iilke yonetimi
tarafindan belirlenen kurallara uymak disinda iilkesi i¢in olumlu davraniglarda bulunur.
Bu davranislar "herkesin kapisinin 6niinii temizlemesi durumunda sokaklarin piril piril
olacag1” disiincesinden kaynaklanmaktadir. Ayni inang Orgiitlerde de gegerlidir.
Bireyler ne kadar sorumluluklart digina ¢ikar, orgiitsel hedefler dogrultusunda fazladan
rol davraniginda bulunurlarsa orgiitsel hedeflere ulasmak o derece kolaylasir (Ala,
2010:4). Orgiitsel vatandashk davranis1 iste§e bagl ortaya ¢ikan davranislardir.
Calisanlarin resmi rollerinin Stesinde, Orgilitlerin performansinda 6nemli rol oynayan

davranislardir (Yoon,2009:421). Orgiitsel vatandaslik davranisi calisanlara ve orgiite
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yardimce1 olmay1 amaglayan, psikolojik s6zlesmenin Gtesine gegen goniillii katkilardir

(Spector,2002:2).

Orgiitsel vatandashik davramisinin arastirilmaya baslandig ilk yillarda énemi ve
etkisi gerektigi kadar anlagilamamistir. Ancak bu teori zamanla merak edilmis, etkisi ve
Oonemi anlasilmis bir¢cok alanda arastirmalara konu olmustur. Basta insan kaynaklar
yonetimi olmak {izere pazarlama, iletisim psikolojisi, stratejik yonetim, askeri psikoloji,
iktisat, liderlik gibi alanlarda da yaygin bir bicimde arastirilmistir (Podsakoff
vd.,2000:514).

198011 yillarda ekonomik, sosyal, politik ve teknolojik gelismeler hiz
kazanmustir. Ulkede ve diinyada hizli degisimlerin meydana gelmesi orgiitleri de
etkilemistir. Orgiitler degisim siirecine uyum saglamak ve siirekli olarak gelismelere
takip etmek durumunda kalmistir. Orgiitlerin degisim siirecine adapte olabilmeleri icin
sorumluluklarinin disina c¢ikan, gonillii olarak orgiitlerine katki saglayan, orgiitiin
cikarlarin1 benimseyen calisanlara ihtiyaglar1 vardir (Kiliclar ve Harbalioglu, 2014:331).
Ulke ve diinyada meydana gelen degisimler rekabeti farkli bir boyuta getirmistir.
Rekabet orgiitleri birinci dereceden etkilemistir. Orgiitler calisanlarin etkinligini ve
verimliligini arttirilarak rekabetle bas edilebilir hale gelebilirler. Calisanlarin
davraniglar1 rol davraniglar1 ve ekstra rol davranislar1 olmak {izere ikiye ayrilir ve bu
davraniglar sayesinde oOrgiitler basarili olur. Genellikle orglitsel vatandaslik davranisi
olarak adlandirilan ekstra rol davranislari; agir is yiikii olan arkadaslarina yardimeci
olma, ise yeni baslayan ¢alisma arkadaslarina yardime1 olma, 6rgiitii topluma tanitma,
Orgiitlin gelisimi i¢in yapict Onerilerde bulunma gibi davranig bi¢imleridir. Bu
davraniglar hem bireysel hem de orgiitsel performans: arttirir (Dash ve Pradhan,

2014:17). Bireyleri ve orgiitii olumlu yonde etkiler ve gelisimine katkida bulunur.

Gilinlimiiz i diinyasinda orgiitlerin basarisinin ve verimliliginin ana unsuru insan
faktoriidiir. Calisanlara verilen 6nem arttikga, calisanlarin duygularinin, tutumlarinin,
beklentilerinin ve davraniglarinin sebepleri anlasildik¢a orgiitsel basar1 saglanmaktadir.
Rekabetin yogun bir bigimde etkisini gosterdigi glinlimiiz is yasaminda calisanlarin
yalnizca sozlesmelerinde bulunan ve yapmakla yiikiimlii olduklar1 gorevleri yerine
getirmesi yeterli olmamaktadir. Orgiitler gérev tanimlarinin disina ¢ikabilen c¢alisanlara
ihtiya¢ duymaktadir. Herhangi bir denetim mekanizmasi olmadigr durumlarda bile

gorevlerini tam manasiyla yerine getiren, orgiit icinde fazladan gorev alan, orgiit i¢i
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yardimlagmay1 saglayan, orgiitsel gizlilie 6nem veren calisanlar giiniimiiz orgiitlerinin
basarisinda kilit rol oynamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisi olarak ifade edilen séz
konusu davranis bigimleri bir¢ok arastirmacinin dikkatini ¢ekmis ve cok sayida
arastirmaya konu olmustur. Odiillendirme veya cezalandirma sisteminin aktif olmadig1
bu davranis bigimi ge¢misten bu yana bir¢ok arastirmaci tarafindan arastirilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili yapilan tanimlarin ortak noktasi ¢alisanlarin
kendi isteklerine bagli olarak goniilliiliik esasi ile kendilerinden beklenenin Gtesinde bir

davranista bulunmalaridir.

Nitelikli is gilicii degisen i yasaminda basarili olmak isteyen Orgiitlerin temel
aktoriidiir. Bu nedenle nitelikli is giliciinii 6rgiit biinyesinde barindirmak olduk¢a énemli
bir durum haline gelmistir. Orgiitler, baghilik duygusu gelismis, sorumluluklarinin
Otesinde goniillii bir ¢aba gosteren is giiciine sahip olmayi talep etmektedirler. Bu
baglamda calisanlardan beklenen davraniglar orgiitsel vatandaslik davranisi olarak
nitelendirilebilir (Keser ve Karaduman,2014:182). Orgiitsel vatandashk davranist
calisanlarin performansina yansimakta ve onlart olumlu veya olumsuz etkilemektedir
(Turnipseed ve Murkison,1996:45). Orgiitsel vatandashik davranisi, calisanlarin is
taniminin disina ¢ikarak beklenenin 6tesinde calisanlarin kendi isteklerine bagli olarak
ortaya c¢ikan davraniglardir. Hem oOrgiite hem calisana olumlu etkileri olan orgiitsel
vatandaslik kavrami Orgiitler ve calisanlar i¢in olduk¢a Onemli bir unsur haline
gelmigtir.  Orgiitsel yasamda ortaya c¢ikan degisimlere kolayca adapte olma
gerekliliginden dolayr Orgiitlerin ¢alisanlardan bekledikleri davranig bigimi haline

gelmisgtir.

Orgiitlerin bagartya ulasmalarini saglayan unsur calisanlarin is tanimlart
icerisinde belirlenen rol davranislarinin disina ¢ikarak, goniilliiliik esasmna dayali
davranis bigimleri benimsemeleridir (Sehitoglu, 2010:70). Orgiitsel vatandaslik
davranigi ile ¢alisan performans: arttirilarak yapilan igin niceligi ve niteligi arttirilir
(Truckenbrodt,2000:235). Orgiitsel vatandaslik davranisi yapict davranislardir (Dyne ve
Ang,1998:694). Orgiitsel vatandashik davrams1 oOrgiitlerin etkinligi ve verimliligini
arttiran bireysel davraniglardir. Calisanlar kendi is tanimlarinin disina ¢ikarak ise yeni
baslayan meslektaglarinin oryantasyon siireclerine goniillii olarak destek olurlar. Onlarin
sosyallesmesine, diger calisanlarla iletisimlerinin gelismesine yardimei olurlar. Isleri ile

ilgili konularda yenilik¢i bir bi¢imde yeni fikirler ortaya koyarlar.
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Isini severek yapan, orgiitsel faaliyetlerde isteyerek bulunan, drgiite deger veren,
orgiit ¢cikarlarin1 koruyan calisanlar sayesinde degeri, onemi ve etkisi anlasilan orgiitsel
vatandaslik  davranmist  1980'li  yillarda Organ ve arkadaslar1 tarafindan
kavramsallagtirilarak literatiire kazandirilmistir (Karatas, 2015:50). Boylece orgiitsel
vatandaslik kavraminin literatlirdeki ilk kullanimini 1983 yilinda Dennis Organ ve
arkadaslar1 gergeklestirmistir. Denis Organ'in "tatmin performans saglar" ifadesi ile
akademik ¢aligmalara konu olmaya baglamistir (Bateman ve Organ, 1983:588; Tanis ve
Turung, 2017:8). Orgiitsel vatandashk davranisi, orgiitiin bicimsel 6diil sisteminde
dogrudan ve agik bir bicimde tanimli olmayan, Orgiitiin etkin ve verimli ¢alismasini
saglayan, istege bagli olusan davramislardir (Organ,1997:86). Orgiitsel vatandaslik
davranis1 gergeklestirilmedigi takdirde cezai hiikmii olmayan, ¢alisanlarin yapmakla
yiikiimlii olmadig1, yapilmasi tamamen kisisel tercih olan davramislardir. Fazladan rol
davranisi, prososyal davranis olarak da ifade edilmektedir (Sanal, 2013:530; Barksdale
ve Werner, 2001:146; McKenzie, 2011:9; Elanain,2007:32). Orgiitsel vatandaslik
davranigini diger davraniglardan ayiran temel unsurlar vardir. Bu unsurlar; ¢alisanlarin
bu davraniglar1 dogrultusunda ddiillendirilmemesi veya cezalandirilmamasi, ¢alisanlarin
gorev tanimlarinin lizerinde ve orgiitsel amaclar1 gerceklestirmek amaciyla yapilmasi ve

calisanlarin isteklerine bagh olarak ortaya ¢ikmasidir (Turnipseed, 2002:2).

Bagka bir tanima gore oOrgiitsel vatandaglik davranigt " is goérenlerin orgiitte
bicimsel yolla belirlenen, yapilmasi zorunlu olanlarin 6tesine gegmesi ve beklenenden
fazlasin1 yapmalaridir” (Greenberg ve Baron, 2000; aktaran, Cetinkaya ve Cimenci,
2014:244). orgiitsel vatandaslik davranisini, ¢alisanlarin rollerinin iizerinde olan ve
orgiitin  odiillendirme sistemi igerisinde degerlendirilmeyen davraniglar olarak
tanimlamiglardir. Bireyin kendi kararina bagli olarak gerceklesen aktif veya pasif
nitelikteki davranislardir (George ve Brief, 1992:313). Orgiitsel vatandaslik davranisi,
calisanlarin ig taniminda bulunmayan, herhangi bir egitim faaliyetine bagli olmayarak

meydana gelen, Odiillendirme veya cezalandirma sistemine tabii tutulmayan

davraniglardir (Bolino, 1999:83).

Orgiitsel vatandaslik kavramu ile ilgili yapilan tanimlamalarin ortak vurgusu "iyi
asker olma"'dir. Iyi asker olarak nitelendirilen 6rgiit {iyelerinin performanslar: yiiksektir.
Orgiitiin yasamsal faaliyetleri olarak kabul edilen is tatmini, performans, etkinlik ve
verimlilik orgiitsel vatandashik davramiginin sergilenmedigi durumlarda olumsuz

etkilenir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 orgiitler ve calisanlar agisindan son derece
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onemlidir. Orgiitsel vatandaslik davranislar1 calisanlarm resmi gorevlerinin disinda,
kendi takdirleriyle olusan, orgiitlerin resmi 6diil sistemlerinde dogrudan belirtilmeyen,
kisisel davraniglardir. Calisanlar kendilerini ise adarlar. Boylece, orgiitiin ilerlemesine

basarili olmasina ve iyilesmesine katli saglayacaklarina inanirlar (Nezakati, 2010:48).

Katz (1964), etkin bir organizasyon yapisinda ¢alisanlarin sahip oldugu ii¢ temel
davranis tipine dikkat ¢cekmistir. Bunlar; ¢alisanlarin sisteme girmesi ve orada kalmasi,
calisanlarin kendilerine verilen rollerini giivenilir bir bigimde yerine getirmeleri ve
calisanlarin kendilerine belirlenen rollerin 6tesinde Orgiitsel amagclar1 yerine getirmek
amaciyla yenilik¢i ve zorlamaya bagli olmayan davranislar benimsemeleridir (Smith,

vd. 1983:653).

Orgiitsel vatandashk davranisi, calisanlarin ileri diizeyde bir gorev bilincine
sahip olmalaridir. Calisanlarin gérev ve sorumluluklari igerisinde bulunmayan orgiitsel
vatandaslik davranigi, Orgiiti zararli ve istenilmeyen davraniglardan koruma,
calisanlarin Onerilerini dikkate alma, ¢alisanlarin yeteneklerini gelistirmelerini saglama
ve etkin bir iletisim ag1 kurma gibi faaliyetlerle ilgilidir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2016:302). Orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili yapilan tanimlamalar bu davranis
biciminin bi¢imsel 0diil sisteminde yer almadigini vurgulamaktadir. Ancak, bazi
yoneticilerin bu davramiglart bir performans kriteri olarak kabul ettiini sdylemek

mumkindiir.

Orgiitlerin  basarili bir bi¢imde varliklarini devam etmelerinde &rgiitsel
vatandaslhik davramisinin rolii dikkat ¢ekicidir. Orgiitsel basarida boylesine etkin rolii

olan oOrgilitsel vatandaslik davranisini etkileyen bir takim faktorler vardir. Bunlar

(Karaman vd., 2008:51);

- Kisilik Ozellikleri ve Kisi Orgiit Biitiinlesmesi: Toplumlarm yasama bigimi
kiiltiir olarak ifade edilirken, bireylerin yasama bi¢imi kisilik olarak ifade
edilmektedir (Eroglu, 2013:2017). Bireylerin dogustan gelen o6zellikleri ile
sosyallesme siireci iginde edindigi 6zelliklerin birlesimidir. Bireylerin zihinsel,
bedensel ve ruhsal farkliliklarinin davranislarina yansimasi ve her bireyin
kendine 6zgii 6zelliklere sahip olmasi davranig bilimleri agisindan kisiligi ifade
eder. Orgiitlerin gelisimi bireylerin kisiligi ile 6rgiitsel davranislar1 arasindaki
iliskiyi anlamaya baglidir. Calisanlarin kisilik 6zellikleri ile orgiitiin normlari

arasinda uyum saglanirsa ¢aliganlar goniillii olarak orgiitsel faaliyetlere
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katilacak, orgiit icerisindeki bireylerle iligkileri gelisecek ve boylece orgiitsel
vatandaslik davranmist gostereceklerdir (Yiicel ve Tasc1,2008:688). 19901
yillarda kisiligi ifade ederken bes biiylik faktor kurami kullanilmistir. Buna
gore kisiligin boyutlar1 olarak ifade edilen "disa doniiklik", "uyumluluk",
"vicdanhilik", "duygusal denge" ve "deneyimlere aciklik" bicimindeki bes
temel faktor orgiitsel vatandaslik davranisini etkilemektedir (Yildiz, 2017:85).
Sosyal acidan aktif bir kisilige sahip olan bireylerin orgiitsel vatandaglik
davranisinda bulunma olasiliklar1 yiiksektir. Bu o6zelliklerin tam  zitt1
Ozelliklere sahip olan igine kapanik bireylerin ise oOrgilitleri i¢in gerekli
duyarliliga sahip olmadigi, kendi sorun ve kaygilart ile ilgilenmekten
cevresiyle ve orgiitleriyle yeteri kadar ilgilenmedigi, tiim bunlarin sonucunda
ise oOrgiitsel vatandaslik davranisinda bulunma olasiliginin diisiik oldugu
diisiiniilebilir (Cavusoglu, 2016:63). Orgiitlerin sahip oldugu kaynaklarn
arasinda en kiymetlisi insan kaynaklaridir. Insan kaynaklarinin érgiitsel basari
ve orgiitlerin devamliliginda oynadig1 rol ve orgiit agisindan dnemi ge¢misten
bugiline bir¢cok arastirmaya konu olmustur. Anlami ve Onemi dolayisi ile
orgiitler calisanlarmin kisiliklerini tanimaya, kisi ile orgiit arasinda uyum
saglamaya, kisi oOrgilit biitiinlesmesini elde etmeye calismalidir. Boylece
orgiitsel vatandaglik davranisi ortaya ¢ikacaktir.

Bireyin Ruhsal Durumu; Bireylerin ruhsal durumu orgiitsel vatandaglik
davranisint etkilemektedir. Calisanlarin olumlu ruh haline sahip olmasi
motivasyonu ve is tatminini yiikseltecek boylece bireyler orgiitsel vatandaslik
davranis1 gostermeye daha yatkin olacaklardir. Olumlu ruh hali ¢alisanlarin is
birligi yapmalarim1 ve orgiit i¢erisinde olumlu bir alg1 olusturulmasini saglar
(Corum ve Oge, 2018:29). Ruhsal sorunu olan bireyler ¢alisma yasaminda da
olumsuzluklarin yaganmasina sebep olur.

Intiyaclar; Her birey belirli ihtiyaglara sahiptir. Ihtiyaglarinin karsilanip
karsilanmama durumuna gore davraniglart sekillenmektedir. Karsilanan
ihtiyaclar bireylerin mutlu olmasim saglarken, karsilanamayan ihtiyaclar
bireyleri mutsuz etmektedir. Thtiyaglar konusunda énemli calismalar1 bulunan
Maslow, bireylerin davranislarina ihtiyaglart dogrultusunda yon verdigini dile
getirmektedir (Yilmaz, 2009:474). Orgiit i¢inde bireyin varligr ihtiyaglari

dogrultusunda degisir. Orgiitsel yasamda kabul gérme ve basarma arzusunda
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olan bireylerin fazladan rol davranisinda bulunarak orgiitsel vatandaslik
davranigi1 gosterme egilimleri artacaktir.

Ise Karst Tutum ve Is tatmini: Bireylerin islerinden elde ettikleri haz onlarin
ruhsal sagliklarini, bedensel sagliklarini, yasamlarindaki huzuru, mutlulugu ve
islerindeki verimliligi arttirmaktadir. Istedigi isi yapabilen, bekledigi iicreti
alabilen, istedigi olanaklara sahip olabilen, maddi ve manevi doyumu
yakalayabilen bireyler islerine karsi olumlu tutum sergileyecektir. isinden
memnun olmayan ve orglitten beklentilerini elde edemeyen bireyler islerine
kars1 olumsuz tutum sergilemekte ve yasadiklar1 olumsuzluklar yasamlarinin
tamamini etkilemektedir (Oriicii vd. 2006:40). Calisanlarin rgiite karsi pozitif
bir tutum sergilemesi, is tatmin diizeylerinin yiiksek olmasi onlarin orgiitleri
icin fedakarlikta bulunmalarin1 saglar. Calisanlarin is arkadaslarina goniillii
olarak yardimci olma egiliminde olmasi aralarinda olumlu iliskilerin
gelismesini saglar. Sonug olarak calisanlarin ise karsi tutumlari, is tatmin
diizeyleri orgiitsel vatandaslik davranisin1 6nemli derecede etkiler.

Kidem ve Hiyerarsik diizen: Calisanlarin orgiite bulunma siiresi orgiitsel
vatandaglik davranisgini etkilemektedir. Uzun yillar ayni oOrgiitte ¢alisan
bireylerin aidiyet duygusu yiiksek olup orgiit ve calisan arasinda giiglii bir bag
kurulur. Aidiyet duygusunun bir sonucu olarak caligsanlar orgiite kars1 olumlu
tutuma sahip olurlar.

Isin Ozellikleri: Orgiitte galisanlara belirli araliklarla diizenli bir bigimde geri
bildirimin saglanmasi, ¢alisanlarin gérev tanimlarinda yer alan islerin otonomi
saglayacak nitelikte olmas1 Orgiitsel vatandaslik davranisini etkilemektedir.
Etkin bir geri bildirim ve otonomi sayesinde ¢alisanlarin islerine karsi
sorumluluk duygular1 gelismekte, performanslar1 artmaktadir  (Durdu,
2010:13). Yapilan isin yar1 zamanli veya tam zamanli olmasi Orgiitsel
vatandaslik davranisini etkilemektedir. Tam zamanl c¢alisanlarin yari1 zamanl
caligsanlara gore sosyal iliskileri daha kuvvetli ve orgiitsel vatandaslik davranist
gosterme egilimi daha yiiksektir (Sahal, 2015:44).

Orgiitsel Baghlik; Orgiitsel baglilik calisanlarin 6rgiitiin  amaglarina ve
degerlerine inanmalarin1 saglamaktadir. Orgiitsel baghiligi yiiksek olan
caligsanlar orgiitsel amaglara ulagmak i¢in beklenen azami ¢abanin iizerinde bir
caba sergilerler. Ayrica bireysel tutumlar zamanla davranisa doniismektedir.

Calisanlarin galigtiklart 6rgiite karsi olumlu diisiinceye sahip olmalar1 onlarin
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zamanla Orgiitsel vatandaghik davranist sergilemelerini  saglayacaktir
(Karacaoglu ve Giiney, 2010:141-147). Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin drgiitiin
hedef ve degerlerine olan inanglar1 ve onlar1 kabullenmesidir. Calisanlarin
oOrgiit adina caba sarf etmesini saglamaktir (Janssen, 2004:57).

Orgiitsel Adalet; Orgiitsel adalet calisanlar igin oldukca dnemlidir. Orgiitsel
adalet kavrami Adams'm esitlik teorisine dayanmaktadir. Orgiitsel
uygulamalarin esitlik veya esitsizlik olarak algilanmasi calisanlarin Grgiitsel
basarisin1 ve performansini dogrudan etkiler. Bu teoriye gore calisanlar siirekli
olarak kendilerini diger calisanlarla kiyaslarlar. Calisanlarin is arkadaslan ile
arasinda esitligin olmadigin1 hissetmesi onlarin  orgiitsel vatandaslik
davranisinda bulunmasini engeller. Adaletin olmadig1 orgiitlerde Orgiitsel
vatandaslik davramisinin - kaybolmasinin  yani sira calisanlar arasinda
huzursuzluk ortaya ¢ikmakta, is giicii devir hiz1 artmaktadir (Karaca ve Ozmen,
2018:15). Calisanlar yoneticilerinin 0Orgilit ¢alisanlarinin  tamamina adil
davrandiklarina inanmak isterler. Calisanlarin orgiitsel adalet algilarinin yiiksek
olmas1 onlarin fazladan rol davranisinda bulunmalarin1 saglar (Yiiksel,
2017:434). Calisanlar ve yoneticiler arasinda olusan giiven ortami da orgiitsel
vatandaslik davranisinin olugsmasini saglayan 6nemli bir faktordiir.

Liderlik Ozellikleri ve Orgiitte Saglanan Giiven Ortami:  Liderlik
davranisinin, orgiitsel vatandaslik davranisi ile karsilikli iliskisi mevcuttur. Bir
calisanin oOrgiitsel vatandaslik davranmisimi sergileyebilmesi i¢in yoneticisinin
kendisine ve ¢alisma arkadaglarina diiriist ve adil davrandigina inanmasi
gerekir. Yoneticilerin liderlik edebilmeleri i¢in ¢alisanlarinin yaninda olmasi,
tarafsiz davranmasi, agik olmasi, adil ve diiriist olmas1 gerekmektedir. Boylece
calisan ve yonetici arasinda giiven insa edilmis olur. Calisanlar yoneticilerinin
onlara verdigi giivenin karsilig1 olarak orgiitsel vatandaslik davranist gosterirler
(Berberoglu, 2013:32). Calisan ve yonetici arasinda giiven ve sadakat
duygusunun hakim oldugu isletmelerde calisanlar ve yoneticiler orgiitlerinin
gelisimi, basarist i¢cin goniilli c¢aba gdstereceklerdir. Liderler orgiitsel
vatandaslik  davraniglarinda  pekistiricic  rol  oynarlar.  Calisanlarin
motivasyonlarini arttirarak beklenenin {izerinde rol davranigsinda bulunmalarini

saglar.
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1.2.1. Orgﬁtsel Vatandashk Davramisinin Tiirleri

Orgiitsel vatandashk davranis1 ikiye ayrilmaktadir. Birinci tiir orgiitsel
vatandaslik davranisi; Orgiitsel faaliyetler igerisinde aktif bir bicimde bulunan
davramslardir. Ikinci tiir orgiitsel vatandaslik davranisi, orgiitsel yapiya zarar verecek
olan davraniglardan kaginma olarak ifade edilir. S6z konusu iki tiir arasinda ciddi
farkliliklar mevcuttur. Orgiite katki saglamayr amaglayan birinci tiir 6rgiitsel vatandaslik
davranis bi¢iminde c¢alisanlar orgiit icinde aktif bi¢imde rol alir. Kendi cabalari
sayesinde iiretim yaparlar. Ikinci tiir Orgiitsel vatandashik davranisinda calisanlar
yalnizca Orgiite zarar vermeme diisiincesiyle hareket ederler. Temel amag oOrgiitiin
zararina olacak faaliyetlerde bulunmamaktir. Bu baglamda s6z konusu farklilik bir
futbol magma benzetilebilir. Bir futbol magin1 kazanmak i¢in oynamak ile
kaybetmemek i¢in oynamak ayni sey degildir (Karaman ve Aylan, 2012:38; Avci,
2015:193). Temelde Orgiitsel vatandashik davrams: iki tiirde olsa da uygulamada her
ikisi de talep edilmekte, orgiitler tarafindan ¢alisanlarindan beklenen davranis bigimleri

arasinda yer almaktadir.
1.2.2 .Orgiitsel Vatandashk Davranmisinin Boyutlar

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisini olusturan boyutlar konusunda bir
fikir birligine varilamamistir. Orgiitsel vatandashik davranmisi ile ilgili yapilan
aragtirmalar incelendiginde Organ (1988) tarafindan ortaya konulan ve genel olarak
kabul goren Orgiitsel vatandaslik davranisinin bes alt boyutu oldugu goriilmektedir
(Aydogan ve Dinger, 2017:52). Bu boyutlar digergamlik (Ozgecilik, altruism), nezaket
(courtesy), centilmenlik (sportmenship) ve sivil erdem (civil virtue) seklinde
isimlendirilmistir. Boyutlar igerisinde digergamlik ve nezaket boyutu bireye yonelik
iken; vicdanlilik, sivil erdem ve centilmenlik orgiite yonelik oOrgiitsel vatandaslik

boyutudur (Sahin ve Acar, 2017:1096).
1.2.2.1. Digergamhk/ Ozgecilik

Ozgecilik boyutu, orgiit i¢inde bireylerin karsilik beklemeden birbirine yardimeci
olmalari, sorunlarin ¢ikmasini engellemek amaciyla goniillii ¢aba gostermeleridir
(Podsakoff vd., 2000:518). Ozgecilik, érgiit icinde bireylere yardim etmeyi amaglayan
davramglarin  tamanudir. Ozgecilik davramsi ile bireyler arasindaki is birligi
artmaktadir. Bireyler arasinda artan is birligi sayesinde oOrgiit igerisinde meydana

gelebilecek olan gerginlikler ve ¢atismalar dnlenebilmektedir. Orgiit icerisindeki
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iliskiler olumlu etkilenmektedir (Budak, 2015:13). Yardima ihtiyaci olan veya ise yeni
baslayan arkadaglarma yardim talebi bulunmadan, kendi istegi ile yapilan yardimdir
(Ulusoy ve Sarigoban, 2017:660). Kidemli veya uzman calisanlarin ise yeni
baslayanlara bilgi ve deneyimlerini aktarmasi olarak ifade edilebilir. Yardimlagsmanin
On plana ¢iktig1 6zgecilik davranisi orgiitsel etkinligin ve verimliligin artmasina katkida
bulunur. Orgiit i¢inde bulunan ara¢ ve gereglerin kullanimi, herhangi bir proje veya
sunum hazirliginda bilgi aligverisi yolu ile calismalarin birbirini tamamlamalari
Ozgecilik ic¢in verilebilecek giizel bir 6rnektir (Allison vd., 2001:283). Yardimlasma
eyleminin dogas1 diistiniildiiglinde c¢alisanlar arasinda pozitif yonli bir iliski
gelismektedir. Orgiit igerisinde herhangi bir isi birlikte yapmalar1 aralarinda is birligini

arttirarak birlik ve beraberlik duygusu icerisinde giivenle ¢aligsmalarini saglamaktadir.
1.2.2.2. Nezaket

Calisanlarin orgiit icerisinde meydana gelebilecek herhangi bir problemi 6nleme
veya ortaya cikmasi muhtemel herhangi bir problemin engellenmesi i¢in diger
calisanlara yardimci olmayr ifade eder. Kisaca; herhangi bir problemin meydana
gelmesini beklemeden problem olusturabilecek durumlar1 goniillii bigimde 6nlemektir.
Nezaket davranisina 6rnek olarak calisanlara 6nceden bilgi verme, danismanlik yapma,
hatirlatma gibi davranislar verilebilir. Nezaket ve 6zgecilik kavramlar1 birbirine ¢ok
benzer kavramlar olarak goriilse de aralarinda farkliliklar mevcuttur. Ozgecilik boyutu
problem ortaya ¢iktiktan sonra goriilen davranislari ifade ederken nezaket boyutu
herhangi bir problemin ortaya ¢ikmasini engellemeye yonelik davraniglart ifade eder
(Budak, 2015:13). Baska bir ifade ile nezaket, ¢alisanlarin problem yaratacak herhangi
bir durumu saptamasi, bu duruma ¢oziim 6nerilerinde bulunmasi veya problemin ortaya
cikmasima engel olmasidir (Organ ve Lingl, 1995:343). Ozgecilik ve nezaket boyutlar:
yardimseverlik temeline dayanmakta olup birbirine ¢ok benzer kavramlar olarak gortilse
de, yardim etme eyleminin gerceklestigi zaman iki boyut arasindaki farklilig

belirginlestirir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014:246).

Nezaket, calisanlarin orgiitte sorun olabilecegini diislindiikleri herhangi bir
durumu fark etmeleri bunu c¢aligma arkadaslar1 ve yoneticileri ile paylagsmalaridir.
Herhangi bir sorun meydana geldiginde bu sorunun ¢6ziimii i¢in onlara yardimci
olmalaridir. Uretim yapan bir makineden olagan disi seslerin ¢ikmasi durumunda

makinenin bozulmasini beklemeden ilgili birime haber verilmesi orgiitsel vatandaslik
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davraniginin nezaket boyutunun davranis big¢imine Ornektir. Yine aymi sekilde
calisanlarin sagligimi tehdit edecek durumlarin ortadan kaldirilmasi ig¢in Onerilerde
bulunulmasi, is arkadaslarma ilgili uyarilarin yapilmasi nezaket boyutuna Ornek

davraniglardir (Podsakoff vd., 2000:517-520).
1.2.2.3. Viedanhhk

Vicdanlilik orgilitsel diizeni saglayan kurallara uyma davranisidir. Calisanlarin
kurallara uyma konusunda gayretli ve istekli olmasidir. Vicdanlilik boyutu "kisisel
gayret", "ileri gorev bilinci" ya da "genel uyum" olarak da ifade edilmektedir

(Mahmutoglu, 2017:51).

Vicdanlilik boyutunun temelinde fazladan rol davranisi bulunmaktadir.
Calisanlarin orgiit beklentisi olan asgari rol davraniginin otesinde rol davraniginda
bulunmasidir. S6z konusu fazladan rol davranisi goniilliiliik esasina dayanmaktadir
(Karaman ve Aylan, 2014:39). Orgiitsel diizeni saglayan kurallara bagh kalarak gorevini
yerine getirmesi vicdanlilik boyutuna Ornektir. Calisanlarin, islerini zamaninda ve
diizenli bir bi¢imde yiirlitmeleri, diizenli bir c¢alisma sistemi olusturmalari, giin
icerisinde verilen mola zamanlarinit kurallara uygun bi¢cimde kullanmalart ve ise

vaktinde gelip vaktinde gitmeleridir (Y1ldiz, 2017:78).

Calisanlarin orgiitiin basarisini ve performansini arttirmak amaciyla goniilli
olarak fazladan sorumluluk iistlenmeleri, yaratict davranmalari, yenilik¢i olmalar1 ayni
zamanda diger calisma arkadaslarini da bu sekilde davranmalari i¢in tesvik etmeleri,
onlar1 cesaretlendirmeleri vicdanlilik boyutuna 6rnek davranis bigimleridir (Podsakoff
vd., 2000:524). Vicdanlhilik boyutunda ¢alisanlar {stiin gorev bilincine sahiptir.
Calisanlar oOrgiitlin  kurallarina goniillii olarak uymaktadir. Herhangi bir denetim
mekanizmas1 yokken bile kurallar dogrultusunda hareket ederek orgiitsel amaclari

gerceklestirmeye calisirlar.
1.2.2.4. Sivil Erdem

Bu boyut literatiirde "erdemli olmak", "orglitsel erdem", "Orgiitsel gelismeye
destek vermek", "orgilitsel katilm" ve "orgiitii koruma" gibi isimlerle de anilmaktadir
(Karacaoglu ve Giiney, 2010:141). Orgiitsel vatandaslik davramisinin sivil erdem boyutu
calisanlarin orgiite bagliliklart ve sorumluluk duygular ile ilgilidir. Calisanlarin orgiite

ve orgiitsel faaliyetlere ilgisi yiiksek olup orgiitsel ¢ikarlar1 korumaktadirlar (Ulusoy ve
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Saricoban, 2017:660). Sivil erdem boyutunda calisanlarin bireysel inisiyatif almasi ve
orgiitsel gelisime destek vermeleri s6z konusudur. Orgiit iginde  diizenlenen
toplantilarin hepsinde eksiksiz bulunma, toplantilarda meydana gelecek tartigsmalarda
fikirlerini 6zglirce beyan etme, Orgiitsel kararlara katilma, kendilerini gelistirmek
amaciyla egitim faaliyetlerinde bulunma, Orgiit i¢in firsat veya tehdit olarak
algilanabilecek durum ve kosullar1 gozlemleme, oOrgiit ile ilgili konularda bilgi sahibi
olma sivil erdem boyutunda meydana gelebilecek davranis bigimleridir (Allison vd.

2001:283).

Yetki ve sorumlulugun st kademe yoneticilerde toplandigi, hiyerarsik bir
diizenin oldugu, kararlarin yalnizca iist kademe yoneticiler tarafindan alindigr ve
otoriter bir yonetim sistemi belirleyen orgiitlerde sivil erdem davranisi uygulamaya
dahil edilememektedir. Otoriter bir yonetim sistemini benimseyen s6z konusu oOrgiit
yoneticileri calisanlarin fikir beyanlarii kabul etmezler. Calisanlarin fikirlerini ortaya
koymalart yoneticilerin islerine karismalar1 olarak diisiiniiliir. Sivil erdem davranisi
calisanlara inisiyatif taninan, yetki devrinin yapildig1 orgiit yapilarinda goriilebilecek bir

davranig bigimidir (Celik, 2007:135).
1.2.2.5. Centilmenlik/Sportmenlik

Calisanin orgiit icindeki diizeni bozacak, catismaya neden olacak diisiince ve
davraniglardan uzak durmasi, ortaya ¢ikan problemleri biiyiitiip siirekli bunlardan sz
etmekten kaginmasi ve c¢alisanlar arasinda saygisizlik olarak degerlendirilebilecek
davraniglardan uzak durmasi Orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutunu
olusturmaktadir. Her oOrgiitte ortaya c¢ikma olasiligi olan basit hatalarin gérmezden
gelinmesi, hosgoriilii bir bicimde iliskilerin yiiriitiilmesi centilmenlik boyutunda
davrandiginin bir gostergesidir (Salihoglu, 2013:303). Centilmenlik davranis1 sakinma
davranigi olarak goriilmektedir. Calisanlarin  problem yaratacagimi diistindigi
davraniglardan uzak durmasidir (Podsakoff ve Mackenzie, 1997:142). S6z konusu bu
Ozellikleri itibariyle orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutu, calisanlarin
bardagin dolu tarafina bakmasi halidir. Calisanlarin orgiitlerde meydana gelmesi dogal
olan olumlu veya olumsuz durumlarda olumluyu gorebilme becerisine sahip
olmalaridir. Centilmenlik boyutu ile ¢alisanlarin motivasyonu artmakta ve bu baglamda

orgilitsel basar1 saglanmaktadir.
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Centilmenlik, 6rgiit icinde huzuru ve baris1 saglar. Huzurlu bir ¢calisma ortamini
gaye edinen ve bu ortami gergeklestiren calisanlar genellikle centilmen olarak
anilmaktadir. Hosgoriilii ve katlanma diizeyi yiiksek calisanlar orgiitsel performansin
artmasinda etkilidir (Harbalioglu, 2016:29). Centilmenlik yalnizca sikdyet etmeme
davranig1 degildir. Centilmenlik ayn1 zamanda fedakarlik etme, olumlu tutumu devamli
olarak siirdiirme davranisidir. Calisanin orgiitte meydana gelebilecek sorunlar karsisinda
olumlu bir tutum sergileyerek soruna yaklagmasi, c¢alisanlar arasinda fikir birligi
olmadigr durumlar da bile kendisinden fedakarlik yapmasi, baskalarinin duygu ve

diisiincelerine saygi duymasi olarak da nitelendirilebilir (Celik, 2010:45).
1.2.3. (")rgiitsel Vatandashk Davramsinin Benzer Kavramlar Kavramlarla iliskisi

Orgiitsel vatandaslik davramisinin daha iyi anlasilabilmesi icin onunla
iligkilendirilen, benzerlikleri ve farkliliklar1 olan kavramlarin ifade edilmesi gerekir. Bu
kavramlar orgiitsel spontanlik, ekstra rol davranisi, sosyal temelli orglitsel davranis

(Pro-sosyal orgiitsel davranis) ve psikolojik s6zlesmelerdir.
1.2.3.1. Orgiitsel Spontanhk (Kendiligindenlik)

Bireylerin iginden gelerek ortaya koyduklari rol davramslaridir. Orgiitsel basariy
arttiracagi diisiincesi ile bireylerin fazladan rol davranisinda bulunmasidir. Calisanlarin
kendi 6zgiir iradeleri ile meydana gelen, planlanmayan, calisanlarin is s6zlesmelerinde
yazili bulunmayan, kendi gorev ve sorumluluklar1 disinda ortaya ¢ikan davraniglardir

(Berberoglu, 2013:39).

Orgiitsel vatandashk davramisi ile drgiitsel spontanligi birbirinden ayiran temel
farklilik ise su sekilde ifade edilebilir. Orgiitsel spontanlik davranisi, drgiitler tarafindan
odiillendirilen davramslardir. Orgiitsel vatandaslik davramisi ise ddiillendirmeye veya
cezalandirmaya tabii olmayan davraniglardir. Calisanlar orgiit yararina olan, oOrgiit
tarafindan kabul edilen, uygulama alanlarina dahil edilen yeni fikirler ortaya
cikarabilirler. Orgiit tarafindan benimsenen ve kabul edilen, orgiitsel basarinmn
artmasinda etkili olan bu fikirleri sunan c¢alisanlar1 Orgiitler odiillendirebilirler.
Odiillendirilen bu davranis bi¢imi oOrgiitsel vatandaslik davramisi kapsami disinda
kalmaktadir. S6z konusu davraniglar drgiitsel spontanlik olarak degerlendirilir. Orgiitsel
spontanlik aktif davramslardir. Orgiitsel vatandashik davranis1 ise aktif veya pasif
nitelikte olabilmektedir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin centilmenlik boyutu pasif

nitelikteki davranislara 6rnek gosterilebilir. Herhangi bir olumsuzluktan dolay: sikayette
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bulunmamak, gérmezlikten gelmek, hata aramamak gibi aktif olmayan davraniglar

orgiitsel vatandaglik davraniglaridir (Gokmen, 2011:6).
1.2.3.2. Ekstra Rol Davramsi

Ekstra rol davranisi ¢aliganlarin kendilerini orgiitlerine ait hissetmeleri ile ilgili
bir kavramdir. Ekstra rol davranislar1 ¢alisanlarin is tanimlarinda bulunan gorev ve
sorumluluklarmin gelistirilmesi, degistirilmesi degil tiim bunlarin 6tesinde ortaya ¢ikan
davranig bicimleridir. Tamamen goniilliilik esasina dayali olan davraniglardir.
Calisanlarin orgiit icerisinde yerine getirmek durumunda olduklari rol davranislarindan
farkli olan ekstra rol davranislar1 orgiitlerin bigimsel 6diil sisteminde bulunmayan ve
aynt zamanda yerine getirilmediginde herhangi bir cezai hiikkmii bulunmayan
davraniglaridir. Bu baglamda calisanlarin ise yeni baslayan calisma arkadaslarinin
oryantasyon slirecinde goniillii olarak yardimci olmasi, sosyallesmelerini saglamak
ekstra rol davranisina 6rnek olarak gosterilebilir (Acar, 2006:4). Ekstra rol davranisi
orgiite fayda saglar. Herhangi bir baski sonucu ortaya ¢ikmayan ekstra rol davranisinda
calisanlar oOrglitsel amaglar1 gergeklestirmek icin cabalarlar. Calisanlarin Orgiitsel

bagliliklarinin ve is tatminlerinin artmasina katkida bulunan davraniglardir.

1.2.3.3. Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams (Pro-sosyal Orgiitsel Davranis)

Sosyal temelli orgiitsel davranig, “Orgiit iiyeleri tarafindan sergilenen, iiyelerin
birbirini etkilemesiyle kisilere, gruba ve orgiite mal edilen, diger ¢alisanlar ile sosyal
isbirligi icinde caligmay1 desteklemek amaci ile gosterilen davramiglar”" olarak ifade
edilmistir (Brief ve Motowidlo, 1986; aktaran; Dagci, 2017:28). Prososyal davraniglar
yardim etme temeline dayali davraniglardir. Baskalarmin yararina olabilecek sekilde
paylasma, destekleme, koruma ve ilgilenme seklinde ortaya ¢ikan davraniglardir.

Calisanlar goniilli olarak yardim etmeyi amaglarlar (Calik vd., 2009:561).

Prososyal davraniglar orgiitsel vatandaglik davranisini kapsamaktadir. Prososyal

davranigin nitelikleri su sekilde 6zetlenebilir (Kaplan, 2011:65-66);

e Isile ilgili konularda ¢alisma arkadaslarina yardime olmak
e (Calisma arkadaslarina kisisel konularda yardimc1 olmak

e Ucretlendirme, performans degerlendirme gibi konularda esnek davranmak,

diislinceli ve anlayish olmak

e Miisteri odakli calismak
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e Orgiitsel fayda yerine miisteriye sunulan hizmeti 5nemsemek
e Miisteriye yalnizca {iriin ve hizmet degil, bireysel sorunlarinda da yardimci
olmak
e Orgiitsel hedeflere ulagsmak igin olusturulan politikalara uymak
e Orgiitiin etkinlik ve verimliligin arttirilmas icin kurulan dneri sisteminde aktif
rol almak
e  Orgiitiin zararma politika ve yapilanmalardan uzak durmak
e Kurumsal imaji 6nemsemek ve ortaya cikabilecek sorunlara ragmen orgiite
destek olmak
e Fazladan gorev ve sorumluluk almak
e s yasaminda asgari ¢abanin iizerine ¢ikmak
e Kurumsal imaj1 yaymak, dis ¢evrede kurumsal imaji1 korumak
Prososyal davranis oOrgiitsel islevi olan prososyal davramis ve Orgiitsel islevi
olmayan prososyal davranis olmak iizere ikiye ayrilabilir. Orgiitsel islevi olan prososyal
davraniglar arasinda organizasyonu gelistirmenin yollarin1 arama, kendini gelistirme,
organizasyon iginde her diizeyde sorumluluk alabilme, is arkadaslari ile siirekli isbirligi
icinde olma ve organizasyonun ¢evresinde olumlu izlenim olusturmasina katki saglama
vb sayilabilir. Orgiitsel Islevi olmayan prososyal davranislar arasinda ise organizasyon
iiyelerinin organizasyon amaglarima uymayan kisisel amaclarin1 gergeklestirmek icin
birbirine yardim etmeleri ve bazi lyelerin diger iiyeleri korumak igin organizasyon
kayitlarinda degisiklik yapmas1 gosterilebilir. Bu tiir davraniglar prososyal davranislarin

bir tiirii olarak goriilse de orgiite zarar veren davraniglardir (Ala, 2010:8).
1.2.3.4. Psikolojik Sozlesmeler

Calisanlar bir orgiite dahil olduklarinda emeklerinin karsilig1 olarak bir takim
maddi ve manevi beklenti icine girerler. Orgiit ve birey arasinda anlasma mahiyetinde
olan bireyin orgiite kars1 yetki, sorumluluk ve gorevlerini igeren yazili bir sézlesme
hazirlanir. Bu sekilde hazirlanan ve imzalanan sozlesmenin disinda somut olmayan
psikolojik  sozlesmede mevcuttur. Psikolojik sdézlesme calisanlarin  Orglitsel
bagliliklarina dogrudan etki eden giivenlik, sayginlik, statii, iligkileri i¢ine kapsar. Yazili
olmayan bu sozlesme calisanlarin orgiitiine karst tutum ve davranislarimi dogrudan
etkiler (Karaman, 2008:54). Calisan ve orgiit arasinda yapilan psikolojik sézlesmenin
gelismesi karsilikli yapildigina dair inanca baglidir (Rousseau,1989:124). Psikolojik

sozlesmeler caliganlarin 6rgiit icindeki davraniglarini etkilemektedir. Calisanlar
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genellikle psikolojik sozlesmelerine bagli kalarak davranista bulunurlar. Calisanlar
tarafindan olumlu algilanan psikolojik sozlesmeler ¢alisanlarin is ile ilgili emir ve
itaatlere uymalarii, sadik olmalarini, diger calisanlarla is birligi i¢inde Orgiitsel
faaliyetlerde bulunmalarim1 saglar (Turnley vd., 2003:190). Psikolojik s6zlesme,
calisanlar ve oOrgiit arasinda karsilikli olusan, yazili olmayan ¢alisanlarin ve orgiitiin
beklentileridir. Psikolojik s6zlesmenin temeli c¢alisanlarin ve Orgiitiin - karsilikli
beklentilerine dayanmaktadir. Beklenenlerin karsilanmamasi durumunda calisanlar ve
orglit arasinda hayal kirikligina neden olmakta, yazili olmayan psikolojik sozlesme
zarar gormektedir. Psikolojik sézlesmenin zarar gérmesi durumunda calisanlarin is
tatmini azalmakta, ig iligskileri bozulmakta, orgiitsel bagliliklar1 da zarar gormektedir.
Zamanla bu olumsuzluk ¢alisanlarda isten ayrilma niyetine doniismektedir (Ozgen ve

Ozgen, 2010:3).
1.2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Sonuglari

Orgiitler kiiresellesmenin oldugu, rekabetin arttig1 is yasaminda varliklarmni
sirdiirme gayesindedirler. Bireysel hedeflerin gerceklesmesi oOrgiitsel hedeflerin
gerceklesmesini saglar. Bu noktada orgiitlerin ihtiya¢ duydugu orgiitsel vatandaslik
davranis1 dengeleyici bir unsur olarak gériilmektedir. Orgiitlerin gelisimi, degisime ayak
uydurmast ve basarili bir bi¢gimde varligim1 = siirdiirmesi Orgiit {yelerinin
sorumlulugundadir. Ozverili olan, &rgiitsel baghilig yiiksek olan, 6rgiitsel vatandaslik

davranigi sergileyebilen bireyler ile miimkiindiir (Cavusoglu, 2016:67).

Orgiit yasammin temel amaglaridan biri bireysel ve orgiitsel amaglarin bir
arada gerceklestirilmesidir. Orgiitsel vatandaslik davranisi bireysel amaglarin drgiitsel
amaglara, orgiitsel amaglarin bireysel amaglara ulasmasini saglar. Bireysel ve orgiitsel
amaclar arasinda dengeleyici bir rol istlenir. Bir Orgiitiin gelisimi calisanlar ile
mimkiindiir. Calisanlarin sadakati, Ozverisi, baghlig1 Orgiitsel basariyr saglayan
unsurlardir. Calisanlarin  olumlu davranislarda bulunmasi, olumsuz davranislardan
kacinmas1 olarak ifade edilebilen Orgiitsel vatandaslik davranisi 6nemli bir konudur

(flisu, 2012:50).
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Orgiitsel vatandaslik davramsinin 6rgiit ve ¢alisanlar agisindan olumlu sonuglart
vardir. Orgiitsel vatandashk davranis1 sergileyen calisanlara sahip orgiitlerde ¢atismalar
azalmakta, Orgiitin performans: artmakta Orgilitsel faaliyetlerin uygulanmasi
kolaylasmaktadir (Giirbiiz, 2006:57). Orgiitsel vatandaslik davramsinin orgiite ve

calisanlara olan yarar 6zetlenecek olursa (Acar, 2006:12);

e Calisanlarin, orgiitlerin etkinligini ve verimliligini artirir.

e Orgiitsel kaynaklarmn daha verimli bir bigimde kullanilmasini saglar.

e Orgiit icinde olusturulan takimlarm faaliyetlerinin koordine edilmesini saglayan
kaynak roliinii iistlenir.

e  Orgiitiin is yasaminda meydana gelebilecek degisim ve gelismelere kolayca
adapte olmasi saglar.

e Bireysel ve orgiitsel performansi artirir.

e Orgiitte calisma ortamimin daha cekici bir hal almasini ve 6rgiit i¢in daha yararl,
yetenek ve kabiliyeti yliksek ¢alisanlarin ise alinmasini saglar.

Orgiitsel vatandashik davramsi is yasamini {ic temel noktada fazlasiyla
etkilemektedir. Bunlardan ilki yardimlagmadir. Yardimlagma eylemini ama¢ edinen
bireyler iyi vatandas olarak nitelendirilebilirler. Yardimlasma sayesinde orgiit i¢inde
iletisim giiclenecek, calisanlarin arasinda bilgi paylagimi artacaktir. Yardimlagma eylemi
orgiite yeni katilan ¢alisanlar ve eski calisanlar arasinda uyumu kolaylastiracak, orgiitsel
hedeflere is birligi i¢inde kolayca ulasacaklardir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin ikinci
etkisi, ¢alisanlarin giiclii sorumluluk duygusuna sahip olmasini saglamasidir. Orgiitsel
basarinin basinda ¢alisanlarin fedakarlikta bulunmalar1 gerekmektedir. Orgiitlerine kars:
sorumluluk duygusu gelisen bireylerin orgiitsel amaglara ulagmasi kolaylagsmaktadir. Son
etki ise calisanlarin olumlu tutuma sahip olmalar ile ilgilidir. Orgiitlerine kars1 olumlu
tutuma sahip olan bireylerin orgiitsel basarisi yiiksektir (Erer, 2014:46).

1.3. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Vatandashk Uzerine EtKkisi

Giiglendirilmis insan kaynag ile orgiitsel vatandaglik davranisini sergileyen
insan kaynaginin 6zellikleri karsilastirildiginda ortaya ¢ikan farkliliklar su sekilde ifade
edilebilir (Malgok, 2011:17): Giiglendirilmis insan kaynaklar1 isine énem veren, isine
katki saglayan, siirekli 6grenen, gelisime acgik olan, bilgi ve becerisi yiiksek, isini
sahiplenen, sorumluluk alan, 6z giiveni yiiksek, kararlara katilan ve vizyon sahibi olan
bireylerdir. Orgiitsel vatandaslik davranis1 sergileyen calisanlar ise ileri gorev bilinci

olan, arkadaslarina yardimci olan, bilgi paylasimi yapan, sikayetlerden uzak kalan,
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¢Oziim odakli olan, akilli, risk alabilen ve degisimi destekleyenlerdir. Gii¢lendirilmis ve
Orgiitsel vatandaslik bilincine sahip bireylerin davraniglar1 formel is tanimlarinin
Otesinde ve oOrgiit performansina 6nemi Olclide etki eden davraniglardir. Her bir orgiit
i¢cin hayati 6nem tasiyan kavramlardir.

Modern yonetim uygulamalarinda orgiitsel basarinin anahtar1 giiclin ¢alisanlarla
paylasiimasidir. Orgiitler, giicii ¢alisanlara aktardiklar dlgiide basarili olurlar. Miisteri
istek ve ihtiyaclarma en kisa silirede cevap vermek gilinlimiiz orgiit yapilarinin temel
amagclan arasinda yer almaktadir. Karar verme yetkisinin alt kademelere devredilmesi
s0z konusu bu amaca ulasilmasini saglar (Akcakaya, 2010:148). Yetki devri,
giiclendirilmis ve orgiitii i¢in fazladan rol davranisinda bulunan bireyler ile miimkiin
olabilmektedir.

Personel giiglendirme isi en iyi bilen kisi o isi her glin yapan kisidir anlayisina
dayanmaktadir. Yaptig1 isi kendi bilgi ve becerisine glivenerek yapan, herhangi bir
onaya ihtiya¢ duymayan, oOrgiitsel kaynaklari kullanabilen kisiler gli¢lendirilmis,
orgiitsel verimlilik i¢in bireysel sorumluluk alabilen kisilerdir (Pekkiigiiksen, 2013:135).
Orgiitsel vatandaslik davranisi ise is ve gorev tamimlar1 disinda kalan, herhangi bir ddiil
veya ceza sistemine tabii olmayan, calisanlarin kendilerinden beklenen davranislarin
Otesinde goniillii olarak davranista bulunmalaridir (Karaaslan vd, 2009:139). Personel
giiclendirme ve oOrglitsel vatandaslik orgiitiin basarisinda aktif rol alan, orgiitler i¢in
yasamsal 6neme sahip olan iki kavramdir.

Psikolojik giliclendirme yaklasimma gore, giliclendirilmis ¢alisanlar orgiit
icindeki faaliyetlerini bir gereklilik olarak gérmezler. Kendi sorumluluklarinin tizerinde
gorevlerini yerine getirirler. Giiclendirilmis calisanlarin yetkinlikleri artar. Etki alam
genisler. Orgiitsel vatandaslik davramsi gostermeye egilimli olurlar. Bdylece personel
giiclendirme ve oOrgiitsel vatandaslik arasinda iliski meydana gelir (Yiicel ve Demirel,
2012:27).
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1.4. Orgiitsel Vatandashk ile Personel Giiclendirme Arasindaki iliskiyi incelemeye
Yonelik Yapilan Calismalar

Bu baglik altinda personel giiclendirme ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iliskileri inceleme konusu yapmis yerli ve yabanci literatiirdeki bazi
calismalar ele alinacaktir.

Bunlardan ilki Arda (2006) tarafindan bankacilik sektoriinde c¢alisan bir kisim
personele yonelik giiclendirme c¢aligsmalarini konu alan arastirmadir. Bu arastirma yerli
sermayeli 6zel bir bankanin 108 orta diizey yoneticisi iizerinde gergeklestirilmistir.
Aragtirma neticesinde elde edilen bulgular s6z konusu organizasyonda yenilik¢ilik
yapilabilecek ortamin olusturulamadigini, calisanlarin kendi kararlarina gore sorunlari
¢Oozemedigini, c¢alisanlara gereken yetkinin devredilmedigini, O6grenme araglarinin
yeterli olmadigini, ydnetimin motivasyon saglama konusunda eksik kaldigini,
calisanlarin basarilarinin yeterince Odiillendirilmedigini ve ¢alisanlara yeterince giiven
duyulmadigini gostermistir.

Diger bir calisma Bolat ve arkadaslarinin (2009) giiclendirici lider davranislar
ve oOrgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iliskinin sosyal miibadele kuramindan
hareketle incelenmesini konu alan c¢aligmalaridir. Bu ¢alisma Antalya’da faaliyette
bulunan, bes yildizli otel isletmelerinde ¢alisan 280 personel {izerinde yiiriitiilmiistiir.
Aragtirmada giiclendirici lider davranisinin orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu
etkiledigi gozlemlenmistir. Ayrica medeni durum ve cinsiyetin Orgiitsel vatandaslik
davranigin1 etkiledigi, evli olan bayan calisanlarin daha fazla orgiitsel vatandaghk
davranis1 gosterdigi gozlemlenmistir. Benzer sekilde Cavusoglu (2016) tarafindan
psikolojik giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisini belirlemek
amaciyla Izmir il merkezindeki bes yildizli konaklama isletmelerinde calisan 464
personelle de bir arastirma gergeklestirilmistir. Arastirmada psikolojik giliglendirmenin
alt boyutlar1 olan anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki ile orgiitsel vatandaslik davranisi
sergilenmesi arasinda anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.

Bagka bir ¢alisma Tasliyan ve arkadaglar1 (2014) tarafindan akademik personel
tizerinde gerceklestirilmistir. Personel giliclendirmenin orgiitsel baglilik ve Orgiitsel
vatandaslik davramigina etkisini inceleyen bu c¢alismada personel giiclendirme
boyutlarindan anlam, serbesti, yetkinlik ve etki ile 6rgiitsel vatandaglik arasinda anlamli
diizeyde pozitif yonlii ve zayif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Buna bagli olarak

akademisyenlerin islerini anlamli ve 6nemli gérmeleriyle birlikte gorevlerini nasil
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yapacaklar1 ve yiiriitecekleri konusunda 06zgiir olabilmeleri durumunda ve bdolim
icerisinde alinan kararlar tizerinde etki ve kontrollerinin artmasiyla birlikte kurumlarina
kars1 olan bagliliklarinda ve orgiitsel vatandaslik davranislarinda artis olacagi yoniinde
bir yorum getirilmistir.

Bir bagka c¢alisma Ala (2010) tarafindan personeli giliclendirmenin orgiitsel
vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinde etiksel davranisin roliinii belirlemek amaciyla
gergeklestirilmistir. Calisma iki farkli 6zel firma iizerinde yiiriitiilen ¢alismada iki farkl
model test edilmistir. Ilk model de personel giiglendirme ile OVD arasinda herhangi bir
aracit eklenmemis, direkt etkisi incelenmis ancak sonu¢ anlamli ¢gitkmamistir. Bundan
dolay1 ikinci bir model kurularak bu ikinci modelde giiglendirmenin OVD iizerindeki
dogrudan etkisi kaldirilarak yeniden analiz edilmistir. Giiglendirme degiskeninin OVD
tizerindeki etkisinin tamamiyla etik deger ve davranis degiskeni araciligiyla saglandigi
sonucuna ulasilmistir.

Yine bir bagka calisma Akgiindiiz ve arkadaslar1 (2014) tarafindan futbol
turizmine hizmet eden otellerde calisan personelin psikolojik giiclendirmeye yonelik
algilarinin  orgiitsel vatandaslik davranmiglari tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla
gerceklestirilmistir. Antalya ilinde faaliyet gosteren ve futbol turizmine hizmet eden alt1
adet bes yildizl1 otelde bulunan 171 calisan 6rneklem olarak secilmistir. Otel isletmeleri
ornekleminde yapilan bu arastirmada, c¢alisanlarin kendilerini gii¢clendirilmis olarak
hissetmelerinin Orgiitsel vatandaglik davranis1i gostermeleri yoniindeki egilimlerini
olumlu olarak etkiledigi sonucuna varilmistir.

Bagka bir calismada Malgok (2011), orgiit iklimi ve personel giiclendirmenin
orgiitsel vatandaghik davranigindaki onciiliikk roliinii tespit etmeyi amaclamistir. Farkli
illerde subeleri bulunan 6zel bir egitim kurumunda calisan 374 kisiden anket yOntemi
ile gerekli verileri toplamustir. lgili analizler neticesinde ¢alisanlara destek olunan ve
gerektiginde odiillendirilen bir ¢alisma ortaminda, yaptiklar isi anlamli bulan, gérevini
yerine getirecek yetkinlige ve otonomiye sahip olduklarini algilayan c¢alisanlarin
orglitsel vatandaslik davranisi sergilemeye daha yatkin olduklari belirlenmistir. Yine
ayni calismada calisanlarin problem olugsmadan 6nce yardim etmede ¢ok istekli

olduklar1 ancak problem olustuktan sonra ayni derece de istekli olmadigi gézlenmistir.
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Benzer sekilde yabanci literatiirde de konuyla ilgili ¢alismalara rastlanmaktadir.

Bunlardan bazilarina asagida deginilmistir;
Bunlardan ilki Noori ve Azma (2013) tarafindan ¢alisanlarin gii¢clendirilme

algilartyla Orgiitsel vatandashik davranislari arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla
Bojnour'da 5 farkli firmadan rastgele 6rnekleme yolu ile secilmis 123 ¢alisan iizerinde
gerceklestirilen calismadir. Calismada giiclendirme algis1 ile orgiitsel vatandaglik
davranisi arasinda pozitif ve anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir. Yazarlar orgiit ici
kararlarin kontrolii, akici bir bilgi paylasimi ve dinamik bir yapinin orgiitsel vatandaslik
davranigi ile anlamli bir iligki gosterdigini belirtmislerdir.

Bir baska calismada Cheasakul ve Varma (2016) Ogretmenlerin Ogretme
isteginin ve giliclendirmenin Orgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki dogrudan veya
dolayli etkisini belirlemeyi amaglamiglardir. Thailand 'daki 6zel bir liniversitede gorev
yapan 124 akademisyen iizerinde yiiriitilen ¢alismada katilimcilarin statiisiiniin,
profesyonel anlamda gelisimlerinin, 6z yeterliliklerinin, kararlara katilma oranlarinin
yiiksek olmasi durumunda orgiitsel vatandaslik davranisinda bulunma olasiliklarinin da
arttig1 belirlenmistir. Diger taraftan calismada personel giiclendirmenin etkililik alt
boyutu ile OVD arasinda negatif bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu olumsuz iligki
yazarlar tarafindan akademisyenlerin bilgi ve becerilerinin dgrencilerin hayatlarina ve
calistiklar tiniversiteye etki edebilecegi ancak bunun ayni zamanda yonetime karsi bir
etkisinin de oldugu anlamina gelmeyecegi seklinde yorumlanmistir.

Bir diger caligma Spreitzer (1996) tarafindan psikolojik gili¢lendirmenin sosyal
yap1 ozellikleri ile iliskini incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Orgiitsel yapiya
iligkin alt1 6zelligin giiclendirmeyi kolaylastirdigini savunmustur. Bunlar; belirsizligin
diisiik olmasi, kontrol etme giiclinii (yetkiyi) dagitan yoneticinin olmasi, sosyo-politik
destegin olmasi, bilgiye erisimin kolay olmasi, kaynaklara erisimin kolay olmasi ve
katilimc1 bir orgiit ikliminin olusturulmasidir. Arastirma sonucunda rol belirsizligi ve
kaynaklara erisim ile giiclendirme arasinda negatif bir iliski bulunmustur. Buna karsilik
yetkinin dagitilmasiin, Sosyo-politik destegin, bilgiye erisimin saglanmasinin ve
orgiitsel iklimin giiclendirme ile pozitif bir iligkili gosterdigi tespit edilmistir.

Bir baska g¢alismada Wat ve arkadaslar1 (2005) esitlik ve iliski kalitesinin
orgiitsel vatandaglik davranisini etkiledigini, giiclendirme ve ydneticilere olan glivenin
de araci bir rol iistlendigini ifade etmislerdir. Hong Kong'da bulunan 183 yatirim
bankaciligi c¢alisanlar1 ile yapilan arastirmada, giiclendirmenin calisanlar1 Orgiitsel
vatandaslik davranigi gostermeleri konusunda motive eden bir uygulama olduguna

vurgu yapilmistir. Ayrica g¢alisanlarin yaptiklar isleri anlamli bulmalar1 durumunda
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nezaket davranmigi gosterme egiliminde olduklari, etkili olduklarini hissettiklerinde
vicdanlilik davranisini daha fazla gosterdikleri ve yeterlilik algilarinin orgiitleri igin
daha fazla ¢aba sarf etmeleri ve kendilerini gelistirmelerinde etkili oldugu sonucuna
ulastlmistir.

Bir diger calisama Chiang ve Hsieh (2012) tarafindan algilanan 6rgiitsel destegin
ve psikolojik giiclendirmenin is performansi iizerindeki etkilerini ve oOrgiitsel
vatandaslik davraniginin aracilik roliinii incelemek amaciyla Tayvan'da faaliyet gosteren
otellerdeki 513 otel calisan1 iizerinde gerceklestirilmistir. Oteller piyasadaki hizli
degisimlere cevap vermek, degisime ayak uydurmak ve rekabet ile bas etmek zorunda
olduklar1 i¢in piyasada meydana gelen degisimler onlarin baski altinda faaliyetlerini
siirdiirmelerine neden olmaktadir. Boyle bir ¢alisma ortaminda basarili olmak isteyen
oteller i¢in orgiitsel destek, psikolojik gliclendirme ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi
oldukga 6nemlidir. Arastirmada yapilan analizler sonucunda 6rgiitsel destek algisinin ve
psikolojik olarak giiclendirilmis personellerin Orgiitsel vatandaslik davranisi gésterme
egilimlerini artirdig1 belirlenmistir. Bu durumun olumlu bir yansimasi olarak da hem

calisanlarin performanslari hem de organizasyonun performansi artmaktadir.
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IKiNCi BOLUM
PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
UZERINE ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

2.1. Arastirmanin Yontemi

Bu baglik altinda sirasiyla, arasgtirmanin amaci ve modeli, arastirmanin
hipotezleri, arastirmanin evreni, veri toplama araglari, aragtirmanin smirliliklart ve

varsayimlari hakkinda bilgi verilmistir.
2.1.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Aragtirmanin amact personel giiclendirmenin Orgiitsel vatandaslik davranisi

uzerindeki etkisini incelemektir.

Bu amag¢ dogrultusunda konu ile ilgili literatiir taramas1 yapilmistir. Yapilan

tarama sonucunda agagidaki arastirma modeli olusturulmustur.

PERSONEL GUCLENDIRME ORGUTSEL VATANDASLIK

Sekil 2: Arastirmanin Modeli

Sekil 2'de arastirma modeli bulunmaktadir. Banka calisanlarinin personel
giiclendirme algilarii olusturan alt boyutlar anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki
bagimsiz degiskenlerdir. Orgiitsel vatandaslik davranigmin alt boyutlarini olusturan
Ozgecilik, nezaket, vicdanllik, centilmenlik ve sivil erdem davranislar1 ise bagimlh
degiskenlerdir. Personel giiglendirme ve Orgiitsel vatandaslik davranigina iliskin

boyutlar birinci béliimde detayli bir bigimde anlatilmistir.
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2.1.2. Arastirmanin Hipotezleri

Birinci boliimde detayli bilgisi verilen literatiir taramasi neticesinde personel
giiclendirmenin oOrgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde pozitif yonli bir etkisi oldugu
gorilmistir (Akgiindiiz vd., 2014; Tashyan vd., 2014; Noori ve Azma, 2013; Malcgok,
2011; Ala, 2010; Cavusoglu ve Giiler, 2017; Jiang J. Y. vd., 2011; Cavusoglu, 2016;
Yiicel ve Demirel, 2012; Wat ve Shaffer, 2005; Tasliyan vd., 2014; Chiang ve Hsieh,
2012; Cheasakul ve Varma, 2016). Bu bulgudan yola ¢ikarak bu arastirma kapsaminda

olusturulan hipotezler asagidaki gibidir;

Hia: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin 6zgecilik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hip: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin nezaket davranis

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hic: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin vicdanlilik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hiq: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin centilmenlik

davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hie: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin sivil erdem

davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hoa: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin 6zgecilik davranigi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hop: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin nezaket davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hac: Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin vicdanlilik davranis

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Haq: Personel gliclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin centilmenlik

davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hae: Personel gliclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin sivil erdem davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
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Hs,: Personel giliclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin 6zgecilik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlaml1 bir etkisi vardir.

Hsp: Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin nezaket davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hs.: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin vicdanlilik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsq: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin centilmenlik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hse: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin sivil erdem davranist

tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsa: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin 6zgecilik davranisi

tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Hap: Personel gliglendirmenin alt boyutlarindan etkinin nezaket davranist

tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsc: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin vicdanlilik davranist

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Haq: Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin centilmenlik davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hae: Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan etkinin sivil erdem davranisi

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
2.1.3 Arastirma Evreni

Arastirma evrenini 0zel bir bankanin Denizli ili ve ilgelerinde bulunan
subelerinde gorev yapan toplam 200 banka g¢alisani1 olusturmaktadir. Veriler anket
teknigi kullanilarak toplanmistir. Dagitilan anketlerden 176 tane geri doniis
saglanmistir. Hatal1 ve eksik doldurma sonucu 4 adet anket gecersiz sayilmistir.

Anketlerin geri doniis oran1 %86 dir.
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2.1.4. Veri Toplama Araclar:
Arastirmada kullanilan anket formu {i¢ kisimdan ibarettir.

Birinci kisimda katilimcilara yaslarini, cinsiyetlerini, medeni durumlarini, egitim

durumlarin1 ve ¢alisma siirelerini ifade edebilecekleri sorular sorulmustur.

Ikinci kisimda banka calisanlarinin personel giiglendirme algilarni 6lgmek
amactyla Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanan, bircok arastirmaci tarafindan
kullanilan, gegerliligi ve giivenilirligi test edilmis olan 6lgek yer almaktadir.(Cavus ve
Akgemci,2008; C61,2008; Cekmecelioglu ve Keles,2008). Personel giliclendirme 6l¢egi
4 alt boyuttan ve toplam 12 maddeden olusmaktadir. Olcekte ele alinan personel
giiclendirme boyutlari; anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etkidir. Katilimcilarin 6lgeklere
verecekleri cevaplari ise 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4:
Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum seklinde besli Likert Olcegine gore

diizenlenmistir.

Uciincii kisimda ise banka c¢alisanlarmimn orgiitsel vatandaslik davranisin
O0lcmek amaciyla orjinali Vey ve Campbell (2004) ile Williams ve Shiaw (1999)
tarafindan hazirlanan ve Basim ve Sesen tarafindan (2006) gecerliligi ve gilivenilirligi
test edilmis olan 6l¢ek bulunmaktadir. Bu 6lgek Organ (1988) tarafindan ortaya konulan
ve bircok arastirmada kullanilan bes temel Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutunu
Olcmektedir. Bu dlgekte 6zgecilik alt boyutunda 5 madde, vicdanlilik alt boyutunda 3
madde, nezaket alt boyutunda 3 madde, centilmenlik alt boyutunda 4 madde ve sivil
erdem alt boyutunda 4 madde olmak iizere toplamda 19 madde bulunmaktadir.
Katilimeilarin  dlgeklere verecekleri cevaplart ise 1: Kesinlikle katilmiyorum, 2:
Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle katiliyorum seklinde besli

Likert 6lcegine gore diizenlenmistir.

2.1.5. Arastirmanin Simirhiliklar: ve Varsayimlari
Arastirma bulgulart uygulandigi zaman dilimi igerisinde sinirli kalmigtir.
Arastirmanin yapildig1 zaman dilimi yaz aylarina denk gelmesi nedeniyle katilimeilarin
bir kisminin tatilde olmalarindan dolay1 evrenin tamamina ulasilamamustir.
Arastirmanin varsayimlari su sekildedir;
e Ozel bir bankada gérev yapan calisanlarin yardimiyla yapilan anket ¢alismasinin
aragtirmanin amacina uygun oldugu kabul edilmistir.

¢ Yogun ¢alisma kosullarina ragmen ankete katilan ¢alisanlarin samimi, tarafsiz,
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dogru ve dikkatli bir bigimde anket sorularini cevapladigi kabul edilmistir.

2.1.6. Arastirma Verilerinin Analizi

Arastirmada verilerin analizinde SPSS 16 paket programi kullanilmistir.
Arastirmaya katilanlarin demografik o6zellikleri frekans ve yiizde analizleri ile
incelenmistir.  Arastirmada  kullanilan  Olgeklerin  gegerliginde faktér analizi,
giivenilirliginde ise Cronbach’s Alpha i¢ tutarlilik katsayis1 kullanilmistir. Degiskenler
arasindaki iliskiyi belirlemek amaciyla korelasyon analizi ve bagimsiz degiskenlerin
bagiml degiskenler lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla da ¢oklu regresyon analizi
yapilmistir. Bu analizler araciligiyla elde edilen bulgular son asamada yorumlanmaya

calisiimustir.
2.2. Bulgular
2.2.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin dagilimlar1 asagidaki frekans ve yiizde

analizi tablosunda sunulmustur (Tablo 4).

Tablo 4: Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimlar:

Cinsiyet Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
Kadin 71 41,3 41,3
Cinsiyet Erkek 101 58,7 100,0
Toplam 172 100,0

Tablo 4’te gore 172 kisilik 6rneklem grubunun % 41,30 (71 kisi) kadindir.
Geriye kalan %58,7's1 (101 kisi) erkektir.
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Katilimeilarin yaslarina iligkin dagilimlar tablo 5°de verilmistir.

Tablo 5: Katihmcilarin Yaslarina Gore Dagilimlar:

Yas Frekans Yiizde Kiimiilatif
Yiizde
19-25 Yas 13 7,6 7,6
Yas 26-44 Yas 130 75,6 83,1
45-59 Yas 29 16,9 100,0
Toplam 172 100,0

Katilimeilarin - ¢ogunlugunu %75,6 ile (130 kisi) 26-44 yas araligindaki

katilimcilar olusturmaktadir. Bunu sirasiyla %16,9 orani ile (29 katilime1) 45-59 yas

araligindaki katilimcilar ve %7,6 oranmi ile (13 katilimci) 19-25 yas araligindaki

katilimcilar izlemektedir.

Katilimeilarin medeni durumlarina iliskin dagilimlari tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Katihmcilarin Medeni Durumlarina Gore Dagilimlar:

Medeni Frekans Yiizde Kiimiilatif
Durum Yiizde
Evli 109 63,4 63,4

Medeni Durum  Bekér 63 36,6 100,0
Toplam 172 100,0

Tablo 6’da gore Katilimcilarin

Katilimcilarin %36,6's1n1 olusturan 63 kisi ise bekardir.

%63,4'linti
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Katilimeilarin egitim durumlarina iliskin dagilimlari tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Katihmcilarin Egitim Durumlarina Goére Dagilimlar

Egitim Frekans Yiizde Kiimiilatif
Durumu Yiizde
On lisans 41 23,8 23,8

Egitim Durumu  Lisans 119 69,2 93,0
Yiiksek Lisans 12 7,0 100,0
Toplam 172 100,0

Tablo 7'de katilimcilarin egitim durumlarina gore dagilimlari goriilmektedir.
Katilimcilarin %69,2'u (119 kisi) lisans mezunudur. Katilimcilarin %23,8' (41 kisi) 6n
lisans mezunu iken %7,01 (12 kisi) yiiksek lisans mezunudur. Bu oranlardan

anlasilacagi gibi katilimcilarin ¢ok biiyiik bir gogunlugu lisans mezunudur.
Katilimcilarin ¢aligma siirelerine iliskin dagilimlari tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Katilimcilarin Calisma Siirelerine Gore Dagilimlar:

Cahsma Frekans Yiizde Kiimiilatif
Siiresi Yiizde
1 yildan az 13 7,6 7,6
1-5 y1l 29 16,9 24,4
Calisma 6-10 yil 56 32,6 57,0
Siiresi 11-15y1l 51 29,7 86,6
16-20 yil 22 12,8 99,4
21 y1l ve tizeri 1 0,6 100,0
Toplam 172 100,0

Katilimeilarin kurumda ¢aligtiklar siireye gore dagilimlarini gosteren Tablo 8'de
gore; katilimcilarin %7,6’s1 (13 kisi) 1 yildan az, %16,9u (29 kisi) 1-5 yil arasi,
%32,6’s1 (56 kisi) 6-10 y1l aras1, %29,7’s1 (51 kisi) 11-15 y1l aras1, %12,8°1 (22 kisi) 16-

20 yil aras1 ve son olarak %0,6’s1 (1 kisi) 21 y1l ve ilizeri ¢aligma siiresine sahiptir.
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2.2.2. Veri Toplama Araclarinin Gegerlik ve Giivenilirligi
2.2.2.1. Personel Giiclendirme Olcegi

Bu 6l¢ek Spreitzer (1995) tarafindan gelistirilmis olup 4 alt boyut ve toplam 12
maddeden olusmaktadir. Olgekte ele alinan personel giiclendirme boyutlari; anlamlilik,

yeterlilik, 6zerklik ve etkidir.

Olgegin yap1 gegerligi icin agimlayici faktor analizi kullanilmistir. Faktor analizi
oncesinde eldeki veriler faktor analizi i¢in uygunluk agisindan incelenmistir. Bunun igin
KMO degeri ile Barlett kiiresellik testi sonuc¢larina bakilmistir. Buna gore 6l¢egin KMO
degeri 0,879 ve Barlett testi sonucunun 2186,120 (p<0,000) oldugu goriildiigiinden
eldeki verilerin faktor analizi uygulamaya elverisli olduguna karar verilmistir. Ozdegeri
1’den biiyiik olan faktorler 6lgege dahil edilmis olup faktor ylik degerleri igin 0,40 alt

sinir olarak belirlenmistir.

Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlerin 6zdeger ve agiklanan

varyanslarina iligkin bulgular tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9: Personel Giiclendirme Olgegindeki Faktorler ve Aciklanan Varyans
Miktarlan

FAKTOR OZDEGER ACIKLANAN KUMULATIF
VARYANS VARYANS
Anlamlilik 7,236 27,522 27,522
Yeterlilik 1,627 22,154 49,676
Ozerklik 1,125 20,969 70,645
Etki 1,003 16,779 87,424

Tablo 9 incelendiginde personeli giiclendirme Olgeginin literatiirde gecen
bicimiyle 4 faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve bu faktorlerin birlikte toplam varyansin
%87’sini agikladig1 goriilmektedir.
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Faktorlerin sahip olduklari yiikler ise tablo 10°te yer almaktadir.

Tablo 10: Personel Giiclendirme Olcegindeki Faktor Yiikleri

FAKTORLER
MADDELER | ANLAMLILIK YETERLILIK OZERKLIK ETKi

Anlamlilik 1 0,810
Anlamlilik 2 0,845
Anlamlilik 3 0,882
Yeterlilik 1 0,869
Yeterlilik 2 0,904
Ozerklik 1 0,852
Ozerklik 2 0,869
Ozerklik 3 0,864
Etkil 0,656
Etki 2 0,816
Etki 3 0,792

Anlamlilik faktoriintin faktor yiikleri 0,810 ile 0,882 arasinda degismekte olup
acikladig1 toplam varyans %27,522°dir. Yeterlilik faktoriinde yer alan maddelerden biri
faktor yiikii alt sinir1 olan 0,40 degerinden daha diisiik bir deger aldig1 i¢in dlgekten
cikarilmistir. Geriye kalan maddelerin faktor yiikleri 0,869 ile 0,904’tiir ve bu faktor
toplam varyansin %22,154’{inii aciklamaktadir. Ozerklik faktdriiniin faktdr yiikleri
0,852 ile 0,869 arasinda degismektedir ve agikladigi toplam varyans miktari
%20,969°dur. Etki faktoriiniin faktor yiikleri ise 0,656 ile 0,816 arasinda degigmekte
olup agikladigi toplam varyans miktar1 da %16,779 dur.

Glivenilirlik, katilimcilarin arastirma kapsaminda kendilerine sunulan 6lgekteki
maddelere verdikleri cevabin tutarlilik derecesidir. Giivenilirlik, 6l¢egin Glgmek
istenilen ozelligi ne derecede dogru oOlgtiigl ile ilgilidir (Biiyiikoztiirk, 2017:181).
Aragtirmada kullanilan personeli giiclendirme 6l¢eginin glivenilirliginin 6l¢iilmesi i¢in
"Cronbach alfa" katsayis1 hesaplanmistir. Cronbach alfa katsayisinin alacagi degerler ve

bu degerlere iliskin yorumlar asagidaki gibidir (Kalayci ve Digerleri, 2005:405);
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¢ 0,00 <a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir.
¢ 0,40 <a<0,60 ise dlgek diistik giivenilirdir.
e 0,60 <a<0,80ise dlgek oldukca giivenilirdir.
¢ 0,80 <a< 1,00 ise dlgek yiiksek derece de glivenilirdir.
Personel giliclendirme Olgeginin alt boyutlarmin Cronbach’s Alpha degerleri

tablo 11°te gosterilmistir.

Tablo 11: Personel Giiclendirme Olcegine Yonelik Giivenilirlik Analizi

Personel Giiclendirme Olgeginin Cronbach’'s Alpha
Alt Boyutlar
Anlamlilik Boyutu 0,877
Yeterlilik Boyutu 0,747
Ozerklik Boyutu 0,967
Etki Boyutu 0,906
Genel Cronbach's Alpha Degeri 0,937

Tablo 11'de personel giiclendirme 6l¢eginden elde edilen verilerin giivenilirligini
test etmek amaciyla elde edilen Cronbach's Alpha degerleri bulunmaktadir. Personel
giiclendirme Olgeginin genel Cronbach's Alpha degeri 0,937 bulunmustur. Alt
boyutlarin Cronbach's Alpha degerleri ise; anlamlilik boyutu i¢in 0,877, yeterlilik
boyutu i¢in 0,747, o6zerklik boyutu icin 0,967, etki boyutu icin 0,908 olarak

hesaplanmuistir.
2.2.2.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Olcegi

Bu 06lgegin orjinali Vey ve Campbell (2004) ile Williams ve Shiaw (1999)
tarafindan gelistirilmis olup Tiirk¢e’ye cevrilerek gecerlik ve gilivenilirlik ¢alismalari
Basim ve Sesen tarafindan (2006) gerceklestirilmistir. Bu oOlcekte 6zgecilik alt
boyutunda 5 madde, vicdanlilik alt boyutunda 3 madde, nezaket alt boyutunda 3 madde,
centilmenlik alt boyutunda 4 madde ve sivil erdem alt boyutunda 4 madde olmak iizere

toplamda 19 madde bulunmaktadir.

Olgegin KMO degeri 0,913 ve Barlett testi sonucu 1705,466 (p<0,000) olarak
hesaplanmistir. Yapilan faktor analizi sonucunda elde edilen faktorlerin 6zdeger ve

aciklanan varyanslarina iligkin bulgular tablo 15’te verilmistir.
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Tablo 12: (")rgiitsel Vatandashk Davramslan Olgegindeki Faktorler ve Ac¢iklanan
Varyans Miktarlar

FAKTOR OZDEGER ACIKLANAN KUMULATIF
VARYANS VARYANS
Ozgecilik 8,226 20,875 20,875
Vicdanlilik 1,872 16,352 37,227
Nezaket 1,146 15,894 53,121
Centilmenlik 0,901 8,887 62,008
Sivil Erdem 0,869 6,487 68,495

Tablo 12 incelendiginde orgiitsel vatandaslik davraniglar1 6l¢eginin literatiirde
gecen bigcimiyle 5 faktorlii bir yapiya sahip oldugu ve bu faktorlerin birlikte toplam

varyansin %68’ini acikladig1 goriilmektedir.
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Faktorlerin sahip olduklar yiikler ise tablo 13’da yer almaktadir.

Tablo 13: Orgiitsel Vatandashk Davramslar1 Olcegindeki Faktor Yiikleri

FAKTORLER

MADDELER | Ozgecilik Viedanihk  Nezaket  Centilmenlik  Sivil Erdem

Ozgecilik 2 0,510
Ozgecilik 3 0,800
Ozgecilik 4 0,704
Ozgecilik 5 0,671
Vicdanlilik 1 0,817
Vicdanlilik 2 0,625
Vicdanlilik 3 0,583
Nezaket 1 0,601
Nezaket 3 0,985
Centilmenlik 1 0,803
Centilmenlik 2 0,747
Centilmenlik 3 0,700
Centilmenlik 4 0,687
Sivil Erdem 1 0,451
Sivil Erdem 2 0,646
Sivil Erdem 3 0,768
Sivil Erdem 4 0,767

Tablo 16°da goriildiigii iizere 6zgecilik faktoriinde yer alan maddelerden biri
0,40 degerinden daha diisiik bir faktor yiikiine sahip oldugu i¢in Slgekten ¢ikarilmistir.
Geriye kalan maddelerin faktor yiikleri 0,510 ile 0,800 arasinda degismektedir ve
faktoriin acikladigl toplam varyans miktar1 %20,875°tir. Vicdanlilik faktoriintin faktor
yiikleri 0,583 ile 0,817 arasinda degismektedir ve agikladigl toplam varyans miktari
%16,352°dir. Nezaket faktoriinde yer alan maddelerden biri faktor yiikii alt sinirt olan
0,40 degerinden daha diisiik bir deger aldig1 i¢in Ol¢ekten ¢ikarilmistir. Geriye kalan
maddelerin faktor yiikleri 0,601 ile 0,985°tir ve bu faktér toplam varyansin
%15,864’1lini acgiklamaktadir. Centilmenlik faktoriiniin faktor yiikleri 0,687 ile 0,803
arasinda degismektedir ve agikladigi toplam varyans miktar1 %8,887 dir. Sivil erdem

faktoriiniin faktor ytikleri ise 0,451 ile 0,768 arasinda degismekte olup agikladigi toplam
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varyans miktar1 da %6,487°dir.

Orgiitsel vatandashik davramisi 6lgeginin alt boyutlarmin giivenilirlik analizi

sonuclarint gosteren Cronbach’s Alpha degerleri tablo 14’te gdsterilmistir.

Tablo 14: Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegine Yonelik Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi Alt Cronbach's Alpha
Boyutlan
Ozgecilik Boyutu 0,763
Vicdanlilik Boyutu 0,706
Nezaket Boyutu 0,600
Centilmenlik boyutu 0,810
Sivil Erdem Boyutu 0,741
Genel Cronbach’s Alpha Degeri 0,925

Tablo 14'te orgiitsel vatandaslik davranisi Olgegine ait Cronbach's Alpha
degerleri bulunmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davramsi dlgeginin Cronbach's Alpha
degeri 0,925 olarak bulunmustur. Orgiitsel vatandaslik davranisinmn alt boyutlarmmn
Cronbach's Alpha degerleri 6zgecilik i¢in 0,763, vicdanlilik i¢in 0,706, nezaket i¢in

0,600, centilmenlik i¢in 0,810 ve sivil erdem igin 0,741 olarak hesaplanmustir.

2.2.3. Personel Gii¢lendirme ve Orgiitsel Vatandashk Davramsi Degiskenleri

Arasindaki Korelasyon Analizi Sonug¢lar

Korelasyon analizi, sosyal bilimlerde en ¢ok kullanilan analizlerden birisidir.
Korelasyon analizinin amaci iki degisken arasindaki iliskiyi ve s6z konusu bu iliskinin
kuvvetini ve yoniinii belirlemeye yoneliktir. Korelasyon kat sayisi -1 ile +1 aralifinda
deger almakta, bu degerler dogrultusunda iligki yorumlanmaktadir. Korelasyon
katsayismnin +1 olmast miikemmel bir pozitif iliskiyi ifade ederken korelasyon
katsayisinin -1 olmast miikemmel bir negatif iliskiyi ifade eder. Korelasyon katsayisinin
0,00 olmas1 ise degiskenler arasinda herhangi bir iliskinin olmadigini ifade eder.
Korelasyon analizindeki pozitif iligki, degiskenlerden birine ait degerin artmasi
durumunda diger degiskene ait degerinin de artmasi anlamina gelir. Korelasyon
analizindeki negatif iliski ise degiskenlerden birine ait degerin artmas1 durumunda diger
degiskene ait degerin azalmasmi ifade etmektedir. Degiskenler arasindaki iligkinin
yorumlanmasinda kolaylik saglayacak degerler asagidaki gibidir (Biiytlikoztiirk,

2017:32);
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e 0,70 <r < 1,00 ise yiiksek iliski
e 0,70 <r < 0,30 ise orta diizeyde iligki
e 0,30 <r<0,00 ise dusiik iliski
Yapilan korelasyon analizi sonucunda elde edilen bulgular tablo 15°de
verilmisgtir.

Tablo 15: Personel Giiclendirme ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Degiskenleri
Arasindaki Korelasyon Analizine Iliskin Bulgular

A Y o} E o) \% N C S.E.
A 1
Y ,580** 1
0 ,916** 644** 1
E ,919*%*  711** | 816** 1
0 ,991*%*  B59**  358**  401** 1
\% ,582**  510** 516** ,532** ,603** 1
N ,927**  B82**  431** 480** ,608** ,637** 1
C ,653** 687** [ 588** 605** ,671** |[728** 652** 1

S.E. ,935*%* 624**  536** A477** 648** [724** 679** [750** 1

*%p<0,001; A (Anlamlilik), Y (Yeterlilik), O (Ozeklik), E (Etki), O (Ozgecilik), V (Vicdanhlik),
N (Nezaket), C (Centilmenlik), S.E.( Sivil Erdem)

Personel giiclendirme ile oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iligkinin
derecesini ve yOniinii belirlemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir.

Tablo 18’de goriilen korelasyon analizine iligskin bulgular su sekilde 6zetlenebilir;

e Personel giiclendirmenin "Anlamhilik" alt boyutu ile Orgiitsel vatandaslik
davranmiginin "Ozgecilik", "Vicdanlilik", "Nezaket", "Centilmenlik" ve "Sivil
Erdem" alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki (1=
0,591**, r=0,582**, r=0,527**, r=0,653**, r=0,535**) bulunmaktadir.

e Personel giiclendirmenin "Yeterlilik" alt boyutu ile Orgiitsel vatandaslik
davranisinin "Ozgecilik", "Vicdanlihk", "Nezaket", "Centilmenlik" ve "Sivil
Erdem" alt boyutlar1 arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski (r=
0,559**, r=0,510**, r=0,582**, r=0,687**, r=0,624**) bulunmaktadir.

e Personel giiclendirmenin "Ozerklik" alt boyutu ile o&rgiitsel vatandashk
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davranisinin "Vicdanlilik", "Nezaket", "Centilmenlik" ve "Sivil Erdem" alt

boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iliski (r=0,516**,

=0,431%* r=0,588**, r=0,536**) vardir. Personel giiclendirmenin "6zerklik"
boyutu ile banka calisanlarinin 6zgecilik davranis1 arasinda pozitif yonde ancak
diisiik diizeyde anlamli bir iliski (r=0,358*%*) belirlenmistir.

e Personel giiclendirmenin "Etki" alt boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin
"Ozgecilik", "Vicdanlilik", "Nezaket", "Centilmenlik" ve "Sivil Erdem" alt
boyutlar1 arasinda pozitif yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki (r= 0,401%*%*,
r=0,532**, r=0,480**, r=0,605**, r=0,477**) oldugu gézlemlenmektedir.

e Personel giiglendirmenin "Ozerklik" boyutu ile rgiitsel vatandaslik davraniginin
"Ozgecilik" boyutu arasinda pozitif yonde en diisiik diizeyde iliskinin oldugu
dikkat ¢ekmektedir. (r=0,358*%*). Personel giiclendirmenin "Yeterlilik" boyutu
ile oOrgiitsel vatandaslik davranisinin "Centilmenlik" boyutu arasinda pozitif

yonde en yiiksek diizeyde iliskinin oldugu dikkat ¢cekmektedir. (r=0,687**).

2.2.4. Personel Giiclendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Uzerindeki

Etkisine Yonelik Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranislart {izerindeki etkisini
incelemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi gergeklestirilmistir. Asagidaki tablolarda bu
regresyon analizleri sonucunda elde edilen bulgular gosterilmistir.

Tablo 16: Personel Giiclendirmenin Alt Boyutlarimin Ozgecilik Davramsi
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken B Standart B T P
Hata
Sabit 2,313 0,208 11,104 0,000
Anlamhihik 0,285 0,050 0,425 5,749 0,000
Yeterlilik 0,278 0,065 0,385 4,299 0,000
Ozerklik -0,040 0,042 -0,099 -0,953 0,342
Etki -0,006 0,056 -0,012 -0,110 0,912

R=0,653 R*=0,426
F=30,982 P=0,000
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Personel giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin
0zgecilik davranisi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F= 30,982; P<0,001). Anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki alt boyutlar1 birlikte 6zgecilik davranisi ile orta diizeyde anlamli bir
iliski gostermektedir (R=0,653, R%*=0,426, p<0,01). Bu dort alt boyutun birlikte
Ozgecilik davranisindaki degisimin yaklasik olarak % 43'Unii acgikladigi sdylenebilir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligia iliskin t-testi sonuclart incelendiginde sadece
anlamlilik ve yeterlilik alt boyutlarinin 6zgecilik davranisi tizerinde anlamli bir etkiye
sahip oldugu gériilmektedir. Ozerklik ve etki alt boyutlarmin ise 6zgecilik davranisi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgular dikkate alindiginda; “Personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin 6zgecilik davranisi tizerinde pozitif yonli
ve anlaml bir etkisi vardir” ve “Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin
Ozgecilik davranig1 lizerinde pozitif yonli ve anlamli bir etkisi vardir” bi¢iminde
olusturulan Hjs ve Hy, hipotezleri kabul edilmistir. “Personel giiclendirmenin alt
boyutlarindan 6zerkligin 6zgecilik davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi
vardir” ve ‘“Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin 6zgecilik davranisi
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bi¢ciminde olusturulan Hs,; ve Ha,
hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 17: Personel Giiglendirmenin Alt Boyutlarmin Nezaket Davramsi
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken B Standart B T P
Hata
Sabit 2,569 0,213 12,078 0,000
Anlamhhk 0,185 0,051 0,277 3,649 0,000
Yeterlilik 0,267 0,066 0,372 4,054 0,000
Ozerklik -0,012 0,043 -0,029 -0,274 0,785
Etki 0,048 0,057 0,095 0,831 0,407

R=0,629 R°=0,396
F=27,337 P=0,000
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Personel giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin
nezaket davranisi lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F= 27,337; P<0,001). Anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki alt boyutlar1 birlikte nezaket davranisi ile orta diizeyde anlamli bir iligki
gostermektedir (R=0,629, R%=0,396, p<0,01). Bu dort alt boyutun birlikte nezaket
davranigindaki degisimin yaklasik olarak % 40'm1 agikladigi sdylenebilir. Regresyon
katsayilarinin anlamliligina iligkin t-testi sonuglar1 incelendiginde sadece anlamlilik ve
yeterlilik alt boyutlarinin nezaket davranisi ilizerinde anlamhi bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Ozerklik ve etki alt boyutlarinin ise nezaket davranisi iizerinde anlamli
bir etkisi bulunmamaktadir. Bu bulgular dikkate alindiginda; “Personel giiclendirmenin
alt boyutlarindan anlamliligin nezaket davranisi tizerinde pozitif yonli ve anlamli bir
etkisi vardir” ve ‘“Personel gliclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin nezaket
davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bigiminde olusturulan Hjp
ve Hjy, hipotezleri kabul edilmistir. “Personel giliglendirmenin alt boyutlarindan
Ozerkligin nezaket davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” ve
“Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin nezaket davranisi {izerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bigiminde olusturulan Hsp, ve Hgp hipotezleri ise
reddedilmistir.

Tablo 18: Personel Giiglendirmenin Alt Boyutlarimin Vicdanhhk Davranisi
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken B Standart B T P
Hata
Sabit 2,382 0,225 10,579 0,000
Anlamhhk 0,272 0,054 0,378 5,082 0,000
Yeterlilik 0,070 0,070 0,090 1,001 0,318
Ozerklik 0,054 0,045 0,124 1,195 0,234
Etki 0,092 0,061 0,170 1,516 0,131

R=0,649 R*=0,421
F=30,315 P=0,000

Personel giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin
vicdanlilik davranisi lizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi

istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=30,315; P<0,001). Anlamlilik, yeterlilik,
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ozerklik ve etki alt boyutlar1 birlikte vicdanlilik davranisi ile orta diizeyde anlamli bir
iliski gostermektedir (R=0,649, R?=0,421, p<0,01). Bu dért alt boyutun birlikte
vicdanlilik davranisindaki degisimin yaklagik olarak % 42'sini agikladig1 sdylenebilir.
Regresyon katsayilarmin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde sadece
anlamlilik alt boyutunun vicdanlilik davranisi tizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmektedir. Yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin ise vicdanlilik davranisi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Buna gore “Personel giiclendirmenin alt
boyutlarindan anlamliligin vicdanlilik davranisi {izerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir” bi¢iminde olusturulan Hi. hipotezi kabul edilmistir. Buna karsilik
“Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin vicdanlilik davranigi tizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir”, “Personel gili¢clendirmenin alt boyutlarindan
0zerkligin vicdanllik davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” ve
“Personel gliclendirmenin alt boyutlarindan etkinin vicdanlilik davranisi iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bi¢iminde olusturulan Hje, Hs: ve Hac
hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 19: Personel Gii¢lendirmenin Alt Boyutlarmmin Centilmenlik Davramsi
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken B Standart B T P
Hata
Sabit 1,378 0,218 6,333 0,000
Anlamhhk 0,286 0,052 0,346 5,517 0,000
Yeterlilik 0,317 0,067 0,357 4,704 0,000
Ozerklik 0,059 0,044 0,118 1,340 0,182
Etki 0,046 0,059 0,075 0,789 0,431

R=0,766 R°=0,586
F=59,213 P=0,000

Personel giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin
centilmenlik davranisi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F= 59,213; P<0,001). Anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki alt boyutlar1 birlikte centilmenlik davranisi ile yiiksek diizeyde anlamli
bir iliski gostermektedir (R=0,766, R%=0,586, p<0,01). Bu dort alt boyutun birlikte

centilmenlik davranisindaki degisimin yaklasik olarak % 59'unu ag¢ikladigi sdylenebilir.
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Regresyon katsayilarmin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde sadece
anlamlilik ve yeterlilik alt boyutlarinin centilmenlik davranisi lizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Ozerklik ve etki alt boyutlarmmn ise centilmenlik
davranig1 iizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir. Buna gore “Personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin centilmenlik davranisi iizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” ve “Personel giliglendirmenin alt boyutlarindan
yeterliligin centilmenlik davranisi ilizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir”
bi¢giminde olusturulan Hiq4 Ve Hayg hipotezleri kabul edilmistir. “Personel gliclendirmenin
alt boyutlarindan 6zerkligin centilmenlik davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir
etkisi vardir” ve “Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin centilmenlik
davranig1 iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bi¢iminde olusturulan Hagq
ve Hyg hipotezleri ise reddedilmistir.

Tablo 20: Personel Giiglendirmenin Alt Boyutlarinin Sivil Erdem Davramsi
Uzerindeki Etkisine Yonelik Coklu Regresyon Analizi Bulgular:

Degisken B Standart B T P
Hata
Sabit 2,248 0,216 10,402 0,000
Anlamhilik 0,165 0,051 0,230 3,204 0,002
Yeterlilik 0,339 0,067 0,439 5,063 0,000
Ozerklik 0,126 0,044 0,290 2,890 0,004
Etki -0,103 0,058 -0,191 -1,763 0,080

R=0,679 R°=0,461
F=35,717 P=0,000

Personel giiclendirmenin anlamlilik, yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin
sivil erdem davranigi iizerindeki etkisini belirlemek amaciyla yapilan regresyon analizi
istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F= 35,717; P<0,001). Anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki alt boyutlar1 birlikte sivil erdem davranisi ile orta diizeyde anlamli bir
iligki gdstermektedir (R=0,679, R2=O,461, p<0,01). Bu dort alt boyutun birlikte sivil
erdem davranigindaki degisimin yaklagik olarak % 46'sin1 acikladigi sOylenebilir.
Regresyon katsayilarinin anlamliligina iliskin t-testi sonuglar1 incelendiginde sadece
etki alt boyutunun sivil erdem davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadigi

goriilmektedir. Buna karsilik anlamlilik, yeterlilik ve 6zerklik alt boyutlarinin ise Sivil
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erdem davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore
“Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin sivil erdem davranisi iizerinde
pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” bi¢iminde olusturulan Hg hipotezi
reddedilmistir. Buna karsilik “Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin
sivil erdem davranis1 lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir”, “Personel
giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin sivil erdem davranisi iizerinde pozitif
yonlii ve anlamli bir etkisi vardir” ve “Personel gliglendirmenin alt boyutlarindan
ozerkligin sivil erdem davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir”

bi¢iminde olusturulan Hye, Hae Ve Hge hipotezleri ise kabul edilmistir.

Arastirma kapsaminda ortaya konulan hipotezlere iligkin varilan sonuglar tablo

21°de toplu olarak gosterilmistir.

Tablo 21:Arastirma Kapsamina Olusturulan Hipotezlerin Toplu Sonuglar:

Kabul -
Hipotezler Red
Durumu

Hia | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin dzgecilik Kabul
davranig lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hi, | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamhiligin  nezaket Kabul
davranigi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hic | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin vicdanlilik Kabul
davranig lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hid | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin centilmenlik Kabul
davranigi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hie | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan anlamliligin sivil erdem Kabul
davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hza | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin ~ 6zgecilik Kabul
davranig lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hzn | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin nezaket Kabul
davranig lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hzc | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin vicdanlilik Red
davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

H2a | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin centilmenlik Kabul
davranis lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hze | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan yeterliligin sivil erdem Kabul
davranis lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.
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Tablo 21'in devami: Arastirma Kapsamina Olusturulan Hipotezlerin Toplu Sonug¢lar:

. Kabul -
Hipotezler Red
Durumu

Hsa | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan &zerkligin ~ 6zgecilik Red
davranisi lizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsb | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin nezaket davranist Red
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsc | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan 6zerkligin vicdanlilik Red
davranigi tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hsa | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan &zerkligin centilmenlik Red
davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hse | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan &zerkligin sivil erdem Kabul
davranisi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hia | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan etkinin dzgecilik davranis Red
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hab | Personel giiglendirmenin alt boyutlarindan etkinin nezaket davranisi Red
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hic | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin vicdanlilik davranisi Red
tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Haa | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin centilmenlik Red
davranigi iizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Hie | Personel giiclendirmenin alt boyutlarindan etkinin sivil erdem davranisi Red

tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisi vardir.

Tablo 24’te goriildiigii lizere bu ¢alisma kapsaminda ilgili literatiir taramasi

neticesinde olusturulan 20 hipotezden 10 tanesi kabul edilmis geriye kalan 10 tanesi ise

reddedilmistir.
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SONUC

Personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi tzerindeki etkisini
belirlemeye yonelik yapilan bu g¢alisma, 6zel bir bankanin Denizli ili ve ilgelerinde
faaliyet gOsteren subelerinde ¢alisan 172 personel ile gergeklestirilmistir. Calisma iki
boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde personel giiglendirme ve orgiitsel vatandaslik
davranigina iliskin teorik bilgilere detayli bir bicimde yer verilmistir. Ikinci boliimde ise
arastirma kapsaminda elde edilen veriler analiz edilmis ve asagida 6zetlenecek olan

sonuclara ulasilmistir.

Arastirma kapsaminda verilerin elde edilmesinde anket teknigi kullanilmistir.
Arastirmanin amacina en uygun anketin belirlenebilmesi i¢in gerekli incelemeler
yapilmis literatiirde siklikla kullanilan, bir¢cok aragtirmaci tarafindan gecerliligi ve
giivenilirligi test edilmis olan anketlerden yararlanilmistir. Arastirma oOlgeginin ilk
kisminda katilimeilara yaglarini, cinsiyetlerini, medeni durumlarini, egitim durumlarini
ve calisma siirelerini ifade edebilecekleri sorular sorulmustur. Banka calisanlarinin
personel giiclendirme algilarin1 6lgmek amaciyla Spreitzer (1995) tarafindan hazirlanan
ve bircok arastirmada kullanilan 6lgek kullanilmistir. (Cavus ve Akgemci,2008;
061,2008; Cekmecilioglu ve Keles,2008). Bu 6l¢ek personel giiclendirmeyi anlamlilik,
yeterlilik, 6zerklik ve etki boyutlariyla ele almaktadir. Banka c¢alisanlarinin orgiitsel
vatandaslik davranisini 6l¢mek amaciyla orjinali Vey ve Campbell (2004) ile Williams
ve Shiaw (1999) tarafindan gelistirilen ve Basim ve Sesen tarafindan (2006) Tiirkce’ye
cevrilerek gecerliligi ve glivenilirligi test edilmis olan 6l¢ek kullanilmistir. Bu 6lgek
Organ (1988) tarafindan ortaya konulan, bir¢ok arastirmaya konu olmus bes temel
orgiitsel vatandaslik davranisi boyutunu (6zgecilik, nezaket, vicdanlilik, centilmenlik ve

sivil erdem) 6lgmektedir.

Bu calismada oOncelikle kullanilan olgeklerin literatiirde ifade edilen yapiya
uygunlugu test edilmeye c¢alisilmistir. Bunun ig¢in dlgeklerin yap1 gecerligi uygulanan
acimlayic1 faktdr analizi ile incelenmistir. Yapilan faktor analizi neticesinde hem
personeli giiclendirme Olgeginin literatiire uygun bir sekilde dort faktorli bir yapiya
sahip oldugu (Spreitzer, 1995; Spreitzer vd., 1999; Laschinger vd., 2004; Tolay vd.,
2012; Celebi, 2009) hem de orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgeginin literatiire uygun bir
sekilde bes faktorlii bir yapiya sahip oldugu ( Ari, 2014; Bolat ve Bolat, 2008; Lo ve
Ramayah,2009) belirlenmistir.
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Personel giiglendirme ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin
derecesini ve yoOniinii belirlemek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir.
Yapilan analiz neticesinde personeli giiclendirme alt boyutlar1 (anlamlilik, yeterlilik,
ozerklik ve etki) ile orgiitsel vatandashik davranisi alt boyutlar1 (6zgecilik, nezaket,
vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem) arasinda pozitif yonlii anlamli bir iliski oldugu
goriilmistiir. Bu bulgu literatiirdeki calisma bulgulariyla paralellik arz etmektedir

(Tasliyan vd., 2015; Noori ve Azma, 2013).

Personel giliclendirmenin alt boyutlarinin  orglitsel vatandashik davranisi
tizerindeki etkisini belirlemek amaciyla ¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Genel
itibariyle personeli giiclendirmenin orgiitsel vatandaglik davranisi lizerinde anlamli bir
etkiye sahip oldugu sdylenebilir. Bu sonug literatiirdeki galismalarla genel itibariyle
uyumlu goriilmektedir (Tasliyan vd., 2015;Wat, 2005; Malcok, 2011). Regresyon

analizi sonuglar1 asagida 6zetlenmistir;

- Orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan &zgecilik davranisi
iizerinde personeli giiclendirme alt boyutlarindan sadece anlamlilik ve
yeterlilik alt boyutlarinin anlamli bir etkiye sahip oldugu goriilmiistiir.
Ozerklik ve etki alt boyutlarinin ise dzgecilik davranisi iizerinde anlaml
bir etkisi bulunamamustir.

- Personeli giiglendirme alt boyutlarindan sadece anlamlilik ve yeterlilik
alt boyutlarinin nezaket davranigi iizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Ozerklik ve etki alt boyutlarinin ise nezaket
davranigi iizerinde anlamli bir etkisine rastlanilmamustir.

- Personeli giiglendirme alt boyutlarindan sadece anlamlilik alt boyutunun
vicdanlilik davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu
goriilmiistiir. Yeterlilik, 6zerklik ve etki alt boyutlarinin ise vicdanlilik
davranisi lizerinde herhangi bir anlamli etkisi bulunmamaktadir.

- Personeli giiclendirme alt boyutlarindan sadece anlamlilik ve yeterlilik
alt boyutlarinin centilmenlik davranisi lizerinde anlamli bir etkiye sahip
oldugu, ozerklik ve etki alt boyutlarmin ise anlamli bir etkisinin
bulunmadigi tespit edilmistir.

- Personeli giiclendirme alt boyutlarindan sadece etki alt boyutunun sivil

erdem davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.
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Buna karsilik anlamlilik, yeterlilik ve 6zerklik alt boyutlarinin ise sivil

erdem davranisi iizerinde anlamli bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Personel gliclendirme caliganlarin ¢abasini anlamli kilan bir kavramdir. Personel
giiclendirme ile ¢alisanlar kendilerini giliclendirilmis hissederler bdylece kendi rol
tanimlarinin 6tesinde davranig sergilerler. Calisanlarin kendi inisiyatifine bagli olarak
goniillii bir bicimde gerceklesen bu davranislar literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisi
olarak tanimlanmistir. Giiniimiiz yonetim anlayiglarinda gézlemlenen ve aragtirmamiz
boyunca savundugumuz en Onemli Orgiitsel basari unsuru yadsimamaz bir gergekle
insandir. Orgiitlerin basarili bir bigimde varliklarini siirdiirmelerini saglayan, nce insan
anlayisla beslenen personel giiclendirme ve Orgiitsel vatandaslik davranist Orgiit
yoneticileri tarafindan 6nemsenmelidir. Yoneticiler, ¢alisanlara karsi iyi bir lider olarak
onlarin yaptiklar1 isi anlamli bulmalarini, yaptiklar1 is i¢in kendilerini yeterli
hissetmelerini saglamalar1 gerekir. Boylece oOrgiit bilinyesin oOrglitsel vatandashk
davranig1 kiiltiir haline gelerek c¢alisanlar is birligi igerisinde hareket etmesini,
problemlerin azalmasini, ufak problemleri gormezden gelinerek ortaya ¢ikabilecek olan
catismalar1 6nlenmesini, huzurlu bir ¢alisma ortami olusturulmasini saglar. Calisanlara
onem ve deger verildigi , onlarin kendilerini bireysel ve oOrglitsel yasamda giiclii
olduklarina inandirildigi, sorumluluklarin verildigi ve sorumluluklarindan dogan

sonuclardan kendilerini sorumlu hissettirildigi taktirde orgiitler basaril olabilirler.

Rekabetin giderek farkli bir boyut kazanmasi, teknolojinin her gecen giin
gelismesi, teknolojinin bireysel ve orgiitsel yasamin merkezinde olmasi, miisteri istek,
sikayet ve ihtiyaglarinin degismesi, bu istek, sikayet ve ihtiyaglara kisa siirede cevap
verme zorunlulugu yonetim anlayislarinda degisikliklere neden olmustur. Giinlimiiz
kosullarina bagli olarak degisim gosteren yonetim anlayislarinda orgiitsel basarinin
temel prensibi giiclin ¢alisanlarla paylagilmasidir. Giicilin ¢alisanlarla paylasildigi, yetki
devrinin verildigi, kararlara katilimin saglandigi, diizenli geri bildirim sisteminin
oldugu, egitim ve gelistirmenin 6nemli oldugu Orgiitler basarili olarak goriilmektedir.
Giiglendirilmis ¢alisanlar yaptiklari isi anlamli ve 6nemli gériirler. Islerini yapacak
yeterlilige ve yetenege sahip olduklarma inamirlar. Orgiit i¢inde rollerini yerine
getirirken inisiyatif alirlar, Ozgiirce karar verip verdikleri kararlarin sonuglarini
ustlenirler ve oOrgiitsel hedefler dogrultusunda goniillii bir bigimde orgilit yararina

fazladan rol davranisinda bulunurlar.
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Bu aragtirma bankacilik sektoriinde gerceklestirilmistir. Bankacilik sektoriiniin
emek yogun olmasi, ¢alisanlarin performans sistemine bagli olarak caligmasi, alt ve orta
kademede calisanlarin miisterilerle dogrudan iletisimde olmasi, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin son derece onemli olmast ve yogun rekabet ortaminda benzer hizmeti
veren bankalar1 birbirinden ayiran temel unsurun ¢alisan profili olmasi aragtirmanin bu

sektorde yapilmasinda belirleyici olmustur.

Personel gliclendirmenin Orglitsel vatandaslik davranisi {iizerine etkisini
incelemeye yonelik gelecekte yapilacak olan arastirmalar Orgiitsel giivenin veya is
tatmininin arabuluculuk roliinii dikkate alabilirler. Orgiitsel vatandashk davranisini
inceleyecek olan arastirmacilar da Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan
hazirlanan daha sonra Moorman (1991) tarafindan gelistirilerek kullanilan "Orgiitsel

Vatandaslik Davranigi" 6lgegini kullanilabilirler.
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Ek 1: Anket

Sayin katilimei,

Bu arastirma calisanlarin is ve isyerlerine yonelik c¢esitli tutumlar1 ile bir takim is
ciktilar1 arasindaki iliskiyi incelemeyi amaglamaktadir. Elde edilen veriler iiclincii
sahislarla paylasilmayacaktir. Vereceginiz cevaplarin  c¢alismanin  gegerlik  ve
giivenilirliginde etkili olacagini unutmayiniz. Yapacaginiz katkidan dolayr simdiden
tesekkiirlerimi sunarim.

Ozgiil CAMGOZ
Cinsiyetiniz : () Erkek () Kadin
Medeni Durumunuz : () Evli () Bekér
Yasiniz :() 18’den kiigiik () 18-25 () 25-44 () 45-59

() 60 ve tistl

Egitim Durumunuz  : () ilkdgretim () Lise ve Dengi () On Lisans () Lisans
() Yiiksek Lisans () Doktora

Caligsma Siireniz :()lyldanaz () 1-5 Y1l () 6-10 Y1l ()11-15 Y1l () 16-20 Y1l
()21 Y1l Uzeri

- g
: :
g =
q.a S = = [<5)
= = | 3 s | =
T |E |§ | & |E
g G s & 3
4 e N4 M X
- & ) <+ o)
» | Yaptigim is benim igin dnemlidir. 1 2 3 4 5
=]
5
8 =
= | Isimle ilgili yaptigim faaliyetler benim i¢in 6zel bir 1 2 3 4 5
=
anlam tasir.
Yaptigim is benim i¢in anlamlidir 1 2 3 4 5
< | Isimi yapmak igin gereken yeteneklere sahip | 1 2 3 4 5
% olduguma eminim.
=
Isimi yapmak icin gerekli kapasiteye sahibim 1 2 3 4 5
Isim i¢in gereken becerilere uzmanlik seviyesinde 1 2 3 4 5
sahibim.
o | Isimi nasil yapacagim belirleme konusunda dzgiiriim 1 2 3 4 )
N
a
-
= | Isimi nasil yiiriitecegime dair kararlari kendim | 1 2 3 4 5
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verebiliyorum

Isimi yaparken farkli yontemleri segme konusunda

Ozgurum.

e

Departmanimda olanlar {izerinde biiytik bir kontrole

sahibim.

Departmanimdaki faaliyetler iizerindeki etkim fazladir

Departmanimda olanlar {izerinde 6nemli bir etkiye

sahibim.

Giinliik izin alan bir ¢alisanin o giinkii iglerini ben
yaparim.

110952

Asirt is yiikii ile ugrasan bir ¢aligma arkadasima
yardim ederim

Yeni ise baslayan birisinin igi 6grenmesine yardimci
olurum.

Isle ilgili problemlerde elimde bulunan malzemeleri
digerleri ile paylasmaktan kaginmam.

Is esnasinda sorunla karsilasan kisilere yardim etmek
i¢in gerekli zamani ayiririm

SIUBPIIA

Zamanimin ¢ogunu isimle ilgili faaliyetlerle geg¢iririm

Sirketim igin olumlu imaj yaratacak tiim faaliyetlere

katilmak isterim.

Mesai igerisinde kisisel iglerim i¢in zaman harcamam

19eZoN

Diger ¢alisanlarin hak ve hukukuna saygi gosteririm

Beklenmeyen problemler olustugunda diger galigsanlari
zarar gormemeleri i¢in uyaririm.

Birlikte gorev yaptigim diger kisiler i¢in problem
yaratmamaya gayret ederim.

AUBINUSD

Onemsiz sorunlar i¢in sikdyet ederek vaktimi bosa
harcamam.

Calisma ortamu ile ilgili problemlere odaklanmak
yerine olaylarin pozitif yoniinii gérmeye ¢alisirim

Calisma ortaminda yasadigim yeni durumlara karsi
giicenme ya da kizginlik duymam.
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Isletme icerisinde cikan catismalarin
¢Oziimlenmesinde aktif rol alirim

wspJ3 INIS

Ust yonetimce yayimlanan duyuru, mesaj, prosediir ya
da kisa notlar1 okurum ve ulasabilecegim bir yerde
bulundururum.

Isletmenin sosyal faaliyetlerine kendi istegimle
katilirim.

Isletme yapisinda  yapilan  degisimlere  ayak
uydururum.

Her tiirlii gelistirici faaliyet icra eden proje gruplarinin
icerisinde yer alirim
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Ek 2: Oz Gecmis
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Lise : Denizli Lisesi
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Yiiksek Lisans : Pamukkale Universitesi- Y6netim ve Organizasyon
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