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ONUR SOZU SAYFASI

Prof. Dr. Lutfiye OZDEMIR danismanliginda doktora tezi olarak hazirladigim
“Cahsanlarin Orgﬁtsel Destek Algilarinin Orgiitsel Vatandashk Davramslarina
Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siirecteki Rolii ve Bir Arastirma” konulu
calismanin, tarafimdan bilimsel ahldk ve geleneklere aykir1 diisecek bir yardima
basgvurmaksizin yazildigini ve yararlandigim eserlerin kaynakc¢ada gosterilen eserlerden
olustugunu, bunlara atif yaparak yararlanmis oldugumu belirtir ve bunu onurumla

dogrularim.

Davut DEMIRCI



ONSOZ

Bu caligma, kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin orgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel
vatandaglik davranislarina etkilerinin neler oldugunu ve psikolojik sermayenin bu
stirecteki rollinii tespit etmek i¢in yapilmistir. Literatiirde bu ii¢ degiskenin bir arada
iligkilendirildigi bir ¢calismanin olmamasi, orgiitsel davranis konular1 igerisinde 6nemli

bir yeri olan bu ii¢ degiskenin bir arada ¢alisilmasina karar vermede etkili olmustur.

Doktora egitimimin baglangicindan c¢aligmamin bugilinlere gelmesinde basta
danisman hocam Prof. Dr. Lutfiye OZDEMIR olmak iizere, Isletme Ana Bilim Dali
Yonetim ve Organizasyon Bilim Dalinda gorev yapmakta olan Prof. Dr. Ali AKSOY,
Prof. Dr. Biinyamin AKDEMIR, Prof. Dr. Mehmet DENIZ ve Dr. Ogretim Uyesi Seyda
Nur SECKIN hocalarima katkilaridan dolay: tesekkiir ederim. Egitim hayatim boyunca
her tiirlii fedakarliga katlanip destegini her zaman hissettigim esim Elif DEMIRCIye,
kizlarim Betiil ve Sibel DEMIRCI’ye, ayrica tezimde emegi gecen tiim arkadaslarima

sonsuz tesekkiirlerimi sunarim.

Davut DEMIRCI



OZET

Gilinitimiizde kiiresellesmeyle beraber teknoloji ve iletisimdeki hizli degisim,
isletmeleri rakiplerine kars1 siirekli bir yenilik arayisi igerisine itmektedir. Bu rekabet
kosullarinda isletmelere rekabet avantaji kazandiracak en 6nemli unsurun nitelikli insan
kaynagi oldugu yadsinamaz. Bu nedenle ¢alisan davranislarini anlamak ve buna yonelik
veriler elde etmek calismamizi 6nemli hale getirmektedir. Bu kapsamda calismanin
amact c¢alisanlarin orgiitsel destek algilarinin oOrglitsel vatandaslik davranislarina
etkilerinin neler oldugunu ve psikolojik sermayenin bu siiregte ne tiir bir rol iistlendigini
tespit etmektir.

Arastirmanin 6rneklemini Istanbul ili Avrupa yakasinda calisan kolayda &rneklem
yontemiyle se¢ilmis 503 kamu ve 6zel sektor ¢alisani olusturmaktadir. Calismada dort
ana hipotez ve 28 alt hipotez olmak {izere toplam 32 hipotez bulunmaktadir. Kurulan
yapisal esitlik modeline (YEM) gore; orgiitsel destek oOlgegi orgiitsel vatandaslik
Olceginin alt boyutlarindan o6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenligi
pozitif yonde etkiledigi (H1 desteklendi, Hla desteklendi, H1b desteklendi, Hlc
desteklendi, H1d desteklendi, Hle desteklendi), orgiitsel destek Olcegi psikolojik
sermaye alt boyutlarindan umut ve iyimserligi pozitif yonde etkiledigi (H2 kismen
desteklendi, H2b desteklendi, H2c desteklendi), Psikolojik sermaye Olcegi alt
boyutlarindan o6zyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu orgiitsel vatandashik Glgegi alt
boyutlarindan erdem, nezaket ve vicdanlilik alt boyutlarini pozitif yonde etkiledigi
tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye Olgegi alt boyutlarindan iyimserlik alt
boyutu orgiitsel vatandaslik 6l¢egi alt boyutu olan nezaketi pozitif yonde etkiledigi (H3
kismen desteklendi, H3b desteklendi, H3c desteklendi, H3d desteklendi, H3h
desteklendi) tespit edilmistir. Psikolojik sermayenin aracilik rolii olup olmadigina dair
yapilan YEM modeline gore; psikoloji sermaye, oOrgiitsel vatandaslik davranisi alt
boyutlarindan 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar: ile
orgiitsel destek arasinda araci degisken oldugu (H4 desteklendi, H4a desteklendi, H4b
desteklendi, H4c desteklendi, H4d desteklendi, H4e desteklendi) belirlenmistir. Aracilik
etkisi tespit edildikten sonra yapilan Sobel-Aroian-Goodman testleri ile YEM modeli
sinanmis ve psikolojik sermayenin her ii¢ test sonucuna gore aracilik etkisi gosterdigi
belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandashk Davramisi, Orgiitsel Destek, Psikolojik

Sermaye.



ABSTRACT
Along with the globalization, the rapid change in the technology and

communication leads the businesses to seek innovation continuously against their rivals.
It cannot be ignored that the most important factor, which will accord competitive
advantages to businesses under these competition conditions, is the human resources.
Therefore, understanding the behaviors of employees and obtaining data for this
purpose makes our study important. In this context, the purpose of this study is to
determine the effects of the organizational support perceptions of employees to the
organizational citizenship behaviors, and to determine what kind of role the
psychological capital plays in this process.

The sample of the study is consisted of 503 public and private sector employees,
who work in Istanbul on the European side and are selected with the convenience
sampling method. There are totally 32 hypotheses in the study, as four main hypotheses
and 28 sub-hypotheses. According to the structural equation model (SEM); it has been
determined that organizational support scale affect the altruism, conscientiousness,
courtesy, civic virtue affect sportmanship that are sub-scales of organizational
citizenship scale: (H1 has been supported, Hla has been supported, HIb has been
supported, H1lc has been supported, Hld has been supported, Hle has been supported);
the organizational support scale affect the hope and hopefulness that are sub-scales of
psychological capital scale (H2 has been partially supported, H2b has been supported,
H2c has been supported); the self-efficacy and durableness sub-scales of the
psychological capital scale affect the civic virtue, courtesy and conscientiousness that
are sub-scales of the organizational citizenship scale; In addition, the optimism sub-
scale of the psychological capital scale affect the courtesy sub-scale of the
organizational citizenship scale (H3 has been partially supported, H3b has been
supported, H3c¢ has been supported, H3d has been supported, H3h has been supported).
According to the SEM model, which is applied to determine whether the psychological
capital has a mediating role; it was determined that there is a mediating variable
between the psychological capital and the altruism, conscientiousness, courtesy, civic
virtue and sportmanship sub-scales of organizational citizenship behaviors scale and the
organizational support (H4 has been supported, H4a has been supported, H4b has been
supported, H4c has been supported, H4d has been supported, H4e has been supported).
SEM model has been tested with the Sobel-Aroian-Goodman tests after determining the
mediating effect, and the psychological capital have shown mediating effect according
to the results of each three tests.

Key Words: Organizational Citizenship Behaviour, Organizational Support, Psychological
Capital.
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GIRIS

Gilinlimiizde kiiresellesme ile siirlarin anlamini yitirmesi, teknoloji ve iletisimde
yasanan hizli doniistimiin bilginin iglenme siirecini zorlastirmasi ve isletmelerin kiiresel
rakiplerine karsi siirekli yenilik arayisinda bulunmasi, orgiitleri dogrudan etkilemeye
baslamaktadir. Bu etkilesim, zaman ic¢erisinde ¢alisanlar acisindan olumlu ve olumsuz
sonuclar dogurabilmektedir. Is hayatinda nitelikli personel kaynagi elde etme
girisiminde daha istekli olan isletmelerin, siirdiiriilebilirlikleri i¢in kendi hedefleri
dogrultusunda hareket eden personel se¢cimine de yetenek yonetimi ile agirlik verdigi
goriilmektedir. Bunun en 6nemli sebebi, orgiitsel vatandaslik davranigini benimseyen
insan kaynagidir. Bu insan kaynaginin se¢iminde aranan kriterler, daha 6nce oldugu gibi
sadece isletmenin maddi beklentilerini karsilayacak hususlardan olusmamaktadir. insan
odakli igletmelerin sayisinin giderek artmasinin altinda yatan gercegin de bu 6ngoriiler
oldugu kabul edilmektedir. Artik sadece isletmelerin degil, ¢alisanlarin da ortak hedefe
ulasmak icin caba sarf etmesi, diger calisma arkadaslari ile uyum i¢inde olmasi,
tanimlanamamig veya tanimlanmasina ragmen tistiine sorumluluk almayan ¢alisanlarin
bazi gorevleri yerine getirmemesinde yasanan sorunlarin asgariye indirilmesi, s6z
konusu davraniglarin yayginlasmasi ile miimkiin olabilmektedir. Bu imkanlarin
olusturulmasi i¢in isletmelerin azami caba gosterdigi dikkati ¢ekmektedir. Literatiir
incelendiginde, oOrgilitsel vatandaslik davranisina iliskin yapilan ¢alismalarin 6zellikle

son yillarda artmasi bu argiiman1 desteklemektedir.

Bugiiniin modern yoneticileri yalmizca orgiitsel amaglarin gergeklestirilmesi i¢in
calismakla kalmayip ayn1 zamanda orgiitlerindeki ¢alisanlarin ekonomik, toplumsal ve
psikolojik ihtiyaclarin1 da karsilayabilecek bigimde davranislar sergilemektedirler.
Boyle bir anlayisin temelinde yatan sebep ise; kisilerin bireysel gereksinimlerinin
karsilanmas1  ve  Orgiitsel amaclarin  benimsenebilmesi ile bu amaglarin
gerceklestirilmesine yonelik olarak gosterilen gayretlerin aralarindaki yakin iligkilerin
ortaya ¢ikarilmasidir. Bu yakin iligkilerden birisi olan algilanan orgiitsel destek, hem
orgiitsel vatandaglik davranigi hem de performans ile giiclii bir iliski igerisindedir.
Herhangi bir ¢alisan, kurumlar tarafindan kendilerine destek saglandigini algiladiklar
dogrultuda davramslarini ydnlendirebilmektedir. Orgiitiin icerisinde kendilerinin degerli

olarak goriildiigiinii hissettiklerinde ve iyi ya da kotii glinlerinde orgiitlerinin kendilerine



destek verdigine olan inanglari, ¢alisan bireylerin Orgiitleri ile arasinda bir goniil bagi
kurulmasi konusunda oldukga etkili olabilmektedir. Kurulan bu goniil bag1 sayesinde

calisanin, goniillii eylemlerde bulunmasi miimkiindiir.

Calisanlarin  giiglii  yonlerine odaklanarak bunu ortaya c¢ikarmayr ve
kuvvetlendirmeyi esas alan pozitif psikoloji, yeni bir kavram olarak karsimiza
ctkmaktadir. Son yillarda bu kavram ile ilgili caligmalarin sayisindaki artis dikkati
cekmektedir. Disiplinleraras1 etkilesimin bir sonucu olarak pozitif psikolojinin
sermayeyi etkilemesi, Orglitsel davranis ve algilanan Orgiitsel destek kavramlarina da
yeni bir bakis ac¢ist kazandirmaya baslamaktadir. Bu yeni yaklasim ¢ercevesinde
psikolojik sermaye, bireysel baglamda kisisel gelisim ile performans konusunda tesvik
edici olurken, orgiitsel baglamda da insan sermayesi ile sosyal sermayenin énemli bir
faktorli olarak performansin artis1 ile beraber, verimlilik artigini, yatirnmlarin getirisini

ve en Onemli olan1 da rekabette avantaj saglamaktadir.

Bu calismada, calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destegin Orgiitsel vatandaglik
davranislarina etkileri ve bu siirecte psikolojik sermayenin rolii incelenmistir. Literatiir
incelendiginde; orgiitsel vatandaglik davranislari ilizerine ¢ok sayida ¢aligma yapildigi,
bu alanda 6zellikle Organ’in ¢alismalarinin 6n plana ¢iktig1, isletmelerin bu davraniglar
orgiit icinde yayginlastiracak modeller aradigi, algilanan Orgiitsel destegin bu acidan
onemli bir ara¢ oldugu, orgiitsel destek konusunda Eisenberger’in literatiire ¢ok dnemli
katkilarda bulundugu, pozitif psikolojinin etkisiyle psikolojik sermaye kavraminin
isletmelerin dikkatini ¢ektigi, son birka¢ yilda s6z konusu kavram ile ilgili ¢ok sayida
calisma yapildigi, Luthans’in ¢aligmalarinin bu kavramin gelisimine etkide bulundugu
tespit edilmistir. Bu calismanin amaci, c¢alisanlarin algiladiklar1 Orgiitsel destek
algilarinin Orgiitsel vatandaslik davranislarina nasil bir etkisi oldugunu tespit etmektir.
Ayrica bu stirecte psikolojik sermayenin roliin iinolup olmadigini bilimsel olarak
arastirmak da hedeflenmektedir. Calismada elde edilen bulgularin ve sonuglarin, konu
ile ilgili miiteakip donemlerdeki arastirmalara katki saglayacagi ve saha arastirmalarina

zenginlik katacag1 degerlendirilmektedir.

Bu calisma dort boliimden olusmaktadir. Asagida her bolimle ilgili bilgi

verilmektedir.



Birinci boliimde; orgiitsel vatandaslik davranisinin tanimi, tarihsel gelisim siireci
icinde 6nemi, benzer nitelikte olan kavramlar arasindaki farki, boyutlari, s6z konusu
kavram ile ilgili ortaya konan teoriler, etki eden faktorler ve sonuglar ele alinmig, daha
once bu konuda yurti¢i ve yurtdiginda yapilan arastirmalar incelenerek kavramsal bir

gergeve olusturulmustur.

Ikinci béliimde; algilanan &rgiitsel destegin tanimi ve onemi tarihsel gelisimi
icinde irdelenmis, destekleyici Orgiitiin 6zellikleri, bu alanda ortaya konan teori ile
algilanan orgiitsel destek Onciilleri ve sonuglari incelenmistir. Ayrica bu kavram ile

orgiitsel vatandaglik kavrami arasindaki iliski agiklanmugtur.

Uglincii  béliimde; pozitif psikoloji ve pozitif orgiitsel davranis kavramlari
aciklanarak genel bir ¢ergceve olusturulmus, sonrasinda psikolojik sermayenin tanimi
yapilmis ve sirasityla psikolojik sermayenin gelisim siireci, 6nemi ve faydalari,

ozellikleri, boyutlari, yonetimi ve gelistirilmesi ile sonuglari ele alinmistir.

Dordiincii boliimde; aragtirmanin yontemi agiklanmis ve ¢alismada elde edilen
bulgular dogrultusunda ulasilan sonuglar degerlendirilmistir. Arastirma sonuglarina
gore; orgiitsel destek dlgegi ile orgiitsel vatandaslik 6lgegi alt boyutlarindan 6zgecilik,
vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki
oldugu, orgiitsel destek Olcegi ile psikolojik sermaye alt boyutlarindan umut ve
iyimserlik arasinda anlamli bir iligski oldugu, psikolojik sermaye 6l¢cegi alt boyutlarindan
ozyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu ile orgiitsel vatandaslik dlgegi alt boyutlarindan
erdem, nezaket ve vicdanlilik alt boyutlar1 arasinda anlamli bir iligki oldugu, bununla
beraber psikolojik sermaye 6lgegi alt boyutlarindan iyimserlik ile orgiitsel vatandashk
Olcegi alt boyutu olan nezaket arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Psikolojik sermayenin aracilik rolii olup olmadigina dair yapilan YEM modeline gore;
psikoloji sermaye, Orgiitsel vatandaglik davranist alt boyutlarindan G6zgecilik,
vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar ile orgiitsel destek arasinda
aract degisken oldugu belirlenmistir. Aracilik etkisi tespit edildikten sonra yapilan
Sobel-Aroian-Goodman testleri ile YEM modeli sinanmis ve psikolojik sermayenin her

li¢ test sonucuna gore aracilik etkisi gosterdigi belirlenmistir.



BiRINCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANIS

Orgiitler, ¢alisanlarindan bigimsel ve bicimsel olmayan rol davranislarini
benimsemelerini beklemektedir. Bigimsel rol davranislari, yazili kurallarin varligina ve
uygulanmasina dayandigindan c¢alisanlar tarafindan anlasilmasit kolaydir. Ancak
glinlimiiziin gerektirdigi farkli ¢evresel kosullar i¢inde sadece yazili kurallara gore
orgiitiin yonetilmesi miimkiin goriinmemektedir. Bu durum, bi¢imsel olmayan rol
davraniglarinin  orgiit iginde belirlenmesinin ve uygulanmasinin Onemine isaret
etmektedir. Bu davraniglarin istenen Olciide uygulanarak gerceklestirilmesi ile
calisanlarin gérev tanmimlarma bagli kalmalarindan kaynaklanan belirsizliklerin
engellenmesi, ortaya cikan belirsizlik durumlarinda c¢alisanlar tarafindan inisiyatif
alimmasi, Orgiitin hedefine kisa siirede ulasilmasi i¢in daha fazla performans
gosterilmesi ve kisisel basari ile birlikte orgiitsel basarinin da siirece dahil edilmesi
saglanir. Bi¢imsel olmayan rol gereklerinin bu baglamda sekillendirilmesi siireci

orgiitsel vatandaglik kavramini 6n plana ¢ikarmaktadir.

Bu boliimde, orgiitsel vatandaslik davramsinin (OVD) tanimi, 6nemi, benzer
nitelikte olan kavramlar, boyutlari, sz konusu kavram ile ilgili ortaya konan teoriler,
etki eden faktorler ve sonuglar ele alinarak kavramsal bir ¢ergeve olusturulmaktadir.

Ayrica daha 6nce bu konuda yurtici ve yurtdisinda yapilan arastirmalar incelenmektedir.
1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Tanim

Yonetim ve organizasyonun temel calisma alanlarindan biri olan OVD iizerine
bugiine kadar pek ¢ok calisma yapilmistir. Bu c¢alismalarin ilki, 1938 yilinda Chester
Barnard tarafindan gerceklestirilmistir. Barnard (1938’den aktaran Basaran, 2016: 33)
calismasinda, orgiit i¢i bicimsel olarak tanimlanamayan rollere isaret etmistir. Organ
(1977: 51), Barnard’in ¢alismalarin1 bir adim ileriye tasityarak gelistirmistir. Organ
yapmis oldugu c¢alismasinda, bir firmadaki calisanlar1 gézlemlemis ve bu calisanlarin
bazi davranislarinin bigimsel rol gerekleri ile uyusmadigini tespit etmistir. Daha sonraki
yillarda Bateman ile birlikte yaptig1 calismada, ilk kez ‘“Vatandashik Davranisi”

terimini kullanmistir (Bateman ve Organ, 1983: 592). S6z konusu calismanin odak



noktasini, vatandaslik kavramini agiklayabilmek i¢in kullanilan is tatmini ve performans
arasindaki gul¢lii iliski olusturmaktadir. Aymi yillarda Organ (1977)’in “tatmin
performansi1 saglar” varsayimindan yola ¢ikarak caligmalarini yonlendiren Bateman
(1983), “kantitatif olmayan performans” adli bir dlgek gelistirmistir. Smith (1983) ise
bu 6l¢ekten faydalanarak orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri incelemistir
(aktaran Poyraz vd., 2009: 79). Organ yapmis oldugu calismalar1 Smith ve Near ile
birlikte bir makalede toplayarak “orgiitsel vatandaslik davranisi” kavramini literatiire
kazandirmistir (Smith vd., 1983: 654). Bu tanimlama baz1 kaynaklarda “Orgiitsel
Yurttashik Davranis1” veya “lyi Asker Sendromu” olarak farkli isimlerle ifade

edilmektedir (Gadot, 2006: 77).

Tarihsel gelisimi icinde oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili bir¢ok tanim
yapilmistir. Organ (1988: 4) tarafindan ifade edilen oOrgiitsel vatandaglik davranisi;
bicimsel rol davraniglari i¢inde tanimlanmayan, goérev tanimlari ile sinirlanmayan,
calisam1 yapildiginda 6diil veya yapilmadiginda ceza almasi sonucuna gotiirmeyen
davraniglardir. Bu tanimlamada istege bagl goniillii davranislara vurgu yapilmaktadir.
Greenberg ve Baron ise Organ’a karsi ¢ikarak s6z konusu kavramin 6dil ve ceza ile
dogrudan iligkili olmamasina ragmen isletmeler tarafindan dolayli da olsa
degerlendirmeye tabi tutuldugunu ileri siirmiistiir (Kaplan, 2011: 23). Morrison ise,
Organ’in 6n plana ¢ikardig: “istege bagli” ve “6diillii olmayan davranislar” ayrimlari ile
orgiitsel vatandaslik davranmigini tanimlamanin yeterli olamayacagi tezini ortaya
koymustur. Bunun sebebi “istege bagl” ve “6diillii olmayan davraniglar” olarak
tanimlanan bir¢ok davranisin, c¢alisanlarin gérevleri esnasinda rol geregi yapmasi

gereken davranislar olarak algilandigini gostermistir (Kaymakei, 2013: 60).

Katz ve Kahn (1978’den aktaran Yiicesoy, 2018: 15)’in birlikte yayimladiklar
“Orgiitlerde Sosyal Psikoloji” adli kitapta orgiitlerde acik sistem yaklasiminin
benimsenmesi gerekliligi vurgulanmistir. Bu arastirmacilar, sadece yazili goérev
tanimlar1 bulunan ve bu tanimlamalar disina ¢ikmayan oOrgiitleri kapali sistem olarak
gérmiis ve cevrenin etkilerine karsi kirilgan olduklarindan uzun siireli varliklarini

koruyamayacaklari tezini ileri stirmiiglerdir.

Baska bir tanimda Graham (2000: 70), OVD’yi orgiitiin calisandan istedigi

davraniglar1 formal kontratlar ile sinirlandirabilecegi olumlu davranislar seklinde ifade



etmistir. Ozellikle orgiite baghligi ve itaati 6n plana ¢ikarmistir. Demirci ve Atalay
(2010: 3) ise kontratin Orgiitle ¢alisan arasinda olmasina ragmen baglayiciliginin
bulunmadigin1 ifade ederek daha ¢ok psikolojik yoniine dikkati ¢ekmislerdir. S6z

konusu sézlesmede calisanin kisisel tercihlerinin etkin oldugu ifade edilmektedir.

Diger bir ¢alismada George ve Brief (1992’den aktaran Bayar, 2018: 39),
“drgiitsel spontanlik” kavramu iizerinden OVD’yi tamimlamaya ¢alismistir. Spontan
davranis bigimlerini siniflandirabilmek icin ¢alisma ortaminda diger isgérenlere yardim,
1yi niyetin yayilmasi, orgiitiin korunmasi i¢in ¢alisan performansinin gelismesi ve karar

verme asamalarina katilim saglanmasi hususlarina odaklanmiglardir.

Bagka bir tanim, 1993 yilinda Motowidlo ve Scotter (1994: 475) tarafindan
yapilmistir. Yapilan bu tiir davranislar; gérev sinirlar1 icerisinde olmayan fakat orgiitsel
isleyis ve etkinlige katki saglayan davranislar olarak ifade edilmektedir. Ancak istege
bagli davraniglar iistlenen calisanin, gorev alaninin sinirlandirilamamasi durumunda
artan sorumluluk ve yetkinin isin yapilmasinda kolaya kagma eylemine doniisebilecegi

yoniinde elestirilmislerdir (Hoffman ve Dilchert, 2012: 543-544).

S6z konusu kavram ile ilgili bagka bir tanim da Dyne, Cummings ve Parks (1995:
2018) tarafindan yapilmistir. Dyne ve arkadaslar1 (1995: 218), isgérenlerin isletmenin
hedefi dogrultusunda kendiliginden gostermis oldugu c¢abayi temel alan davraniglari
“ekstra rol davranis1” olarak tanimlamistir. Ancak sonraki yillarda yapilan ¢alismalarda,

bu tanimlamanin OVD igin yetersiz kaldig1 goriilmiistiir.

Bir diger calismada Moorman ve Blakely (1995), orgiitiin kollektif davraniglari
benimsemesinin OVD’yi tetikledigini ortaya koyduklar1 {ic boyut ile aciklamaya
calismistir. Yapilan calisma sonucunda, OVD’nin ii¢ boyutu olarak sadakat artisi,

isgorenin galigkanligi ve kisisel inisiyatif tespit edilmistir.

Podsakoff ve MacKenzie (2000: 109) yaptiklar1 ¢alismada 1983-1999 yillar
arasinda gergeklestirilen tiim ¢aligmalar1 bir meta analiz ile yeniden ele almislardir. S6z
konusu caligmada orgiitsel vatandashik davramisinin; yardimseverlik, goniilliiliik,
orgiitsel sadakat, orgiitsel kabullenme, kisisel inisiyatif, kisisel ve kurumsal gelisim

olmak iizere yedi alt boyutu oldugunu tespit etmislerdir. Bu tespitlere ragmen literatiirde



arastirmacilarin caligmalarinda daha ¢ok bes boyutlu (6zgecilik, vicdanlilik, sivil erdem,
nezaket, centilmenlik) siniflandirmay1 esas aldiklar1 goriilmektedir (Dash ve Pradhan,

2014: 19).

Bir baska tanimlamaya goére OVD, calisanin artan performansi nedeniyle hem
kisisel hem de orgiitsel basariya dogrudan katki saglayan, kisilerin daha saglikli sosyal
cevre ve calisma ortami olusturmasi nedeniyle takim ruhunu gelistiren, karar alma
siireglerine etki ederek yonetsel verimliligi artiran, isgdrenler arasinda isbirligini
gelistirmesi nedeniyle orgiite etkinlik kazandiran ve temelinde 6diil sistemi olmayan

icten gelen davraniglardir (Kosar, 2018: 782).

OVD’nin cercevesini orgiit icindeki odiillendirme sistemi belirlememektedir.
Buna ragmen bazi davraniglar ¢evre tarafindan kolay algilanmaktadir. Calisanlarin ¢ok
sayida faaliyeti goniillii olarak {istlenmesinin, is arkadaslari ve idarecileri tarafindan
degerlendirmeye alinmasi olagandir (Vurgun, 2018: 22). Bu durum, goniillii
faaliyetlerin idareciler tarafindan orgiit icinde takdir edilmesine ve zamanla bu tiir
davranislarin elestirilmesine zemin hazirlamaktadir. Organ (1997), sonraki yillarda
yapmis oldugu calismalarda goniilliiliik kavraminin iizerinde durmus ve 6diil sistemine
yonelik kisisel baz1 beklentilerin olabilecegini kabul etmistir. Ozellikle diillendirme ile
ilgili getirmeye calistigi bu esneklik, tanimin kapsamini genisletmistir (Farris, 2018:

226).

Literatiirde OVD ile ilgili tammlar incelendiginde; OVD’nin kisisel ve drgiitsel
hedeflerin belirlenmesinde ve elde edilmesinde onemli bir etkisi oldugu, ¢alisanlar
arasinda takim ruhu olusturdugu, orgiitte yazili olmayan gorevlerin kisisel inisiyatif ile
goniilliiliik esasina dayali olarak {istlenildigi, ¢alisanlarin kariyer hedeflerinden ziyade
sorumluluk alma anlayismin 6n plana c¢ikarildigi, boylece oOrgiitiin daha uyumlu ve

verimli ¢aligsmasi i¢gin gerekli zemini hazirladig goriilmektedir.
1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramisimin Onemi

Gilinlimiizde kiiresellesme ile ekonomik, sosyal ve toplumsal degisimlerin
orgiitlerin etkinliklerini ve verimliliklerini dogrudan etkiledigi kabul edilmektedir. Bu

varsayimin orgiitler agisindan en énemli ayagim OVD olusturmaktadir. Son yillarda



OVD ile ilgili yapilan bilimsel calismalarin sayisinin  artmasi bu argiimani

desteklemektedir (Kosar, 2018: 781).

Isletmelerin gelecegin ihtiyaclarina cevap verebilecek sekilde yetenekler
kazanmasi, rekabet giiciinii artirmasi, cevresel kosullara daha kisa siirede uyum
saglamasi, ¢alisanlarin Orgiitsel baghiliklarin1 gii¢lendirerek performanslarini daha iyi
seviyelere ¢ikarmasi igin orgiit tarafindan OVD’nin benimsenmesi zorunlu bir ihtiyag
haline gelmektedir. Ozellikle kiiresellesme ile rekabetin daha genis bir alanda yapilmasi
ve isletmelerin devamliliklar1 agisindan c¢alisanin nitelikli katki saglamasi 6n plana

ciktigindan OVD’nin 6nemi daha iyi anlasilmaya baslamaktadir (Bayar, 2018: 42).

Isletmeler OVD’nin c¢alisanlar arasinda yayilmasi icin farkli uygulamalar
benimsemekte ve bu uygulamalari ¢esitlendirmenin yollarin1 ve yontemlerini bulmaya
calismaktadir. OVD’nin calisanlar arasinda isbirligini gelistirmesi, takim ruhunu
olusturacak ekip calismalarina imkan saglamasi ve kisisel hedefler ile isletme
hedeflerini entegre etmesi isletmelerin siirdiiriilebilirlikleri agisindan son derece 6nem
kazanmaktadir. Bu nedenle OVD, hem calisanin hem de isletmenin performansini

olumlu yénde etkilemektedir (Ozdevecioglu, 2003:119).

Bugiine kadar yapilan ¢alismalarda OVD’nin orgiit kiiltiirii, orgiitsel baglilik,
algilanan orgiitsel destek, orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, psikolojik sermaye, liderlik,
farkliliklarin yonetimi ve deger algilar1 olmak {izere birgok disiplini ilgilendiren konu
ile iliskisi incelenmistir. OVD bu yénii ile sadece bir disiplin ile ilgili degil basta
psikoloji olmak {izere sosyal bilimlerdeki bir¢ok disiplin ile i¢ i¢ce gegmis 6zel bir baga

sahiptir (Yurcu, 2014: 28).
1.3. Orgiitsel Vatandashk Davrams ile Benzer Nitelikte Olan Kavramlar

OVD’yi tamimlamak icin orgiitsel spontanlik, psikolojik kontratlar, bigimsel
olmayan (ekstra) rol davranisi, sosyal temelli (pro-sosyal) orgiitsel davranis ve orgiitsel
sosyalizasyon gibi kavramlarin zaman iginde kullanildigi goriilmektedir. Ancak s6z
konusu bu kavramlarm OVD’yi tanimlamak igin yetersiz kaldig1 yapilan galismalar ile
ortaya konmustur. Bununla birlikte, bu kavramlarin tanimlanmas1 OVD’nin daha iyi

aciklanmasina ve diger kavramlardan ayrilmasina imkan saglamaktadir.



1.3.1. Orgiitsel Spontanlik

Orgiitsel spontanlik kavramin1 1992 yilinda tanimlayarak literatiire kazandiranlar
George ve Brief (1992) adli aragtirmacilardir. George ve Brief (1992)’e gore orgiitsel
spontanlik; calisanin istege bagli olarak orgiitiin hedefi dogrultusunda sergiledigi ve
tanimlanmis gorev formlarinda bulunmayan davraniglar olarak tanimlanmaktadir
(Serinkan ve Urkek, 2014: 83). Calisanlarin is arkadaslarina yardimda bulunmas, karar
verme siireclerine dahil olarak orgiite katk1 saglamasi, etrafinda olumlu enerji yaymasi,
isletmeye yonelik elestirilere kars1 pozitif geribildirimler yapmasi ve c¢alisanin kendini

gelistirmesi bu davraniglara 6rnek olarak verilebilir.

OVD ile orgiitsel spontanlik ¢ogu arastirmaci tarafindan hemen hemen ayni
kavramlar gibi kullanilmigsa da, 6zellikle son donemlerde yapilan tanimlamalarda farkli
kavramlar olduklar1 ve bu farkliliklarin neler oldugu vurgulanmaktadir. En 6nemli fark
odiillendirme sisteminde goriilmektedir. Orgiitsel spontanlik isletme tarafindan 6diil
sistemine tabi tutulurken, OVD sonucunda 6diill ve ceza sisteminin isletilmesi
beklenmez (Birinci, 2018: 97). Diger bir fark, bigimsel ve bigimsel olmayan rol
davranislarinda gozlenmektedir. Orgiitsel spontanlik sadece bigimsel olmayan rol
davranislar1 merkezinde sekillenirken, OVD her ikisini de icermektedir (Ipek, 2016: 27;
Cinar, 2013: 34).

1.3.2. Psikolojik Kontratlar

Kontrat veya sézlesme, ¢alisan ile igveren arasinda belirli hak ve ylkiimliiliiklerin
cercevesini belirleyen yazili veya yazili olmayan hususlardir. Ozellikle yazili olanlarin
baglayiciligi kuvvetlidir. Calisan ile isveren arasinda yapilan yazili metinler is
sOzlesmesi, yazili olmayan hususlar ise psikolojik kontrat/s6zlesme olarak kabul

edilmektedir (Bayar, 2018: 56).

Calisan bir isletmeye dahil olurken beklentilerini géz oniinde bulundurmaktadir.
Bu beklentiler bazen maddi unsurlara dayali ekonomik kazang odakli olurken, bazen de
manevi unsurlar1 6n planda tutan is tatmini, kariyer, terfi ve sayginlik elde etme amaclh
olabilmektedir. Calisanin yapmis oldugu is s6zlesmesi ile maddi yondeki beklentilerine

karsilik bulmas1 saglanmaktadir. Ayn1 anda bu s6zlesme ile manevi yondeki beklentileri



icin daha soyut kalan psikolojik anlamda bir anlasmada mutabik kalindigi da
varsayilmaktadir (Ertiirk, 2014: 19).

Isletmenin personele sagladigi imkanlar1 gdz oOniinde bulunduran ¢alisanin,
goniillii  olarak kendisinden beklenen gorev tanimlarinin disinda davraniglar
sergilemesine zemin hazirlamaktadir. Bu durum OVD ile iliskisini de ortaya
koymaktadir. S6z konusu kontratlar, OVD’yi dolayli bicimde degil, dogrudan
etkilemektedir. Bu nedenle aralarinda iligkisel bir bag mevcuttur (Cavusoglu, 2016: 50).
Bu bagin aralarinda fark olmadigi anlami tasimadigini vurgulamak gerekmektedir.
Calisan OVD uygularken sonucunda maddi unsura dayali bir beklenti i¢ine girmezken,
psikolojik kontrat sonucunda bdyle bir beklenti i¢cine girebilmektedir (Sanioglu, 2016:
33).

Calisan bir isletmede psikolojik kontratin uygulandigini diisiiniirse daha fazla
OVD gostermektedir. Bu durum ¢alisanin is performansini  olumlu ydnde
etkilemektedir. Aym1 zamanda isletmenin de istedigi hedeflere daha kisa siirede
ulagsmasina firsat vermektedir (Cinar, 2013: 37). Aksi durumda, calisanlar psikolojik
kontrata uyulmadigini hissederse, hatta ihlalini diisiiniirse isi ile ilgili geri c¢ekilme
faaliyetlerine kadar varan performans diisiikliigii gdsterebilmekte ve OVD diizeyleri de

olumsuz etkilenmektedir (Turnley vd., 2003: 187-191).

1.3.3.Rol Davramslari

Morrison (1994: 1545), calisma ortaminda bir igin yapilmasi siirecinde isgoren
tarafindan gosterilen davranislari, rol davranislar1 olarak tanimlamaktadir. Fakat ayni
konumdaki c¢aliganlardan, ayni rol davraniglarini gostermesini beklemek dogru
olmamaktadir. Bunun temel sebebi, is hakkindaki personel algisinin farklilik arz
etmesidir (Morrison, 1994:1545). Bu nedenle isin tamiminin veya ¢ergevesinin
belirlenmesi, ¢cogu zaman isletmeler tarafindan goérev tanimlarinin yapilmasi ile
saglanmakla birlikte, c¢alisanin rol gereklerini yerine getirmesi i¢in diisiindigi

sorumluluklariin da sinirlarini olusturmaktadir.

Rol davraniglar ile ilgili yapilan siiflandirmalarin temelini, yazili bir kaynaga

gére olup olmamasit belirlemektedir. Cogu arastirmaci tarafindan yapilan
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siniflandirmalarin bu temelde ayni olmakla birlikte isimlendirmede farklilik gosterdigi
dikkati cekmektedir. Yazili bir kaynaga dayali olarak gosterilen rol davranislar
“bicimsel veya tanimlanmis rol davranis1”, bunlarin disinda kalan ve yazili bir kaynaga
dayalt olmayan rol davraniglari ise “fazladan rol davranisi” veya ‘“ekstra veya
tanimlanmamis rol davranis1” olarak tasnif edilmektedir (Ceyhan, 2018: 31; Somech ve

Anat, 2000: 649-650 ; Yilmazer, 2010: 241; Sanioglu, 2016: 34).

1.3.3.1. Bicimsel Rol Davranisi

Bicimsel rol davraniglari, calisanlarin is tanimlar1 veya gorev formlarina baglh
kalarak sorumluluklarin1 yerine getirdikleri davranislardir. Bu tiir davranisi yerine
getiren ¢aliganin, yaptig1 eylem sonucunda 6diil veya ceza beklentisi i¢ine girdigi kabul

edilmektedir (Cetin, 2004: 90).

S6z konusu davranmisin, yazili kurallara dayali hiyerarsik Orgiit yapilarinda
benimsenmesi kolay olmaktadir. Is tanimlarin1 oldukca agiklayici hazirlayan bu tiir
yapilarda, 6diil ve ceza sistemi de olduk¢a ayrintilidir. Ancak giiniimiiziin rekabet
ortaminin kiiresel bir hal almasi nedeniyle grift yapidaki orgiit yapisi daha 6n plana
cikmaktadir. Bu yapilarda ise, is tanimlarinin detayli olmasindan ziyade nitelikli insan
giliciine taninan bir esneklik olarak goriilmesi, ortaya c¢ikabilecek sorunlara isaret
etmektedir. Ciinkil i taniminin yeterince agiklayict olmadigi durumlarda, hem ¢alisma
ortaminda huzursuzlugun yayilmasi hem de baz1 sorumluluklarin yerine getirilmeyerek
isletmenin hedefine ulasmasina olumsuz tesir etmesi kaginilmazdir (Sanioglu, 2016:

34).

1.3.3.2. Ekstra Rol Davranisi

Van Dyne ve arkadaslart (1994) tarafindan ilk kez kullanilan “ekstra rol
davranis1”, ¢cogu kaynakta “tanimlanmamis” veya “fazladan rol” davranisi basliklar
altinda isimlendirilmektedir. Baz1 kaynaklarda ise, “tetiklenen” veya “proaktif”
davraniglar olarak yer almaktadir. Bu kavram ile yazili kaynaga dayali olmayan
davranis bigimleri &n plana ¢iktigindan OVD ile iliskisine dikkat ¢ekilmektedir. OVD
ile giiclii bir iliskisi olmasina ragmen ayni kapsami ihtiva etmemektedir (Cinar, 2013:

36)
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Tipki OVD gibi, ekstra rol davramsi da calisanin daha ¢ok sorumluluk alarak
istege bagli davraniglar gostermesini ifade etmektedir. Organizasyona yarar getiren ve
mevcut gereksinimlerin 6tesine gegmeye calisan bu davraniglar, istege bagl oldugundan
resmi bir &diil sistemi ile dogrudan baglantihdir. Bu nedenle OVD ile ¢ok benzerlik
barindirmasina ragmen, 6zellikle 6diil ve ceza algist hususundaki farklilik iki kavram

arasindaki en temel farki olusturmaktadir (Rurkkhum ve Bartlett, 2017: 112).

Orgiitiin gelisimi icin ekstra rol davranislarinin benimsenmesi olduk¢a énemlidir.
Bicimsel rol davraniglarinda daha ¢ok isletmenin istedigi davraniglarin benimsendigi
gozlenirken, ekstra rol davraniglarinda bu durum daha ¢ok c¢alisanin inisiyatifi ile
gelisen ve onun uygulamayi benimsedigi eylemler iizerine sekillenen bir siireci
olusturmaktadir. Isletmelerde hem bicimsel hem de ekstra rol davranisini benimseyen
calisanlara da rastlamak miimkiindiir. Her iki davranis tiiriinli benimseyen veya gdsteren
calisanin, ddiillendirme sistemine yonelik ayni beklentiyi tasimast da olagandir (Dyne

vd., 1994).

1.3.4. Sosyal Temelli Orgiitsel Davrams

Bu tiir davranis big¢imleri ¢ogu kaynakta prososyal orgiitsel davraniglar olarak
adlandirilmaktadir. Brief ve Motowidlo (1986: 713) yaptiklar1 arastirmada s6z konusu
davraniglari, dahil olduklar1 6rgiit iginde pozitif etki saglayarak ve olumlu davranislarda
bulunarak huzurlu bir ¢aligma ortaminin olusmasina zemin hazirlayan davranislar
seklinde tanimlamislardir. Bu davraniglarin o6rgiitte sinerji olusturdugu ve birlikteligi
giiclendirdigi kabul edilmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanin hem motivasyonunu hem de

performansini artirdigina yonelik ¢cok sayida ¢aligma bulunmaktadir .

Sosyal  temelli  orgiitsel  davraniglar,  Orgiitsel  islevselligine  gore
gruplandirilmaktadir. Orgiitsel islev ile arzulanan amag; calisanin kendisine tevdi
edilmeden organizasyonun gelisimine katki saglayan saptamalar yapmasi ve gordigi
eksiklikleri en kisa siirede tamamlamasi, bunu gerceklestirmek i¢in kendi gelisimine
yonelik egitimler almasi, kimi zaman bu egitimlerin isletme tarafindan planlanarak
uygulanmasi, ¢alisma arkadaslariyla iyi bir uyum saglamasi ve oOrgiit hedeflerinin

netlestirilmesi icin ¢aba sarf edilmesidir. Orgiitsel islevselligi olan bu davramislar,
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bicimsel ve ekstra rol davranislar1 olarak siniflandirilmaktadir (Brief ve Motowildo,

1986: 710).

Bu baglamda, OVD ile sosyal temelli orgiitsel davranislarin aralarindaki iliski,
daha ¢ok birbiri i¢inde yer alma ile ilgilidir. Baz1 siniflandirmalarda, sosyal temelli
orgiitsel davraniglarin orgiitsel islevselligi olan tiirli iginde bulunan ekstra rol
davranislar;, OVD’yi de kapsamaktadir. Bu durum baz1 arastirmacilarin elestirisini de

alsa, neden sonug iligkisine dair {lizerinde mutabik olmayan hususlar cogunluktadir

(Ertiirk, 2014: 21).

Her iki davramis bi¢imi arasinda smiflandirma disinda bazi farkliliklar da
mevcuttur. Bunlar arasinda en belirgin olani, sonuglar1 agisindan yapilan
degerlendirmelerdir. OVD genelde orgiitiin hedefleri, is akis1 ve siirecleri agisindan
olumlu sonuglara odaklanirken, sosyal temelli 6rgiitsel davranislarin olumsuz sonuclara
da neden olabilecegi ileri siiriilmektedir. Diger bir fark ise, OVD’nin sadece is ortami
ile siirli olmasina ragmen, diger davranis bi¢iminin aile ve diger sosyal yasami da
etkileyecek bicimde genisletilmis bir ¢cevreyi i¢ine almasi ile ilgili tutulmasidir (Ceyhan,
2018: 32).

1.3.5. Orgiitsel Sosyalizasyon

Orgiitsel sosyalizasyon, yeni ise baslayan ¢alisanin veya orgiite katilan yeni bir
bireyin orgiit kiiltiiriinii 6grenme siireci seklinde tanimlanmaktadir. Bu konu ile ilgili
arastirmalarin icerigine bakildiginda, yeni ¢alisanin veya katilanin bu orglite dahil
olabilmek icin orgiit kiiltlirline yonelik 6grenmesi gereken bilgi ve teamiillerin kapsami
olusturdugu goriilmektedir. Boylece siire¢ igerisinde yeni ¢alisanin veya orgiite katilan
bireyin farkli roller iistlenmesi, ¢alisma ortamina uyum saglamasi ve kendisine yeni bir
kimlik olusturmasi, kurallar1 benimsemesi ve igsellestirmesi, Orgiitiin hedeflerine

yonelik davranislar gelistirmesi beklenmektedir (Yildirim ve Kara, 2018: 45).

Birey i¢in yeni bir orgiite katilim, ¢esitli belirsizlikleri icermesinden dolay1 zor bir
stirectir. Psikolojik olarak bireyde bazi stres kaynaklarimi tetikler. Eger bu durum
kontrol altina alinamazsa, kisa siire sonra beklentilerine karsilik bulamayacagi

diisiincesi ile geri ¢ekilme baglar. Bu nedenle sosyallesme 6nemlidir. Birey uygun bir
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sosyallesme stireci ile Orgiite entegre olmay1 basarirsa, Orgiite dahil olabilmesi
kolaylasmaktadir (Demirci, 2018: 2). Orgiite iiye olduktan sonra hem kisisel gelisim ile
mesleki standartlarin gelistirilmesi hem de Orgiit hedeflerine katki saglanmasi da
sosyallesme siirecinin diger bir pargasi olarak kabul edilmektedir (Ozdemir ve Orhan,

2018: 76).

Orgiite entegrasyonu en kisa siirede saglamay1 amaglayan ve yeni katilanlari
orgiitiin  hedefleri dogrultusunda davramiglar gelistirmeye yoOnlendiren oOrgiitsel
sosyalizasyonun bu agidan OVD ile siki bir iligkisi de bulunmaktadir. Literatiirde bu
iliskinin sonu¢ ve belirleyicilik seklinde oldugu kabul edilmektedir. Orgiitsel
sosyalizasyonun sonuglar;, OVD igin belirleyici konumdadir. S6z konusu uygulamanin
sonuclarindan gorev 6zerkligi, geri bildirim, rol agikli8i, is tatmini ve orgiitsel bagliligin
OVD’nin belirleyicisi olmasi, her iki kavram arasindaki iliskiyi daha kolay
aciklamaktadir (Farh vd., 1990: Podsakoff vd.,, 1996: Chalal, 2010: Organ ve Ryan
1995: O’Relly ve Chatman, 1986 ).

1.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Boyutlari

Kisilerin 6zelliklerinin ve orgiitlerdeki yapisal degisimin hizla gerceklesmesinden
dolay1 davramislarn OVD olmasiyla ilgili belirsizlik artmistir. OVD’nin boyutlari
zaman igerisinde bircok arastirmaci tarafindan farkli siniflandirilmis, ortalama 30
degisik siniflandirmaya rastlanmistir (Cologlu, 2018: 34). Bunlar arasinda en ¢ok kabul
gbren Organ (1988), orgilitsel vatandaslik davranisindaki boyutlari; 6zgecilik (altruism),
vicdanlilik (conscientiousness), sivil erdem (civic virtue), nezaket (courtesy) ve
centilmenlik (sportmanship) olarak bes farkli boyutta tasnif etmektedir (Corum ve Oge,
2018: 28; Avci, 2015: 194; Alkan ve Arikboga, 2017: 352; Aydogan ve Deniz, 2018:
22; Bakan vd., 2017: 172; Kerse ve Seckin, 2017: 843; Samanci ve Basim, 2018: 364).

1.4.1. Ozgecilik Boyutu

Organ’a (1989’dan aktaran Avci, 2015: 194) gore Ozgecilik, bireyin goniilli
olarak orgiit icerisinde yapmakta oldugu isiyle ilgili sorun yasamakta olan diger bir
calisan arkadasina yardimda bulunurken gosterdigi davranislar olarak tanimlamistir.

Ozgecilik 6rgiit ici dayamisma ve birlik-beraberligin ortaya ¢ikmasma katki saglayan
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davranislar olarak da tanimlanmaktadir. Bu katkilar ile Orgiitiin performansini artirici
etkisine vurgu yapilmaktadir (Bakan vd., 2017: 172). Bu sebepten dolay1 6zgeciligin
hem orgiite hem de bireye doniik fayda saglama 6zelligi bulunmaktadir. Gosterilen
davranig Orgiitin amaglariyla oOrtiismekle beraber diger calisanlarin da fayda

gorebilecekleri bir davranig olmaktadir (Giirbiiz, 2006: 55).

Bu tiir davraniglarin en belirgin 6zelligi “yardimseverlik” olup, 6zgecilik boyutu
ile i¢ ice oldugundan dolay1 literatiirde onun yerine kullanilmasina ¢ok sik
rastlanilmaktadir (Demirci, 2018: 63). Yardimseverlik ornekleri olarak; is yerinde
yaptig1 isle ilgili problem yasayan arkadasina orgiit igerisindekilerin destek olmasi,
zamaninda bitiremedigi gorevi bulunan ¢alisana Orgiit arkadaglarinin yardim etmesi

gosterilebilir (Ozler, 2012: 107).

Orgiit arkadaslarnin yardim ettigi kisiler arasinda sadece calisanlar degil,
miisteriler ve ortaklar da yer almaktadir. Ayrica ise yeni baslayan calisanlarin
oryantasyonlarina ve iste gosterecekleri performanslarinin artmasini saglamaya katkida
bulunacak davranislar da o6zgecilik kapsami ic¢inde bulunmaktadir (Podsakoff ve

Mackenzie, 1994: 351).

1.4.2. Vicdanhhik Boyutu

Vicdanlilik boyutu, ¢alisganin goniillii olarak yalniz belirli bir kisinin yararina
degil daha ¢ok cogunlugun veya Orgiitiin yararina katkida bulunmasi anlamini
tasimaktadir. Calisanin  kontrol mekanizmasina veya bagkalarinin  uymasina
bakmaksizin orgiit i¢i faaliyet, kural ve siireglere inanarak riayet etmesidir (Yiicel,
2012: 25). Vicdanlilik davramiginin orgiitsel vatandaslik davranisi kapsaminda ele
alinmasinin sebebi bu davranisin asirilik derecesinde olmasindan kaynaklanmaktadir

(Cavus ve Develi, 2015: 235).

Organ (1988: 553) vicdanlilig1, ¢alisanin goniillii olarak sadece belirli bir bireyin
yararina degil, cogunlugun ve Orgiitiin yararina olacak sekilde kendisinden beklenen
asgari gorev tanimminin lzerinde davraniglar sergilemesi olarak acgiklamaktadir.

Calisanlarin, herhangi bir yonlendirme ve denetim olmaksizin kendi vicdanlar
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dogrultusunda orgiitiin kurallarina uygun davraniglar sergilemesi bu boyut kapsaminda

degerlendirilmektedir (Yilmaz, 2018: 24).

Vicdanlilik; orgiitiin menfaatlerini koruma, kurumsal itibarin1 olusturma ve
yayma, Orgiitin faaliyetlerini destekleme, oOrgiitle uyumlu calisma ve Orgiitiin
yaptiklarin1 savunma yoniinde sadakat ve baglilik davraniglarini icermektedir. Diger bir
ifadeyle, orgiitiinii her tiir gii¢ kosullar altinda dahi savunmay1 ve orgiitiine ne olursa
olsun sadakatle bagl kalinmasimi gerekli kilmaktadir (Corum ve Oge, 2018: 28).
Rekabet ortamimin son derece yogun bir bigimde yasanmakta oldugu giiniimiiz
kosullarinda orgiitlerin nitelikli ¢alisanlarin1 kendi biinyeleri igerisinde tutabilmeleri
bakimindan da vazgecilemez bir kavram seklinde oniimiize ¢ikmaktadir (Demirci, 2018:

65).

Calisanlarin  zamana uyma konusunda hassasiyet gostermesi, mesai iicreti
O0denmedigi halde islerini bitirebilmek i¢in fazladan ¢alismalari, ¢alisanlarin en zor
kosullarda orgiitiin beklediginin iizerinde performans gdstermeleri, ¢alisma saatleri
icerisinde i§ tanimlarinda bulunmayan diger bir isle ilgilenmemeleri, kendilerinden
sorumluluk alarak ©nemli kararlarda fikir beyan etmeleri vicdanlilik davranigina

gosterilebilecek orneklerdir (Organ vd.,2006: 19).

1.4.3. Sivil Erdem Boyutu

OVD boyutlar1 arasinda sivil erdem, en acik bi¢imde orgiite yonelik olanidr.
Orgiite tamamiyla baglilig: igeren bir boyuttur (Alkan ve Arikboga, 2017: 352). Orgiit
tiyelerinin, orgiitiin faaliyetlerine ve isleyisine yapici ve sorumluluk sahibi olarak ¢6ziim
onerileri getirecek sekilde katilimini igerir (Aydogan ve Deniz, 2018: 22). Orgiitsel
katilim olarak Graham tarafindan ifade edilen sivil erdem davranislari, en {ist seviyede
ve biitlinciil olarak orgiite baglilig1 ve aidiyeti, orgiitsel etkinliklere isteyerek ve aktif

olarak istirak etmeyi ifade etmektedir (Samanci ve Basim, 2018: 364).

Orgiitiin yararina orgiit faaliyetlerinde fikir beyan etme, toplanti ve etkinliklerde
hazir bulunma, kendine ait zamanindan ayirarak isi ile alakali glincel yayimlar ve

gelismeleri izleme, orgilitiin hedeflerine uygun faaliyetlere 6ncelik verme, Orgiitii ve
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diger calisanlar1 zamaninda haberdar etme sivil erdem boyutunda bulunan 6rnek

davraniglardandir (Can, 2011: 5).

Sivil erdem, ¢alisanlarin kendilerini goniillii olarak ¢alismalar1 sonucu orgiitiin bir
eleman1 olarak hissetmelerini sagladigindan orgiitsel baglilik manasinda da
kullanilabilmesi miimkiindiir (Podsakoff ve Mackenzie, 2000: 351). Kisilerin orgiite
fayda saglayabilecek, onun gelismesine katki sunabilecek davraniglarini sergilerken
kisisel inisiyatiflerini kullanmalari, isletmeyle alakali hususularda Onerilerde
bulunabilmeleri, kararlarin alinmasi1 esnasinda aktif rol oynamalar1 ve problemlere
¢Oziim yolu gelistirmeleri, toplantilara katilmak, sivil erdem orgiit ile ilgili 6nemli
hususlar1 disariya sizdirmamak sivil erdem davranislarini igermektedir (Scnhake ve

Dumper, 2003: 284).

Baska bir ifadeyle, galisanlarin isletmenin biiylimesine destek vermeleri, orgiitiin
kurumsal imajinin gelistirilmesine katki saglamalari, bilinirliginin artmasina yardimci
olan davranislar sergilemeleri OVD’nin sivil erdem boyutunu olusturmaktadir (Kidder,

2002: 630).

Sivil erdem, orgiit ¢ikarlari en iist diizeyde gozeterek hem mesleki hem de sosyal
acilardan oOrgiitine destek olmayi ve oOrgiit icerisinde goniillii olarak yer almay1
agiklamaktadir (Y1lmaz, 2018: 24). Idareciler tarafindan bu davranislarin desteklenmesi
az goriilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin davraniglar1 sergilerken bazi maliyetlere
katlanmalar1 gerektigi icin sivil erdem davranisi, sergilenmesi oldukc¢a gii¢ davranis

boyutu seklinde kabul edilmektedir (Cankir, 2016: 85).

1.4.4. Nezaket Boyutu

Nezaket kavrami, orgiit icerisinde herhangi bir sorunun ortaya ¢ikmasina meydan
vermeden kisinin Orgiitteki diger iiyeleri ikaz etmesine doniik davranislar
kapsamaktadir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 246). Nezaket boyutu kapsamindaki
davraniglarin ortak 6zelligi, ¢alisanin problemin ortaya ¢ikmadan 6nce diger ¢alisanlari
uyaracak davraniglarda bulunmasidir (Demirci, 2018: 64). S6z konusu boyut, ¢alisanin

is arkadaslarinin fikirlerini almasi, orgiit i¢erisinde olusabilecek problemler konusunda
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onlar1 dnceden uyarmasi ve problemin ortaya ¢ikmasi durumunda ¢6ziime yonelik

tutumlar gostermesi gibi davranislar1 igermektedir (Demirel ve Tohum, 2018: 283).

Nezaket, calisanlarin isteki iliskilerden dolay1r ortaya c¢ikan problemleri
engellemeyi, calisma arkadaslarini yaptiklart is konusunda kendilerini gelistirmeleri
hususunda tesvik etmeyi, ¢ikan sorunlara yonelik isbirligi icinde ¢Ozliim bulmaya
yonelik gayretleri ihtiva etmektedir (Demirel ve Giiner, 2015: 6). Ayrica basgkalarini
etkileyecek faaliyetlerde bulunmadan veya kararlar vermeden once, bu ¢alisanlara bilgi
vermeye dayanan davraniglardir. Bu yonliyle nezaket, is ile alakali sorunlarlar karsi
karstya kalmadan o©nce gereken Onlemlerin alinmasinda yardimeci olan bir rol

oynamaktadir (Sezgin, 2005: 324).

Orgiit icerinde karar alma siireclerine diger calisanlar1 katma veya almacak karar
sonrasinda etkileneceklerin konu ile ilgili fikirlerini alma, c¢alisma arkadaslarinin
hakkini koruyacak sekilde davranma, ortaya c¢ikan problemlere yonelik yapici
davranma, olumsuz kosullar altinda bile igtenlikle ve nazik davranilmasi nezaket boyutu
ile ilgili olarak gosterilebilecek orneklerden bazilaridir (Giderler, 2010: 43). Kisinin
kendisi ile dogrudan ilgisi bulunmayan herhangi bir konuyla alakali olarak mesai
arkadas1 olan diger bir kisiye diisiincelerini ifade etmesi ve konuyla alakali bilgi
paylasminda bulunmasi da nezaket davranisi kapsaminda yer almaktadir (Corum ve

Oge, 2018: 28).

Nezaket boyutunda, problemin ortaya c¢ikmasint Onlemek veya problemin
etkilerini azaltmak adina proaktif Onlemlerin alinmasim1 gerektiren davranislar
bulunmaktadir. Ozgecilik boyutunda ise, ¢alisanlarin sorunun gerceklesmesinden sonra
¢Oziim yollar1 ve 6nlemleri bulmak i¢in yardim edici davranislar gostermesi daha 6n

planda goriilmektedir (isbas1, 2000: 29).
1.4.5. Centilmenlik Boyutu

Centilmenlik (sportmenlik) boyutu, orgiitiin icerisindeki ¢alisan bireylerin sikinti
veya rahatsizlik veren olaylarin karsisinda sikayetlerini dile getirmeden hosgoriiyle
davranarak vazifelerini en iyi sekilde ifa etmelerini esas alan davranmislar olarak

tamimlanabilir. Orgiitiin insan kaynaklar1 kendi igerisinde rahatsizlik yasadiginda veya
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orgiitin is atmosferinin bozulmasi durumunda dahi sikayet dile getirmeden ve
digerlerinin performanslarini etkilemeden gorevlerini yapmalaridir (Avci, 2015: 194).
Centilmenlik boyutu, calisanlarin Orgiitiin/isletmenin liderine tam olarak itaatini

icermektedir.

Organ (1988: 76) centilmenligi, aniden ortaya ¢ikan olumsuz hususlar1 kabul
etme, bunlardan etkilenmeden isine odaklanma konusunda istekli olma seklinde
tanimlamistir. Yasadigi sikintilar1 kabullenerek, gereksiz sikayet ve yakinmalardan uzak
durarak, cevresindekilerin motivasyonlarin1 kirict davramiglardan kagmmak gibi

davranislar centilmenlige 6rnek verilebilir (Alkan ve Arikboga, 2017: 352).

Centilmenlik, calisanlarin is esnasinda ¢ikan sorunlara ragmen sikayet etmeden
duruma adapte olmalarini igermektedir. Orgiit icinde olumsuzluklarin azalmasma bagl
olarak isbirligi ve sinerji artar. Bu da {iretimin ve verimliligin artmasina neden olur

(Ozdemir ve Orhan, 2018: 75).

Diger yandan, centilmenlik davranisi isletme igerisinde huzurun ve hosgdriiniin
gelismesine de katki saglamaktadir. Centilmenlik davranisina 6rnek olarak, Orgiitiin
elestirilmesinde onu savunmak, sorunlari oldugundan biiylik gérmemek ve yapilan

islerin olumlu tarafin1 gérmek sayilabilir (Giirbiiz, 2006: 56).

Orgiite baglilik, centilmenlik davranislarinin olusabilmesi igin en temel husustur.
Her iki degisken arasinda pozitif yonde bir iligki bulunmaktadir. Baglihik ve
centilmenligin eksikligi durumunda calisanlarin orgiite olan sadakat hissi azalmakta ve
orgiit i¢i atmosfer kaybolmaktadir. Bu durumun sonucu olarak, ¢alisanlarin ve orgiitiin

verimliligi de olumsuz etkilenmektedir (Acar, 2006: 8).

Centilmenlik ile nezaket boyutlar1 arasindaki en temel fark ise centilmenlik
sorunun ortaya ¢ikmasindan sonra ¢oziime iligkin dnlemler almayi, nezaket boyutu ise
sorunun gerceklesmesinden once tedbirler ve dnlemler almay1 vurgulamaktadir (Karaca

ve Ozmen, 2018: 12).

Sonu¢ olarak; bu boyut, olumlu isyeri atmosferinin ve ahenginin
olusturulmasinda, calisanlarin verimlilikleri iizerinde pozitif yonli etkileri bulunan

davraniglar biitiinii olarak diistiniilebilir.
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1.5. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Tlgili Teoriler

Tarihsel siire¢ icinde OVD’nin olusmasini saglayan ve gelisimine katkida bulunan
bazi teoriler vardir. Bu teorilerin ortak yani, 1930’1u yillardan itibaren insan unsurunu
on plana ¢ikarmis olmalaridir. 1950’1i yillarin sonlarindan itibaren bu alanda énemli bir
paradigma degisimi yasanmistir (Organ, 1988: 31). Artikk sadece is tatmini ile
performans arasinda kurulan sebep-sonug iligkisi ve bu iliski sonucunda isletmenin
etkinliginin olumlu yonde gelisecegini savunan mantik yeterli goriilmemektedir (Organ
vd., 2006: 31). Calismanin bu boliimiinde, yasanan paradigma degisikligi sonucunda

ortaya konan teoriler incelenmektedir.

1.5.1. Sosyal Degisim Teorisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi ile iliskili teorilerden biri sosyal degisim teorisidir.
Kokleri 1920’lere dayanan bu teori, orgiitsel vatandaslik davranisinin ana dayanagini
teskil etmektedir. Bu teorinin temelinde “faydaci diisiince” yaklagimi bulunmaktadir

(White ve Klein, 2008: 66).

1964 yilinda sosyal degisim teorisini gelistiren Blau (1986°dan aktaran Cankir,
2016: 91) , sosyal degisim ile ekonomik degisimi birbirinden ayirmis olan ilk davranis
bilimci olmustur. Blau (1964’den aktaran Demirci, 2018: 59), teorinin temelini sosyal
etkilesim iligkisi ile ekonomik degisim iliskisi seklinde iki faktore dayandirmistir.
Kisilerin ekonomik degisimdeki gibi sosyal degisimde de yaptiklar1 olumlu
davraniglarin ileride kendilerine yarar saglayacak sekilde donecegi beklentileri vardir.
Degisimlerin ekonomik olaninin akitler-sdzlesmeler ile takip edilecekken, sosyal
degisimin oOrgiit i¢indekilerin yiikiimliiliiklerini yerine getirmelerinde diger iiyelere
giivenmesi ile gergeklestirebileceklerini belirtmektedir. Bu teoriye gore, ekonomik
degisim sonrasindaki kazanimlarin maddi bir karsiliktan ziyade kisilerin takdirine

dontistiigii ileri stiriilmektedir.

Sosyal degisim teorisinin ger¢eklesebilmesinde orgiit yoneticilerinin hakkaniyetli
davraniglarinin ¢alisanlar tlizerinde olumlu etkiler birakmasi ¢ok onemlidir (Keles ve
Pelit, 2009: 27). Aym sekilde orgiit igerisinde 6diillendirme sisteminin de ydneticiler

tarafindan adaletli olarak uygulanmasi, calisanlarda olusturulmaya calisilan vatandaslik
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davranislarma biiyiik katkilar saglamaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislari, sekilsel
rol davraniglar1 yerine goniilli davranislar olusturdugu icin sosyal etkilesimin Orgiit
ierisindeki bir gdstergesi olmaktadir. Ornegin; orgiit ydneticisinin degisim igin astina
verdigi maddi destek ve miikafatlar, ast konumundaki ¢alisanin aidiyet ve calisma
motivasyonuna c¢ok biiyiikk katki saglamakta, bu durum oOrgiitiine yarar saglayan

OVD’ye doniistiirmektedir (Ertiirk, 2014: 36).

Sonu¢ olarak bu teori, ¢alisanlar ile Orgiit arasinda karsilikli bazi iyilikler
yapilmasi1 ve neticesinde ortaya konulan olumlu davranislarin taraflarin beklentilerinin

karsilanmasi siiresince devamini dngoérmektedir.

1.5.2. Lider Uye Etkilesimi Teorisi

Bu teori, liderlik siireci ve sonuglari arasindaki baglantiyr oOrgiitsel liderlik
kapsaminda inceleyen dikkat ceken teoriler arasindadir (Birinci, 2018: 102). ilk kez
Fiedler (1967°den aktaran Giiler, 2013: 32) tarafindan “Durumsal Lider Etkinligi
Teorisi” adiyla ortaya ¢ikmistir. 1975 yilinda Dansereau, Graen ve Haga (1975’den
aktaran Giiler, 2013: 32 tarafindan “Dikey Ikili Baglanti (Vertical Dyad Linkage)
Modeli” olarak da bilinen bu model gelistirilmistir. Bu teorinin esasini lider ile takipgisi

arasindaki iliskiler ve yasanan siireg teskil etmektedir .

Lider Uye Etkilesimi Teorisi; lider ile astinin arasinda bulunan bireysel iliskiye
dayanmasi noktasinda 6teki liderlik teorileri ile ayrilmaktadir (Martin vd., 2005: 142).
S6z konusu teori, liderlerin calisanlariyla sosyal degisim yaparak, bu degisimin
liderlerin ¢alisanlarin her birine kars1 davranisini etkiledigi varsayimina dayanmaktadir.
Lider ve calisan arasindaki bu etkili degisim, karsilikli baglilik ve giiven iliskisini
giiclendirmektedir. Bu samimi bag sonucu olarak calisanlarin performanslarinda
gontlli bir artis meydana gelecek, liderlerinin bu olumlu davraniglarina karsin
calisanlar daha fazla kararlara katilma ve sorumluluk alma seklinde orgiitsel vatandaslik

davranisi sergileyecektir (Organ vd., 2006: 56: Deluga, 1994: 315).

Yiiksek nitelikli bir lider tliye etkilesimi; giiclii aidiyet ve karsilikli giivenin oldugu
hiyerarsi iliskisi bigimindedir. Karsilikli iliskilerin ¢ok kuvvetli oldugu bu iliskide amir,
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orgiitsel vatandaglik davranisinin ortaya ¢ikmasinda anahtar role sahiptir (Podsakoff ve

MacKenzie, 2000: 215).

1.5.3. Esitlik Teorisi

Siire¢ teorilerinden birisini temsil eden “Esitlik Teorisi” teriminin temeli Adams
(1965°den aktaran Demirci, 2018: 60) tarafindan 1965 yilinda olusturulmustur. Bu teori,
herkesin esit haklara sahip oldugu varsayimina ve bireylerin karsilikli iligkilerinin
mukayesesine dayanmaktadir (Birinci, 2018: 100). Teori, ¢alisanlar yaptiklart mukayese
neticesinde girdi-¢ikti oraninda haksizlik veya orantisizlik olduguna inanirsa, farkl

davranislar ile tepkilerini gosterir tezini savunmaktadir (Robbins ve Judge, 2011: 223).

Adalet konusunu merkeze alan bu teoride, calisanlar kendilerini digerleriyle
mukayese etmekte ve neticesini kendilerine sorular sorarak anlamaya calismaktadir.
Bunun neticesine gore calisanlarin performanslari, aidiyetleri, motivasyonlar1 ve is

tatminleri pozitif veya negatif etkilenmektedir (Tutar, 2007: 99).

Esitlik teorisi, calisanlarin adalet prensibi kapsaminda is yerinde esit sartlarda
calistiklar1 siirece basarili olduklarini ve orgiite de o oranda fayda sagladiklarini ifade
etmektedir (Giiler, 2013: 31). Orgiitlerde fayda {ii¢ sekilde dagitilabilmektedir.
Birincisinde, calisan diger calisanlarla esit fayda elde ettigini diisiincesindedir. Boyle
olunca hakkaniyetli bir dagilim gergeklesmis olmaktadir. Ikincisine gore, ¢alisan diger
calisanlarin elde ettikleri faydalarin daha coguna sahip oldugunu diisiinmektedir.
Sonuncusunda ise, ¢alisan diger calisanlarin elde ettikleri faydalarin daha az oldugu
diistincesindedir. Son iki duruma gore ise, hakkaniyetli bir dagilimdan

bahsedilememektedir (Tutar, 2007: 99).

Kendi durumlarinda adaletsizlik oldugunu diisiinen c¢alisanlarda fayda
dagilimindaki esitsizlik biiyiidiikge sikdyet ve yakinmalar artmaktadir. Bu durumun
sonucu olarak ¢alisan, calisma i¢in gosterdigi cabay1 azaltmakta hatta isi yavaslatma
veya cesitli mazeretler gostererek isten geri ¢cekilme gibi yollar1 segmektedir (Keles ve

Pelit, 2009: 26).

Netice olarak ¢alisan bireylerin, karar vericilerin oOrgiitte var olan veya daha

sonradan kazanilmis kaynaklarin ya da olanaklarinin dagitilmasinda ve ddiillendirmeler
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hususunda gosterdikleri adalet, esitlik ile dengenin saglandig1 yoniinde bir algilamanin
olusmasi onlarin motive olmasin1 ve ¢alisanlar arasinda dayanismanin temeli olan OVD

uygulamalarinin yayginlagmasini kolaylastirmaktadir.

1.5.4. Beklenti Teorisi

[k olarak literatiire Tolman (1932) ile Lewin (1938) tarafindan yapilmis olan
calismalarin neticesinde giren bu teori, esitlik teorisine benzerlik gdstermesine ragmen
daha karmasik olan ve popiilerligini koruyan bir teoridir (Ipek, 2016: 34). Beklenti
teorisinin 6nemli savunucusu Vroom (1967°den aktaran Demirci, 2018: 62)’a gore,
isyerindeki davraniglarina uyum saglayan calisanlar uyum sirasinda umduklar1 ddiillere
gore davraniglarini degistirmektedirler. Bu teorinin temelini beklenti ve kazanilan 6diil
arasindaki bag olusturmaktadir ve c¢alisanlarin istekli davraniglarinin sebeplerini

incelemektedir .

Vroom bu teoride, ¢alisanlarin emekleri sonrasinda kazanacaklari ddiile yonelik

onlar1 isteklendiren durumu (Haworth ve Levy, 2001: 64):
- Eger calisanlar emeklerinin neticesinde 6diil kazanacaklarina inanirlarsa,

- GQosterdikleri ¢aba ile performanslar1 arasinda bir baglanti oldugunu

goriirlerse,

- Cabalarmin yogunlagmasi neticesinde kazanacaklar1 o6diiliin onlar1 daha
bliyiik basarilara ulastiracagim bilirlerse, daha fazla motivasyonlar1 artar ve

tiretkenlikleri yiikselir seklinde agiklamaktadir.

Sonu¢ olarak, odiillendirmenin de etkisiyle motivasyonu artan calisanlarin
tiretkenliklerinin artmasi ve sergilenmesi istenen OVD’nin daha fazla gézlemlenmesi

kolaylagsmaktadir.

1.5.5. Karsihkhilik Norm Teorisi

Gouldner (1960: 171-173) tarafindan 1960 yilinda literatiire kazandirilan bu
teorinin temelinde insanlarin kendilerine yardimda bulunanlara yardimda bulunmalari,

kendilerine fayda saglayan bir konu karsisinda diger insanlara faydali olmak adina
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olumlu davranig géstermeleri bulunmaktadir. Bu hususun gerceklesebilmesi igin teoriye
gore, kisinin yardim gordiigii insanlara yardim etme isteginin olusmasi ve onlara zarar

verecek davraniglardan uzak durmasi gerekmektedir (Gouldner, 190: 171-173).

Benzer sekilde idarecilerin adil tutumlari, ¢alisanlarda karsilikli  norm
cercevesinde hareket etmelerine yol agmaktadir. Bu durum OVD’yi de tetiklemektedir
(Ipek, 2016: 32). Ayrica ¢alisanlarin isverenlerine kars1 duyduklar1 minnet duygularinin
seviyesine bagl olarak sergileyecekleri OVD yogunlugunun da degisecegi ileri

stiriilmektedir (Barr ve Pawar, 1995: 303).

Karsiliklilik Norm Teorisi genel kabul gormesine ragmen; sartlara, bireylerin
kisilik 6zelliklerine, faydanin saglandigi zamanki elde edilen kazanimin degerine gore
degisiklik gosterebilmektedir. Bu teoride, orgiitler calisana bir fayda sagladiklarinda, o
da bunun karsiligini1 6rgiit i¢cin ¢aba ve emek harcayarak vermektedir (Sanioglu, 2016:
30).

Bu teoriye gore, calisanlarin orgiitsel vatandashik davranisi gostermelerinin

nedenleri (Demirci, 2018: 62):

- Calisanlarin Orgiitleri tarafindan saglanan imkanlara karsilik verme

zorunlulugu hissetmesinden,

- Calisanlarm OVD géstermeleri durumunda rgiitiin kesinlikle karsilik olarak

olumlu tutum sergileyecegini diisiinmesinden,

- Calisanlarin ya diger calisanlardan fayda gordiikleri i¢in karsiliginda ya da
calisma arkadaslarma OVD sergiledikleri zaman onlarin da buna karsilik

verecegini beklemesinden olabilecegi seklinde ifade edilmistir.
1.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Etki Eden Faktorler

OVD’ye etki eden faktorler ile ilgili pek ¢ok calisma gergeklestirilmis ve
OVD’nin orgiitin  basarisinda 6nemli bir etkisi oldugu herkes tarafindan kabul
gormiistiir. Organizasyonlarin ihtiyag duydugu bu davranislarin ortaya ¢ikmasinin
sebeplerine yonelik bilim insanlar1 ¢esitli arastirmalar yapmigslardir. S6z konusu

arastirmalarin  bazilarinda bu davranislart etkileyen veya etki eden faktorler
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tasniflenmeye calisilsa da tam olarak fikir birligi saglanamamistir. OVD’ye etki eden
faktorler yapilan arastirmalardan yola ¢ikarak calismanin bu bdliimiinde; orgiitsel
baglilik, is tatmini, gereksinimler, personelin ruhsal durumu ve morali, bireyin kisisel
nitelikleri, calisan bireylerin adalet konusundaki algilari, kidemleri, hiyerarsik diizey,
yas ve cinsiyet, liderin 6zellikleri, isin 6zellikleri ve orgiitiin 6zellikleri bagliklar altinda

incelenmektedir (Aydin, 2015: 66).

1.6.1. Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin Orgiitiin deger ve hedeflerini 6ziimsemesi, bu hedeflere ulagmak
adina gayret gdstermesi inancidir. Orgiitsel baglilik, érgiitiin degerlerine ve hedeflerine
inanmak, oOrgiit icinde her tiirli fedakarhiga katlanarak Orgiit menfaatlerini her seyin
iistiinde gormektir (Morgan ve Hunt, 1994: 22). Baska bir ifadeyle orgiitsel baglilik
calisanlarin orgiitiin tiim faaliyet ve hedeflerini 6zlimsemesi ile orgiitsel sadakati

anlatmaktadir (Bayram, 2005: 125).

Bireylerin Orgiitiin {iyesi olma ve Orgiitte kalmaya yonelik tutumlarinin ve
isteklerinin seviyesi OVD sergileme diizeylerini belirlemektedir. Boylece bireyler
orgiitiin gelecegi ve gelisimine yonelik istek duyduklari siirece OVD gésterirler (Qamar,
2012: 108). Bireyin orgiite bagliligi bir inang ve arzu olarak gérmesi OVD sergileme
diizeyini de artirmaktadir (Yilmaz, 2018: 16). Arastirmalar gostermistir ki, orgiitsel
baglilk ile OVD’nin arasinda dogrusal yoénde pozitif bir iliski bulunmaktadir
(Podsakoft vd.,, 2000: Giirbiiz, 2006: Cetin, 2011: Cetin vd., 2012: Marshall vd., 2012:
Qamar, 2012: Ar1, 2014).

1.6.2. Is Tatmini

Is tatmini, calisan bireylerin calistig1 ortam ile is arkadaslariin arasindaki olumlu
atmosferin olusturdugu pozitif enerjinin, hem kendisine hem de verimliligine olan etkisi
olarak ifade edilmektedir. Kisaca ¢alisanin isine olan tutum ve memnuniyetidir (Iscan

ve Timuroglu, 2007: 124).

Bazi arastirmacilar is tatminini, “birey ile is kosullar1 arasindaki uyumun bir
sonucu olan memnuniyet hissi olup bireyin igine karsi olumlu tutumu” olarak

tanimlamaktadir (Hucket ve Lapierre, 2004: 420). Calisanlarin beklentilerinin
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karsilanmasi ig tatmininin artmasina dolayisiyla yaptigi ise ve igyerinin unsurlarina
olumlu bir tutum gelistirmesine neden olmaktadir. Tersi durumda is tatmini yasamayan
calisanda olumsuz tutum ve buna bagh olarak negatif bir davranis ortaya ¢ikmaktadir
(Yilmaz, 2018: 15). Gilinlimiizde performansin ve verimliligin artirilmasinda biiyiik
oneme sahip oldugu kabul gordiigiinden dolayr is tatminine Ozellikle dikkat

edilmektedir (Qamar, 2012: 109).

Orgiit idarecilerinin ¢alisanlarin kisisel farkliliklara uygun olarak onlarin islerini
tespit etmeleri ve adil bir tutum igerisinde olmalari, ¢alisanlarin is tatminlerini
artirmaktadir. Ayrica OVD gostermelerini de 6zendirmektedir. Bunu yapabilmek icin
idarecilerin calisanlar1 ile daha yakindan ilgilenmeleri, taleplerini ve isteklerini

karsilayacak diizenlemeler yapmalar1 gerekmektedir (Aydin, 2015: 66).

Aragtirmalar is tatmini ve OVD’nin aralarinda pozitif yénde bir iliski
bulundugunu gdstermistir (Qamar, 2012: 110). Ayrica ¢alisanlarin bu tiir davranig
gostermelerinin, yaptig1 is ve is ¢evresinden tatmin olmalarina bagh olarak arttigi da

ortaya konmustur (Ceyhan, 2018: 36).

1.6.3. Gereksinimler

Igsel yonelim neticesinde bir takim gereksinimler insanlari hareket etmeye ve
calismaya sevk etmektedir. Bu ihtiyaclardan bireyin bulundugu sosyal grupta kabul
gorme ihtiyaci ve basarili olma gereksiniminin, bireyin bigimsel olmayan rol davranigi

sergilemesine sebebiyet verdigi kabul edilmektedir (Barbuto vd., 2001: 545).

Bireyin ihtiya¢ duydugu isveren tarafindan 6diillendirme ve kabul gbérme, orgiite
olan sadakat duygusunu gosterme, sosyal ¢evrede kabul gorme, orgiitte aktif ¢alisma
istegi gibi konularm tatmin edilmesi bireyin OVD sergilemesine katki saglamaktadir

(Aydin, 2015: 72).
1.6.4. Personelin Ruhsal Durumu ve Morali

Sosyal psikoloji alanindaki arastirmalar, olumlu moral ve ruhsal yapinin
bulundugu bireylerin OVD sergilemede daha istekli olduklarii ve is atmosferinde

pozitif ruhsal durumun saglandigi bireylerin 6zgecilik davranis tutumlarinda artis
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oldugunu gostermektedir. Ayrica psikolojik olarak personelin desteklenmesinin, ruhsal
yapisinin korunmasi ve gelistirilmesi i¢in faydali oldugu vurgulanmaktadir (Ceyhan,

2018: 35).

Brief ile Motowidlo (1986: 717), yiiksek diizeyde orgiitsel vatandaslik davranislari
sergileyen kisilerin morallerin yiiksek yani ruhsal yapilarimin pozitif oldugunu
belirtmislerdir. Baska bir ifadeyle ruhsal yapi1 ve moral, ekstra rol davranislarinin

belirleyicisi durumundadir.

Moralin yiiksek olmasina bagli olarak gelisen bu davranislar, ¢alisanda pozitif ruh
yapisinin siirekliligine katki saglamakta, bireyler arasi etkilesim neticesinde igyeri

atmosferine ve diger calisanlara da olumlu olarak yansimaktadir.

1.6.5. Bireyin Kisisel Ozellikleri

Kisilik, bireyin dogustan sahip oldugu ozellikleri ile sonradan sosyalleserek
deneyimler neticesinde edindigi 6zelliklerin toplamindan olusmaktadir (Yiicel ve Tasci,
2008: 687). Kisilik ozellikleri, bireyin 6zelinde duygu ve diisiince tarzini, sezgi ve
tutumlarim1 etkileyen hususlarin digsaridan goriilen yonii olarak tanimlanmaktadir
(Demirci, 2018: 66). Kisilik 6zellikleri, isletmelerin hepsinde 6nemli bir parametre

olmaya devam etmektedir.

Bireyin kisilik 6zellikleri hakkinda yapilan arastirmalar, pozitif ruhsal 6zelliklere
sahip bireylerin digerlerine gore isteyerek hareket etme anlaminda daha fazla OVD
sergileme egiliminde olduklarmi gdstermistir (Modassir ve Singh, 2008: Iplik, 2010:
Davoudi, 2012). Ayrica bireyin sahip oldugu kabiliyetler, zekasi, farkindaligi ve
entelektiiel bilgi seviyesi gibi oOzellikleri de OVD sergilemesini olumlu yonde

etkilemektedir (Ceyhan, 2018: 36).

Yapilan caligmalarda sosyal yasantida hareketli ve yasadigi ¢evreye duyarli bir
kisilik 6zelliklerine sahip olan bireylerin OVD géstermeye daha meyilli olduklari, ige
doniik ve sosyal olmayan kisilik Ozelliklerine sahip olan bireylerin ise kendi
sorunlartyla mesgul olmalarindan dolay1 gevrelerine ve orgiitiin beklentilerine yeterince
cevap veremedikleri tespit edilmistir. Sosyal ¢evreye uzak oldugundan bu tarz kisilige

sahip bireylerin OVD gostermesi diisiik bir ihtimal igermektedir (Giderler, 2010: 46).
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Calisanin kisilik 6zellikleri ile Orgiitiin yapist ve menfaatlerinin Ortiismesi,
calisanlarin birbirleri arasinda uyum ig¢inde ¢alismasi, igbirligine dayali bir c¢alisma
ortamina zemin hazirlanmasi, isin daha iyi yapilabilmesi i¢in is zenginlestirme ve
gelistirme faaliyetlerinin yliriitilmesi, calisan ile idareci arasinda giivene dayali
iliskilerin tesis edilmesi durumunda daha fazla OVD sergilenmesi miimkiin

goriinmektedir.

1.6.6. Calisanlarin Adalet Algilar1 (Orgiitsel Adalet)

OVD uygulamalarinin  yayginlasmasinda etkili olan unsurlardan biri de
calisanlarin Orgiit icerisinde hissettikleri adalet algisidir (Nasurdin ve Khuan, 2007:
331). Genel olarak orgiitsel adalet kavrami tanimlanacak olursa; bir orgiit i¢erisindeki
isgorenlerin mevcut yap1 hakkindaki adil olma veya olmama durumunu kapsayan algilar

biitlintidiir denilebilir (Deniz ve Demirci, 2015: 38).

Calisanlar, orgiit icerisindeki faaliyetlerin, gorevlerin, isleyislerin, sorumluluklarin
paylasiminda kendileri adina adaletli olunmasi konusunda bir yargiya varmaktadirlar.
Eger orgiit icerisinde adaletsizligin olduguna inanilirsa, ¢alisanlarda olusacak olumsuz
algi performanslarinin diismesine, isteki verimliligin azalmasina neden olmaktadir
(Karfestani vd., 2013: 831). Kisacasi, ¢alisanlarin orgiit i¢i adalet konusundaki negatif

egilimleri veya inanglari, OVD’yi olumsuz etkilemektedir.

Moorman (1991) idarecinin ¢alisanlara adil davrandigini, 6rgiitiin kendisine deger
verdigini diisiinen bireylerin, bunun karsihginda daha g¢ok OVD sergilediklerini
belirtmistir. Tersi durumda, calisanlarin adaletsiz bir ortamin olduguna inandiklarinda
gorev tanimlarindaki gorevleri yapmamak veya az yapmak yerine orgiite yonelik ekstra
rol davraniglarini yapmama yolunu tercih edecekleri one siiriilmiistiir. Calisanlarin
gosterecekleri bu tutumun sebebi, kendi gorevlerini yapmadiklar1 takdirde odiilden

muaf ya da cezaya carptirilma fikri olusturmaktadir (Giirbiiz, 2008: 57).

Adalet algilamasinin temelini, ortaya ¢ikan sonuclar ve bunlarin mukayesesi kendi
baslarma olusturmaz. Orgiitiin isleyisinde bulunan prosediirler (siirecler), daha 6nce

belirlenmis kurallarin icra edilme yontemi ve orgiit igerisindeki bireylerin karsilikli
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iletisimleri de adalet algisinin belirleyici unsurlart arasinda bulunmaktadir

(Ozdevecioglu, 2003: 78).
1.6.7. Kidem, Hiyerarsik Diizey, Yas ve Cinsiyet

Orgiit icerisindeki yas ve kidem artisma bagl olarak ¢aliganlarin rgiit yararmna
ortaya koyduklar1 6zveri ve aidiyetleri artmaktadir. Kidemli c¢alisanlarda goriilen
sadakat ve orgiite baglilik ¢ercevesinde, orgiit icerisinde daha fazla sorumluluk almak
icin istekli davrandiklar1 ve bu sorumluluklar1 yerine getirebilmek icin yetki istedikleri

goriilmektedir (Aydin, 2015: 71).

Kidemli ¢aliganlar igletmenin yapisini ve isleyisini ¢ok iyi bilmeleri, yapilan
islerde tecriibe sahibi olmalari, iginin detaylarina ve siireclerine daha fazla hakim
olmalarindan dolay1 o6rgiit hiyerarsisinde iyi gorevlerde calismaktadirlar. Ayrica orgiit
icerisinde sahip olduklar1 sosyal ve idari haklar Orgiite olan aidiyetliklerini
yiikseltmekte, bunun sonucunda daha fazla OVD sergilemelerine sebep olmaktadir

(Yilmaz, 2018: 15).

Yas, orgiit icerisinde rol belirlenmesinde Onemli bir etken olarak dikkate
alimmaktadir. Yas1 fazla olan calisanlarin, orgiitteki gérev pozisyonlarina bagl olarak
memnuniyetleri ve drgiite aidiyetleri artmaktadir (Ketchand ve Strawser, 1998: Ipek,

2012: Ucho, 2012).

Cinsiyet baglaminda; kadinlarin erkek calisanlara gore kendilerini baskalarinin
yerine koyma (empati kurma), yardim etme ve saygili olma konularinda daha iyi
olduklar1 gozlemlenmistir (Yilmaz ve Giiler, 2018: 41). Baz1 ¢alismalarda ise OVD

uygulamalarinda cinsiyetin etkisinin olmadig1 belirlenmistir (Topgu vd., 2017: 515).

1.6.8. Liderin Ozellikleri

Lider, orgiit igerisindeki uygulamalarda sahip olduklari belirleyici pozisyondan
dolay1 orgiitsel ahengin olusmasinda iizerinde durulan kisidir. OVD belirlenmesinde
liderler temel rol oynamaktadirlar. Calisanlar liderleri tarafindan destek gordiikleri

siirece OVD sergilemek icin daha ¢ok gayret gdstermektedirler (Lee vd., 2013: 56).
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Liderin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkisi kabul edilmekle birlikte, Ozellikle
karizmatik, doniistiiriicii gibi yeni liderlik tiirlerinin de ¢alisanlarda OVD sergilemesini
artiric1 etkisi oldugu ifade edilmektedir. Karizmatik liderler, orgiitiin genel olarak
performansini artirmasina, doniistiiriicii liderler altinda ¢alisan bireylerin kendilerinden
beklenenin {istiinde gorev yapmalarina katki saglarlar. Doniistiiriicti liderler, ¢alisanlar
tarafindan Orgiitin amaclarinin ve ulagsmak istedikleri hedeflerin 6ziimsenmesini ve
calisanlarin kendi amaclariyla &rtiismesini saglar. Orgiitiin menfaatlerini calisanlarin
kendi menfaatlerinin ilerisinde tutarak onlarin ekstra rol davraniglari gostermelerini

motive (Lee vd., 2013: 55-56).

Literatiirde karizmatik ve doniistiiriicii liderlik davranislart ve OVD’nin biitiin alt
boyutlarinin aralarinda pozitif yonde anlaml iligkinin bulundugunu gosteren pek cok

arastirma bulunmaktadir (Podasakoff vd., 1990: Koh vd.,, 1995: Pillai vd., 1999).

1.6.9. isin Ozellikleri

Isin ozellikleri agisindan diizenli geribildirimler ile otonomi saglayabilecek
bicimde diizenlenmesi, calisan bireylerin is ortaminda kendi kendilerine davranislarini
takip edebilmelerine ve kisisel kontrol duygusunun gelistirilmesine destek olmaktadir

(Demirci, 2014: 44).

Calisanlarin igine motive olarak ve isteyerek gitmesi, isyerinde huzurlu bir
atmosferin olmas1 ve yaptiklar1 is neticesinde haz duymalarina baghdir. Calisanin
beklentisi kapsaminda, isletmedeki caligma siiresinin tam zamanli veya yari zamanl
olmasi dahi c¢alisanlarin ise kendilerini tam olarak verememelerine veya isyeriyle
ahenkli calisamamalarina neden olmaktadir. Her iki durumda da g¢alisanin igyerinde

OVD sergilemesi olumsuz etkilenmektedir (Organ vd., 2006).

Isyerindeki ¢alisma kosullari, isyerinin atmosferi ve isleyisinin diizenli olmasi
calisanlarin gorevlerine karst aidiyet ve sorumluluk hislerinin gelismesine katki
saglamaktadir. Calisanin isletme i¢in faydali oldugunu ve biitiin siire¢ icerisinde bir ise
yaradigini bilmesi onu motive etmekte ve verimliligini artirmaktadir (Ceyhan, 2018:

36). Podsakoff ve arkadaglar1 (2000: 514), is Ozelliklerinin Orgiitsel vatandaslik
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davranisinin alt boyutlarini olusturan 6zgecilik, nezaket, vicdanlhilik, sportmenlik ve

sivil erdem boyutlariyla kuvvetli bir sekilde iliskili oldugunu ifade etmislerdir.

1.6.10. Orgiitiin Ozellikleri

Bireyin mensubu oldugu orgiitiin birlik beraberlige, gelisime, adalete ve farkliliga
acik yapisinin olmasi, kendisinde OVD sergilemesine zemin hazirlamaktadir. Orgiitiin
olumlu &zellikleri olarak sayabilecegimiz, diger oOrgiitlerden iistiin degerler, amaglar,
orgiit atmosferi, lider-calisan ahengi, orgiit ici isbirligi ve beraberlik gibi konular OVD
olusmasinda ve siirekliliginde ¢ok biiyiik dneme sahiptir (Demirel ve Ozgmar, 2009:

132).

Calisanlarin orgiit icerisinde birbirlerine ve yoneticilerine karsi seffaf olmalari,
yaptiklarin islerin mesuliyetini almalari, hatalarin1 kabul edip derinlemesine inceleyerek
tekrarin1 engelleyecek tedbirleri almalari OVD olusumu iizerinde pozitif katkilar

saglamaktadir (Giderler, 2010: 48).

Orgiitiin 6zelliklerini anlayabilmek ig¢in orgiit kiiltiiriinii ve orgiitsel vizyonu
bilmek gerekmektedir. Orgiit kiiltiirii, bir orgiit icindeki insanlarin davranisi ve
insanlarin bu davraniglara yiikledigi anlamdir (Mwuara vd., 1998: 213). Kiiltiir,
kurumun vizyonunu, degerlerini, normlarini, sistemlerini, sembollerini, dilini,
varsaymmlarmi, inanglarin1 ve aliskanliklarini igerir (Oudenhoven, 2001: 90). Orgiit
kiltlirii ayn1 zamanda, yeni orgiit liyelerine bir alg1 ve hatta diistinme ve hissetme yolu
olarak 6gretilen bu tiir kolektif davranis ve varsayimlarin da modelidir (Aydin, 2015:
73). Bir sirketin “kendine 6zgi kiiltiirii” olsa da, daha biiyiik organizasyonlarda bazen
celiskili kiiltiirler olabilir. Bu farkli kiiltiirler, farkli yonetim ekiplerinin 6zelliklerinden
dolay1r aynm1 kurum igerisinde birlikte var olabilir. Bu durum, ¢alisanlarin bir kurum

icerisindeki kimligini etkileyebilir.

Orgiitsel vizyon, bireylerin karsilikli bagimliliklarin1 kuvvetlendirir, hedeflerin
istikametlerini ayn1 yone yonlendirerek almacak kararlarda temel kriter saglar. isletme
biliminde Orgiitiin uzun gelecekte ulagmaya niyetlendigi planlamalarin biitiintidiir.
Vizyonun belirli olmasi bireylerin ¢alismasini motive eder, bireylerin ayni ydnde

birlikte hareket etmeleriyle oOrgiitiin verimliligini artirir. Calisanlarin  daha c¢ok
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caligmalarim1 saglamak i¢in bir vizyon belirlenmesi gerekmektedir. Liderlerin ¢ogu
calisanlarin c¢aligma motivasyonlarini artirdigindan dolayr bir vizyonun belirlenmesi
gerektigini, bunun yogun is yiikiinde calisanlarin azimlerini artirdigini diisiinmektedir

(Cavusoglu, 2016: 65).
1.7. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Orgiitlerin  kendilerini hedeflerine ulastirirken, bireyleri de hedeflerine
ulagtirmalar1 6rgiitiin varligint devam ettirmesi icin bir zorunluluk haline gelmistir. Bu
durumun saglanabilmesi adina OVD her iki unsur arasinda dengeleyici bir konumda

bulunmaktadir (Demirci, 2018: 78).

OVD sonuglarma baktigimizda, yapilan calismalarin  genellikle &rgiitsel
performans1 artiracagi yonde tespitler igerdigi goriilmektedir. OVD; caliganlar
arasindaki ahengin ve igbirliginin artmasina, c¢atisma ve zarar verici rekabetin
azalmasina olumlu katkilarda bulunmaktadir. Orgiit icinde ¢alisanlar arasindaki ahengin
ve isbirliginin artmasi, o&rgiitiin verimliligini yiikseltmekte, ¢alisanlarin  OVD
sergilemesi neticesinde kaliteli iiretim ile orgiitiin kalkinmas1 ve hedeflerine ulagmasi

kolaylasmaktadir (Ertiirk, 2014: 32).

Orgiitsel vatandashik davramsmin orgiitsel basariya ve orgiitsel performansa
sagladig1 olumlu katkilarin ortak sonuglar1 su sekilde siralanabilir (Cohen ve Vigoda,

2000: 598):
- Orgiitiin ve ¢alisanlarin verimliliginin artmast,
- Yoneticilerin iiretkenliginin ve etkinliginin artmasi,

- Orgiitiin elinde bulundurdugu potansiyeli ve kaynaklar1 dogru sekilde

kullanmasina imkéan saglamasi,

- Orgiitteki ¢alisanlarin ahenkli ¢alismalarin1 ve performanslarmin artmalarini

saglamasi,

- Orgiitiin gelecekteki gelismelere baglh daha iyi uyum saglamasma yardimci

olmasi,
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- Orgiitiin calisanlar agisindan daha cazibeli duruma getirilmesi,
- Orgiitsel basarinin devamliliginin artirilmasi,
- Orgiit ici stresdrlerin etkilerinin kaybolmasi veya azalmasina sebep olmast,

- Calisanlarin kendilerinin gelisimine orgiitlerince gereken kaynaklarin tedarik

edilmesi bi¢giminde siralanabilmesi miimkiindjir.

OVD’deki pozitif taraflarinin yaninda Orgiite negatif etkileri de bulunmaktadir.
Orgiitsel vatandaslik davramslarnin sonuclarmnin, isletmelerin kendi eksikliginden
kaynaklandigina yonelik arastirma sonuglar1 da bulunmaktadir. Bolino ile arkadaslarinin
(2004: 230) tarafindan yapilmis olan ¢alismada, OVD’deki negatif etkiler su sekilde
belirtmektedir:

- Yoneticiler tarafindan daha fazla OVD uygulamasi yapilmas: istegi, calisan

izerinde goriinmeyen stres faktorlerinin olugsmasina neden olabilir.

- Orgiitteki rol paylasimlarindaki  belirsizlik rol karmasasma zemin

hazirlayabilir.

- Yoneticilerin ¢alisanlarin performanslart ile ilgili subjektif degerlendirmelerine

neden olabilir.

- Calisanlarin daha fazla OVD sergilemesi istegi, gorev formlarindaki islerinde

thmale sebep olabilir.

OVD’nin olumsuz sonuglarindan birisi de, calisanlarin digerlerine ¢ok sik yardim
etmek istemelerinden kaynaklanabilir. Orgiitiin i¢inde mesai arkadasma yardimda
bulunan bir calisan, kendi yapmasi gereken islerini yapmak konusunda zorluk
yasamakta ve boOyle olunca da orgiitteki personel se¢im sisteminin yetersiz kaldigi
acikca goriilmektedir. Benzer bicimde calisan bireylerin yoneticiler tarafindan ise daha
erken cagrilmasi, gec saatlere kadar veya hafta sonu ve tatil giinlerinde de
calismalarinin istenmesi gibi durumlarda da c¢ok ciddi personel sorunlarinin
yasanmasina yol agmaktadir. Orgiitlerin bazilarinda ortaya ¢ikan isten cikarma

davraniglari, geriye kalan calisanlarin kendi uzmanlik alanlari haricindeki isleri de
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yapmak zorunda kalmalarina sebebiyet vermektedir. Bundan dolayi ¢alisanlar, OVD ile
orgiite sadakat ve baglanma hususunda baskilara maruz kalmaktadirlar. Ozetle, OVD
kavraminin orgiitler agisindan olumlu taraflarinin bulundugu kadar olumsuz taraflarinin

da oldugu goriilebilmektedir.
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IKiNCi BOLUM
ALGILANAN ORGUTSEL DESTEK

Son dénemde OVD ile iliskili onemli kavramlardan birisini de algilanan érgiitsel
destek kavrami olusturmaktadir. Algilanan Orgiitsel destek, c¢alisanin psikolojik ve
sosyolojik bir¢ok ihtiyacina cevap vermeye calismaktadir (Parasuraman vd., 1992: 344).
Calisanlarin orgiit icindeki tutum ve davraniglarinin yénlendirilmesine yardimeci olan
orgiitsel destek; orgiit icinde yeterli oranda saglandigi takdirde ¢alisanin motivasyonunu
ve performansini artirdigi gibi isletmenin hedeflerine ulagsmasimi da hizlandirmaktadir
(Pack, 2005: 1). Algilanan orgiitsel destek ile isletmeler c¢alisanlarimin bireysel
cabalarina ve emeklerine saygi duydugunu ve isbirligini gelistirmelerinden dolay1 mutlu
olduklarini gostererek, bireyin icinde bulundugu gruba ait olma, calisma ortaminda
sayglt gorme, yoneticilerinden ve is arkadaslarindan onay gorme ihtiyaglarini da

karsilamaya ¢alismaktadir.

Calismanin bu boliimiinde; algilanan orgiitsel destegin tanimi ve Onemi,
destekleyici orgiitiin 6zellikleri, algilanan Orgiitsel destek teorisi, nciilleri ve sonuglari
ile orgiitsel vatandaslik kavrami arasindaki iligski incelenmektedir. Ayrica yurt i¢i ve

yurtdist yapilan arastirmalar hakkinda da bilgi verilmektedir.
2.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Tanimi ve Onemi

Literatiirde “algilanan orgiitsel destek” kavrami ile ilgili pek c¢ok tanim
bulunmaktadir. Ozellikle farkli donemlerde Eisenberger ve arkadaslari (1986: 503)
tarafindan s6z konusu kavramin farkli 6zellikleri 6ne c¢ikarilarak yapilan tanimlar
dikkati ¢cekmektedir. Eisenberger ve arkadaslar1 (1986: 503); calisanlarin orgiite kisisel
ozellikler atfederek algi olusturma egiliminde olduklarmi agiklamuglardir. Orgiitsel
destek algisinin; sosyal, fizyolojik ve psikolojik ozelliklere sahip olmasina ragmen,
psikolojik yoniiniin agir bastigim 6ne siirmiislerdir. Orgiit ile ¢alisan arasinda ¢ift yonlii

bir iligkinin varligini belirtmislerdir.

Meyer ve arkadaslarina gore (1990: 716), calisanin haklarmin goézetilmesi,

organizasyona katkis1 nedeniyle saygi duyulmasini ve deger verilmesini gerektirmekte
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ve neticesinde de organizasyonun igerisindeki algiladigi destege dayali olarak
gelistirmekte oldugu hem olumlu hem de olumsuz tutum ve davraniglar biitiini
“algilanan oOrgiitsel destek” olarak ifade edilmektedir. Bu tanimda calisanin 6zveride
bulunmasi gerekliligi, organizasyona mutlak saglamak zorunda oldugu katk: dl¢iisii ile

belirtilmektedir.

Sonraki yillarda Eisenberger ve arkadaslari (1990: 51), bu tanimi orgiit ve
calisan arasindaki iliskiyi de goz Oniine alarak genisletmislerdir. S6z konusu tanimda,
calisanlarin  Orgiitleri tarafindan kendilerine yapilacak olan katkilarin farkina
varmalarini, kendilerini daha giivende hissetmelerini ve arkalarinda orgiitlerinin

desteginin oldugunu diistinmeleri ile iliskilendirerek agiklamiglardir.

Lynch ve arkadaslar1 (1999: 469), cift yonlii bu iliskiden yola ¢ikarak tanimin
odak noktasina “siireci (prosediir, proses)” koymuslardir. Daha ¢ok siireci 6n plana
cikararak ve tamimlayarak, oOrglitsel destegin calisan tarafindan algilanig bi¢iminin
cercevesini belirlemeye c¢alismislardir. Siire¢ icinde hem calisanin hem de orgiitiin

katkisinin, siirecin sekillenmesini saglayacagini belirtmislerdir.

Algilanan orgiitsel destegin, Orgiit i¢inden ziyade dis cevreden etkilenip
etkilenmedigini ortaya koyan calismalar, calisanin kendisini Orgiit i¢inde mutlu
hissetmesinin ¢ok boyutlu ele alinmasina olanak saglamistir (Eisenberger vd., 2001:
42). Calisanin orgiitsel destegi manevi haz olarak gordiigiinii ileri siiren bu anlayzis,
maddi beklentileri orseledigi gibi ¢alisanlarin orgiite bagliliginin temelini de “karsilikli
giiven iligkisi” lizerine oturtmustur. Daha sonraki ¢alismalarda bu noktadan hareketle,
karsilikli giivenin tezahiirii olarak ¢alisma ortaminin fiziki sartlarinin iyilestirilmesi ve
esnek calisma saatleri uygulamalari, 6rgiitsel destegin calisanlar tarafindan algilanisinin

ornekleri olarak ifade edilmistir (Bhanthumnavin, 2001: 7).

Algilanan orgiitsel destek kavramini, ¢aliganin maddi beklentilerinden ziyade
orgiite bagliligi olarak goren anlayis, sosyal degisim teorisinin esasini da
olusturmaktadir. Sosyal degisimde calisanin ayni Orgiitte idareci/ydnetici pozisyonu
elde etme imkani vardir. Bu durum calisanin Orgiite baghiligini artirmaktadir. Ayrica
yoneticilerin algilanan orgiitsel destegin gelismesinde rol almasina firsat vermektedir

(Johlke vd., 2002: 117).
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Yoshimura (2003: 10)’ya gore, Orgiitsel destek faaliyetlerinde algi 6n planda yer
almaktadir. Calisanin veya yoneticilerin orgiit tarafindan kendisine verilen deger algisi
ile orgiitiin ¢alisandan bekledigi olumlu katkilara yonelik deger algis1 arasinda 6nemli
bir esitlik s6z konusudur. Bu esitlik farklt zamanlarda birbirini dengeleyerek oOrgiitsel

destegin miktarini belirlemektedir.

Algilanan oOrgiitsel destek; oOrgiitiin basarisi i¢in ¢alisanin yaptig1 katkilara
organizasyonun deger verdigi ve dnemsedigine dair genel bir inanis1 yansitmakta ve bu
inang genellikle de ¢alisanin refah ve mutluluguyla ilgili olmaktadir. Bu nedenle maddi
unsurlar1 igceren bir is soOzlesmesinden ziyade psikolojik bir kontrat olarak

diistintilmektedir (Aselage ve Eisenberger, 2003: 491).

Literatiirde s6z konusu kavramin i¢indeki iki ayirt edici unsura ozellikle vurgu
yapilmaktadir (Aselage ve Eisenberger, 2003: 494; Rhoades vd., 2001: 828). Birincisi,
orgiitsel destek kavrami evrensel bir fikir ve inangtir. Orgiitiin, calisanin katkisina deger
vermesi ve tanimasini; 6deme, kidem verme, ddiiller, yardim ve diger masraflar vb. gibi
maddi vasitalarla gostermesidir. Bu durum orgiitiin hedeflerini karsilamaya yonelik
gayretlerin odiillendirilecegine dair ¢alisanin beklentisini yiikseltmeyi amaglamaktadir.
Ikincisi ise, calisanin sosyo-duygusal mutluluguyla ilgilidir. Isten ayr1 olarak aile ve
kisisel cevre icin ayrilabilecek zaman konusunda orgiitiin uygulama ve politikalarini
yansitmaktadir. Bu unsurlar ayni zamanda sosyal miibadele teorisyenlerinin de
savundugu hususlardir. Isci ve isverenin iliskilerinde karsiliklilik normlarma
basvurulmasi zorunlulugunu gostermektedir. Birbirinin lehine hareket eden iki tarafin

“kazan-kazan” prensibinden fayda saglamasini igermektedir.

Algilanan Orgiitsel destek kavraminda One c¢ikan tutumlar1 sdyle siralamak

miimkiindiir (Rottinghaus vd., 2009: 144);
- Orgiitiin ¢alisanlarina deger verdigini ¢alisanin hissetmesi,
- Giiven ikliminin tesis edilmesi,
- Tletisim kanallarmin acik olmast,

- Orgiitsel politika ve kurallarin uygulanmasinda adalet ve tutarlilik,
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- Duygusal baglilik, davranigsal zorunluluk,
- Gontilliliik, ilave gorev alma,
- Karsiliklilik.

Yapilan arastirmalar sonucunda, Orgiitsel destek algisinin calisanda ise karsi
olumlu tutumlar olusturdugu, bu tutumlarin siire¢ icinde gelistirildigi, ¢alisanin orgiitsel
vatandaslik davranisini ve performansini artirdigi, is stresini, isten ayrilma niyetini ve
kaytarmay1 (geri cekilme) azalttig1 goriilmiistiir (Howes vd.,1995; 173). Bu nedenle,

isletmeler agisindan her gecen giin 6nemini korumaya devam etmektedir.

Algilanan orgiitsel destek faaliyetlerinin isletmeler tarafindan benimsenmesi,
calisanlarin istenen siirece daha kolay uyum saglamasina ve oOrgiit iginde
yayginlasmasina neden olabilir. Giiniimiizde bir¢ok alanda kullanilan bu faaliyetlerin
(stirekli iyilestirme merkezleri, yetenek yonetimi, personel giiclendirme vb.) artmasi
sonucu Orgit i¢indeki tiim bireylerin haklarinin gelismesi saglanabilir. Calisanlarin
maddi ve manevi ¢esitli faydalar elde etmesi, karar alma siireglerine dahil edilmesi veya
kendisine danigilmasi, motivasyonuna ve performansina dogrudan etki etmektedir. Tam
tersi durumlarda, ¢alisanin diisiincelerine deger verilmemesi ve yapict elestirilerinin
kabul edilmemesi sonucu calisanin orgiite olan baghiligi azalmaktadir (Ozdevecioglu,

2003: 122).

Isletmelerin &rgiitsel destek konusunda diistiikleri en belirgin hata, ¢alisana
oncelikle maddi imkanlar saglayarak destek saglamaktir. Bu durum, calisani istenilen
Ol¢iide mutlu etmemekle birlikte daha fazla para kazanma duygusu tatmin edilemeyince
isten geri cekilme davramslarma da neden olmaktadir. Ozellikle manevi degerler
tizerinden yapilacak girdiler, ¢alisanin kendisini énemli hissetmesine, deger verildigi
algisinin olugmasina, 6zgiliveninin gelismesine ve yeteneklerinin farkina varmasina etki
etmektedir. Bu nedenle, hem 6rgiit hem de calisanlar i¢in dnemini devam ettirmektedir

(Eisenberger ve Aselage, 2003: 493).
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2.2. Destekleyici Orgiitiin Ozellikleri

Destekleyici orgiitler; calisanlarina deger veren, siirekli arka goriis aynasina
bakmasii engelleyen, korkmadan deneme ve yanilmasina izin veren yapilardir.
Calisanlarini bir tiir kaynak veya meta degil de bir insan olarak goren, basarilarini takdir
eden, bagliligmi artirmak i¢in tutarli davranan, inisiyatif vererek etkinligini artirmay1

hedefleyen olusumlardir (Eisenberegervd, 2004: 211).

Gilinlimiize bakildiginda basarili Orgiitlerin; motivasyonu 6zendirici yollari
uygulamaktan daha ¢ok destekleyici bir rol iistlenmeye ¢alistig1 goriilmektedir. Sosyal,
psikolojik ve fizyolojik sartlar1 ¢alisanin sagligi, giivenligi ve refahi i¢in daha uygun
hale getirmeye c¢abaladiklar1 gozlenmektedir. Destekleyici orgiitiin 6zelliklerinden
bazilarin1 aciklamak daha doyurucu bilgilere ulasmak acisindan dnemlidir. Eisenberger
ve arkadaglarina (1986: 500) gore destekleyici orgiitte, ¢alisanin katkisini ddiillendirme,
sikdyeti dnemseme, memnuniyeti gosterme ve fedakarliklar1 takdir etme 6zellikleri 6n

plana ¢ikmaktadir.

2.2.1. Calisanin Katkisim Odiillendirme

Kendi i¢inde bir giizellige ve degere sahip her birey, dogal olarak giizelligini
gostermek ve bunun karsiliginda degerli ve gerekli oldugunu gérmek hatta hissetmek
istemektedir. Giiniimiizde sosyal yasamin bir ferdi gibi davranan her organizasyon da
kendisine ait giizellikleri dis diinyaya yansitmak ve gostermek, adini duyurmak
istemektedir. Ortaya koydugu c¢aligmalart topluma sergileyerek, onun begenisini
kazanip toplumsal yasamin bir parcasi haline gelmektedir. Bu nedenle kendi kiymetini
artirabilmek i¢in, dncelikli olarak hizmet edenlerinin kiymetli oldugunu gostermesi ve
bir cazibe merkezi olusturmasi gerekmektedir. “Neden tercih edilmeliyim?” sorusunun
cevabin1 politikalari, uygulamalar1 ve kurumsal kimligiyle karsilamak zorundadir

(Yilmaz, 2016: 18).

Insan kaynaklari stratejilerinin bir dali olan ddiillendirme stratejileri ayn1 zamanda
motivasyon siirecine etki eden en temel faktdrlerden bir tanesidir. Odiiller, ¢alisanin
yarattig1 degere ve performansa gore aldig1 tatminle dogrudan iliskisi bulunan digsal bir

motivasyon kaynagidir. Yiiksek performans gelistirme yoniinde olusturulan bir kiiltiir,
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bir anlayis c¢esididir (Kiigiik, 2012: 288). Calisanlarin sadakatini ve baghligim
kazanmanin ve katkisini artirmanin en etkili yollarindan bir tanesidir. Her seyden
onemlisi odiillendirmeler, yonerge ve kanunlarla diizenlenen ve ¢alisanin performansina

dogrudan etki eden uygulamalardir.

Odiilleri; maddi (parasal), maddi olmayan ve performansa dayali olarak tasnif
edebiliriz. Ozendirici motivasyon araglarinin kullanimi tamamiyla organizasyonun
isleyisi, politikas1 ve hayal giiciiyle ilgilidir. Odiil siirecinde; adalet, giivenilirlik,
objektiflik ve seffaflik esas alinmakta ve Olgiilebilir kriterlerin konulmasina agirlik
verilmektedir. Elde edilen basarilarin arkasinda gizli kalan, gdzden kagan yetenekli ve
caligkan calisanlar ile ¢alisma gruplarinin ortaya cikarilmasi onem arz etmektedir

(Erkan ve Almachi, 2017: 26).

Odiillendirmeler; organizasyon igin siirekli iyilesme ve gelisme saglayan
uygulamalar1 yayginlagtirmayi, ¢alisanin motivasyonunu ve isletmenin verimliligini
artirmay1, desteklenmesi gereken alanlari 6n plana ¢ikararak isletmenin amaglarina ve
politikalarina katkida bulunacak caligsmalara imkan saglamaktadir. Ayrica orgiit ici
iletisimi ve aidiyet duygusunu gelistirerek beklentilere cevap vermeye yardimci

olmaktadir (Uzunbacak, 2016: 61).

2.2.2. Sikayeti Onemseme

Giiniimiizde dogru isletildigi takdirde calisanlarin memnuniyetini saglayan ve
orglite bagliligi artiran yollardan biri de sikdyet sisteminin kurulmasi olarak
gosterilebilir (Tanrisever, 2018: 115). Calisma ortaminda huzursuzluk yaratan,
psikolojik olarak negatif etki birakan, motivasyonu diisiiren, performansi azaltan,
caligmalar1 dogrudan ya da dolayli olarak etkileyen her tiirlii hususun calisanlar
tarafindan kolayca dile getirilmesinin saglanmasi, isletmeler tarafindan desteklenen
onemli konular arasinda yer almaktadir. Sikayet, kelime anlami olarak olumsuz bir
durumu ifade etse de igsel degerlendirme veya 6z elestiri olarak goriilmesi durumunda
olumsuz sonuglarin tespit edilip giderilmesine firsat veren etmenlerin basinda

gelmektedir (Tanrisever, 2018: 115).
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Giiniimiizde isletmeler sikayet sistemini etkin kullanarak, kisisel menfaatleri 6n
plana c¢ikarmak ya da ihbarcilik gibi ahlaki olarak zayif ve devamliligi olmayan
hususlar1 ortaya ¢ikarmaktan ziyade, gelisimi saglayan, motivasyonu ve performansi
artiran, Orgiit i¢inde sinerji olusturarak takim ruhunun gelismesine yardimci olan

uygulamalara dncelik vermektedir.

2.2.3. Memnuniyet Gosterme

Memnuniyet ¢ok boyutlu bir kavram olarak teknoloji ve ¢evrenin de dahil oldugu
bir siirecin sonucunu olusturmaktadir. Calisanlarin nitelikli bireyler olarak 6rgiite katki
saglayabilmeleri i¢in teknoloji kullanimina agirlik vermesi ve ¢evresi ile iyi bir iletisim
kurmas1 gerekmektedir. Memnuniyeti ifade etme veya gostermede esas, Orgiit acisindan
calisanin beklentilerini karsilayacak oranda etkiler olusturmaktir (Biiber ve Baser, 2012,

267).

Orgiitiin calisanina karsi memnuniyeti, bu memnuniyeti gdsterme yollari/bigimi
ile dogrudan iligkilidir. Memnuniyeti gosterme yollari, ¢alisanin mutluluk duydugu
yollarla benzerlik gdstermektedir. Bu yollar; yoneticileri tarafindan yakinlhk
gosterilmesine, kariyer gelisiminden, ddeme ve yardimlara, yonetimle iliskisinden is
cevresine, iletisimden is gilivenliinin saglanmasina, baglilik duygusundan giiven ve
saygt duyulmaya, biirokrasinin azaltilmasindan otonomi vermeye ve kadar ¢ok cesitli

yollarla gosterilebilmektedir (Yoon ve Thye, 2002: 102).

2.2.4. Fedakarhklar1 Takdir Etme

Insanin sahip oldugu ahlaki erdemlerin en Onemlilerinden bir tanesi de
fedakarliktir. Fedakarlik; giiniimiiz sartlarinda devinimi giderek artan ve siirekli
hizlanan bir diinyada calisma hayat1 ve sartlar1 diisiiniildiigiinde bir insanin, her tiirlii
zorluga gogilis gererek calisma ortaminda Ozverili davranip yaptigi iste sebat

gostermesidir.

Isletmeler ¢alisanlarindan gayretli olmalarini, diger ¢alisanlar ile uyumlu hareket
etmelerini, islerini sevmelerini, uzlagmaci bir tavir sergilemelerini ve goniilden katki
yapmalarint beklerler. Ancak c¢alisanlarindan bu sekilde tek tarafli davraniglar

beklemek, calisanlar iizerinde baski olusturmaktadir. Bu durum performansi da olumsuz
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etkilemektedir. Yapilan bu goniilden katkilarin kiymetlendirilmesi isletmenin comertligi

olarak degil, gorevi olarak kabul edilmektedir (Y1lmaz, 2016: 18).

Bu nedenle, ¢alisanlarin her birinin ayr1 ayr1 kiymetlerinin takdir edilmesi 6nem
arz etmektedir. Cilinkii her calisganin ayni1 performans: gostermesi miimkiin
goriilmemektedir. Gorev alaninda {stiin gayret ve Ozveri ile isini yapabilen her
kademedeki calisanin ortaya koydugu performansin olgiilebilir olmasi gerekmektedir.
Bu sekilde yiiksek performans gosteren calisanlarin hakkinin verilmesi ve diger

calisanlarin da 6zendirilmesi saglanmaktadir (Ozdevecioglu, 2003: 117-118).
2.3. Algilanan Orgiitsel Destek Teorisi

Algilanan orgiitsel destek kavraminin tarihsel siire¢ icerisinde gelisiminin her
asamasinda Eisenberger (1986: 498) yer almaktadir. Eisenberger (1986: 498); zayif
calisma performansi gosteren ve ig¢inde bulundugu Orgiite karsi ihtiyathi bir durus
sergileyen  ¢alisanlarin  performansinin  organizasyon tarafindan  katkisinin
degerlendirilmesi ve refahinin Onemsenmesi yoniinde ikna edilmesi durumunda
gelistirilebilecegini ileri siirmektedir. Calisanlarin begenilme, kabul ve saygi gérme gibi
ihtiyaclar1 karsilandiginda ve oOrgiit tarafindan artan gayretlerinin odiillendirmesine
yonelik kararli tutum sergilendiginde, calisan tarafindan da artan ¢abasinin ve
Ozverisinin degerlendirildigine ve desteklendigine, refahinin artmasina yonelik tesvik
edildigine ve isle ilgili basi1 sikistiginda yardim alacagina dair genel bir kam1 ve algi
olugmaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 698). S6z konusu bu algimin gercek ile
ortiismesi veya kabul gérmesi i¢in hem 6rgiit hem de ¢alisanin isletmenin hedeflerinin

gerceklestirilmesine yonelik birlikte katki sunmasi gerekmektedir.

Algilanan Orgiitsel destek; calisanlar tarafindan oOrgiitiin yiiksek gayretlerini
odiillendirmesini dngéren ve ¢aliganin Orgiite baglilik derecesinin artacagl varsayimini
kabul eden ¢ikarimlardir. Algilanan orgiitsel destek; artan is performansi neticesinde,
elde edilecek maddi ve manevi veya sembolik fayda beklentisini artirmaya hizmet eden
bir olgudur. Alinan kararlardan, uygulanan siire¢lerden ve politikalardan olumlu veya
olumsuz etkilenmektedir (Walters ve Raybould, 2007: 147). Yeterli 6deme, aileye
yeterli vakit ayrilmasi, yonetici-galisan arasindaki yiiksek iliski kalitesi, gelisimi

saglayan egitim imkanlari, terfiler, tesvikler, performans geri bildirimi alma, orta ve tist
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yonetimi 1ile iletisimin ayarlanmasi yoniinde destek, hedeflerin belirlenmesine istirak
etme, uygun is davranisi ve is taleplerinin tanimlanmasinda rehberlik, dagitimsal ve
islemsel adalet vb. bir¢cok hususla algilanan orgiitsel destek arasinda pozitif bir iligski s6z
konusudur (Kaplan, 2010: 41). Ancak orgiitiin yukarida belirtilen bir¢ok hususu
karsilamadigina yonelik kendini tekrarlayan isaretler mevcutsa, olusan alginin giderek

zayiflamasi ve ¢alisan performansinin diismesi olagandir.

Algilanan orgiitsel destekte bir nevi karsiliklilik s6z konusudur. Calisanin iyi niyet

veya kot niyet goOstermesi, iyi veya kot performans gostermesine neden
olabilmektedir. Bu durum da, orgiitsel bagliligt olumlu ya da olumsuz yoOnde

etkileyebilmektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 699).
2.4. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri

Algilanan orgiitsel destek; kavramin ilk c¢ikti§i zamanlarda orgiitsel baglilik
siirecini daha iyi anlamak maksadiyla kullanilmistir. Yakin tarihe kadar da baglilik; is
hacminin azalmasi, evrensel is tatmini ve performans gibi sonuglar veya c¢iktilar
lizerinden agiklanmaya calisilmistir. Ancak Eisenberger ve arkadaglar1 tarafindan
yapilan ¢aligmalarda, algilanan Orgiitsel destegin Ol¢timii ile ilgili farkli sonuglara
ulagilmistir. Elde edilen sonuglar arasinda en ¢ok goze carpani, algilanan oOrgiitsel
destegin sadece ciktilarinin degil, baz1 girdileri/onciilleri oldugu sonucunu ortaya

koymaktadir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 700).
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Sekil 2.1. Algilanan Orgiitsel Destegin Onciilleri ve Sonuglar

Kaynak: Allen, D. G.Shore, L. M. And Griffeth, R. W., “The Role Of
OrganizationalSupportAndSupportive Human Resource Practices In TheTurnoverProcess”, Journal of

Management, 2003, 29 (1), 99-118.
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Rhoades ve Eisenberger (2002: 699-701), algilanmakta olan orgiitsel destekteki
onciilleri adalet, yonetici destegi, ddiiller ve is kosullar1 seklinde ii¢ ana kategoriye
ayirirken, Allen, Shore ve Griffeth (2003: 99) bu kategorileri agarak bes grupta
simiflandirma yapmiglardir. Bunlar; orgiitsel adalet, orgiitsel giiven, yonetici destegi,
IKY uygulamalar1 ve kisisel dzelliklerdir. Sekil 2.1°de her iki ¢alismayr temel alan

tasnife vurgu yapilmistir.

2.4.1.Orgiitsel Adalet

Hemen hemen her organizasyonda g¢alisanlarin algisina etki eden, onlar1 kismen
motive eden en dnemli unsurlardan bir tanesi de “Orgiitsel adalet” kavramidir. Kavramin
altyapist Adams (1965)’1n esitlik kuramina dayanmaktadir. Orgiitsel adalet; ¢alisanin
orgiit icerisindeki her tiirli uygulamayla ilgili adalet algis1 olarak degerlendirilip,
literatiirde dagitim adaleti, islem adaleti ile etkilesim adaleti olmak iizere ii¢ alt boyut
temeline insa edilmektedir (Jawahar, 2002: 813). Kisilerin birbirine nasil davranmasi
gerektigi, karar verirken siirecin nasil isletildigi ve bunun sonucunun calisanlara nasil
dagitildig1 ve yansitildigina 151k tutan, organizasyonun idaresinin saglanmasina katki
saglayan kurallar ve normlar biitiiniidiir. Bireyler adalet konusunda genel bir bakis
acisina sahip olsa da, algisal bir durumu ifade etmesi nedeniyle orgiitsel adalet hususu

kisinin bakis agisina gore degisebilmektedir.

Orgiitsel adalet; kiiltiirel, psikolojik, ahlaki ve sosyal bir olgu olarak ¢ok boyutlu
degerlendirilmektedir. Bu olgu giiniimiizde sirketlerin kiiresel bir gii¢c haline gelmesi ve
ticari kazanca etkileri nedeniyle daha 6n planda tutulabilmektedir. Calisanlarin adaleti
nicin Onemsedigi ile ilgili yapilan c¢alismalarda pek c¢ok Oneri ortaya konmustur.
Colquitt ve arkadaslaria (2001: 427) gore ii¢ temel sebepten bahsedilmistir. Bunlardan
birincisi; arzu edilen sonuglarin veya isletme hedeflerinin kontroliine yardimci olmasi
icindir. Boylece uzun donemde ekonomik kazanimlarin artip atmadigi veya korunup
korunmadigini  dlgmeye yardimer olur. ikincisi, grup icerisindeki calisanlarin
iligkileriyle alakalidir. Calisanin grup igerisindeki pozisyonu, durusu ve kabul goriisiiyle
ilgili degerlendirme yapmasma izin verir. Ugiincii olarak; dogru seyin yapildigma
yonelik inang algisidir. Crapanzano ve Greenberg (1997: 328), bu ii¢ hususu ekonomik
(aragsal), kisiler arasi iliskiler (iligkisel) ve ahlaki konular olarak tasnifleyerek

aciklamustir.

44



Calisanlarin adaleti ne zaman dikkate aldig1 hususunda Greenberg (1986’dan
aktaran Alkan, 2018: 50), adaletin dagitiminin psikolojik boyutunu 6n plana ¢ikararak
dort durumdan bahsetmistir. Birincisi; negatif bir sonugla karsi karsiya kalindiginda
dikkate alinmaktadir. Ikincisi; adalet degerlendirmesinde belirgin bir degisiklik
yapildiginda ortaya cikmaktadir. Uciinciisii, kaynaklarm azligi durumunda goze
carpmaktadir. Dordiinciisii ise, farkli yetki ve kademelere sahip g¢alisanlar arasinda
gerceklesebilmektedir. Is esnasinda resmi iligkilerin olmast bu durumu 6nemli hale

getirirken, resmiyetin kalkmasiyla 6nemsiz hale gelebilmektedir.
Orgiitsel adaleti genel olarak ii¢ baslik altinda incelemek miimkiindiir.

e Dagitim Adaleti: Giliniimiiz organizasyonlarindaki en temel adalet
problemleri kaynaklarin dagitimi esnasinda ortaya cikmaktadir. “Dagitim adaleti”
kavramini; ister parasal 6diil dagitimi, ister sosyo-duygusal 6diil dagitim, ister takdir,
ister terfi ve statil, ister gorev, ister kar dagitimu, isterse licret dagitimi gibi pek ¢ok ¢ikti
lizerinden ele almak miimkiindiir (Blakely vd., 2005: 261). Isletmeler simirli kaynaklara
sahip oldugu i¢in, ¢alisanlar dagitimin adaletli yapilip yapilmadigina dikkat ederler.
Ciinkii stmirh kaynaklarin paylasiminda kendilerinin adil bir pay alip alamayacagini
merak ederler. Bu gerceklestiginde, dagitim adaleti anlayis1 tecriibe edilmis olur.
Dagitimin adaletli olmas1 algist birka¢ unsuru icermektedir. Birincisi; esitlik ilkesine
gore hareket edilip edilmedigidir. Ikincisi; otorite ile ¢alisan arasindaki iliskidir.
Ucgiinciisii; verilen 6diiliin veya isin ciktisinin degeridir. Dordiinciisii ise, adaletin
tesisine yonelik sonuctur. Tiim bu agamalar saglandigindan calisanlarda adaletin uygun
dagitildigina dair yiiksek bir algi olusur. Bunlardan herhangi birinin olmamasi durumu,
calisanin orgiitsel adalet konusundaki siiphesinin devam etmesine neden olur. Tam tersi
durumda, calisanin olumsuz algilamasi sonucu motivasyonu ve performansi diiser, diger
calisma arkadaslar1 ile uyumsuzlugu artar, bireysel verimsizligi sonucu isten geri

cekilme davraniglari bag gosterir (Nayir, 2011: 25).

e Islemsel Adalet: Bu kavram daha ¢ok karar verme siirecleri ile ilgili olmakla
birlikte isletmede belirlenen kurallarin nasil uygulandigi ve c¢alisanlara yonelik
kararlarin hangi siirecleri takip ettigi ile ilgilidir (Konowsky, 2000: 492; Zapata-Phelan
vd., 2009: 93). Leventhal, Karuza ve Fry (1980: 182) yaptiklar1 ¢alismada, alt1 adet
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islemsel adalet kurali tanimlamislardir. Bunlar; tutarlilik, 6n yargilar1 6nleme, eksiksiz
bilgi, dogruluk, temsiliyet ve ahlakiliktir. Herhangi bir kazanimin dagitimi baslangicta
adaletli gibi goriinse de, onun elde edilmesi i¢in izlenen islemler adil olmayabilir. Bu
nedenle karar mekanizmasini isleten kisi ve gruplarin aldigi kararlarda bahse konu
kurallara uymasi 6nem arz etmektedir. Eger gerekli kurallara uyulmadig tespit edilirse,
calisanlar tepkilerini 6diilii alana degil de orgiite yiiklemektedir. S6z konusu her iki
adalet kavrami ile algilanan oOrgiitsel destegin aralarindaki iligski pozitif yonlii olarak
tespit edilmistir (Moideenkutty vd., 2001: 617). Ayrica islemsel adaletin dagitim
adaletine kiyasla daha gii¢lii bir etkisinin bulundugu ortaya konmustur (Eisenberger vd.,

2004: 209-210).

e FEtkilesimsel Adalet: Orgiitsel islemlerin uygulanmasi esnasinda calisanlarin
maruz kaldig1 kisilerarasi davranislarin kalitesini ifade etmektedir (Bies ve Moag,1986:
48). Onceki yillardaki tanimlarinda “Etkilesimli Adalet” islemsel adaletin sosyal bir
parcast olarak goriilmiistiir. Bu donemde Bies ve Moag (1986: 44), adalet kavraminin
iletisimle deger kazandigina vurgu yapmistir. Glinimiizde etkilesimsel adalet iletisimle
birlikte farkli unsurlarla da iliski icindedir. Islemsel adalet karar siirecinin daha ¢ok
yapisal boyutuyla ilgilenirken, etkilesimli adalet ise, karar siirecinin sosyal ve kisiler
arasi iletisim yontemleriyle ilgilenmektedir (Niehoff ve Moorman, 1993: 534). Bu
nedenle Greenberg (1993: 87)’de etkilesimli adaletin kendi icinde “kisilerarasi ve
bilgisel adalet” olarak iki alt unsura ayrilmasini onermistir. Bies ve Moag (1986: 50);
etkilesimli adalet anlayisinda dort kuralin etkili olduguna vurgu yapmis ve adaletin
islemsel boyutundan bu sekilde ayrildigini belirtmistir. Bunlar; samimiyet, gerekge,

saygt ve uygunluktur.

- Samimiyet: YOnetimlerin karar verme siirecinde, iletisimlerinde acgik, diiriist ve

samimi olmasini, yanlis anlasilmalardan kaginmalarini 6nermektir.

- Gerekge: Karar verme siirecinin ¢iktilartyla ilgili ¢alisanlara yeterli aciklama

yapilmasini ifade etmektir.

- Saygi: Bireylere icten davranilmasini ve saygi duyulmasini, kasten kabalik

yapilmasinin 6niine gecmeyi aciklamaktir.
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- Uygunluk: Yonetimlerin Onyargili agiklama yapmasindan ve ¢alisanlarin

uygunsuz sorularindan kaginilmasidir.

2.4.2.Orgiitsel Giiven

Giiven, performansin yiikseltilmesi ve uzun donem istikrarin saglanmasi
bakimindan orgiitlere fayda saglayan unsurlardan bir tanesidir. Orgiitsel giiven; giiven,
ictenlik ve kabul konusunda c¢alisanlarin sahip oldugu karsilikli hissiyata dair
olusturulan bir ortamdir ve orgiitsel destek ile dogrudan iligkilidir. Giiven; 6zdeslesme,
is performansi, ruhsal ve fiziksel saglik yoniinden orgiitsel vatandaslikla olumlu yonde
bir iligki icerisindedir (Bat1 ve Tutar, 2016: 37). Yoneticideki yiiksek seviyedeki giiven
algisi, calisanlarin psikolojik giivenligine ve sadakatine onemli katki saglamaktadir.
Belirsizlik ve risk ortaminda dahi verilen sozlerin tutulacagina itimat edilmesini

kolaylastirmaktadir.

Orgiitsel giiven; calisanlarda duyarlilik, yoneticiye giiven ve yenilige kars1 agiklik
olarak kabul edilmektedir. Ayrica Orglit igerisinde huzurun yaratilmasini saglayan ve
cok sesliligi artiran faktorleri de icinde barindirmaktadir (Kaplan, 2010: 33).
Organizasyon igerisinde daha yaratici, yenilik¢i ve mutlu davranilmasini, fikirlerin
cekinilmeden agiklanmasini ve aliman sorumlulugun sahiplenmesine de katkida

bulunmaktadir.

Orgiitsel giivenin tesis edilmesinde etkin rol oynayan diger bir énemli faktdr de
giivenli iletisim yollar1 olusturmaktir. Calisan desteklenecegini bilirse 6rgiitiin faydasina
olacagini diisiindtigi fikir ve Onerilerini rahatca sunabilmektedir. Ruppel ve Harrington
(2000: 318) ozellikle teknoloji lizerine ¢alisanlarla ilgili yaptiklar1 arastirmada; kisisel
cikarin Orgiit ikliminde egemen oldugu algis1 disiliniildiiglinde giivenin azaldigini,

aksine iyimserligin artmasi durumunda giiven seviyesinin arttigini ortaya koymustur.

2.4.3. Yonetici Destegi

Calisanlar ayn1 Orgiit icinde deger gordigl algisim gelistirdikleri gibi,
yoneticilerine de katkilarina ve mutluluklarina verdikleri degere, sahip olduklar
statiilere gore Onem atfetmektedir. Yoneticilerin gosterdikleri destek, calisanlar

tarafindan  Ozellikle dikkate alinmaktadir. Yapilan c¢alismalar bu iligskiyi
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desteklemektedir (Eisenberger vd., 2002: 566). Yoneticiler, astlarim1 yonetme ve
performanslarin1  degerlendirme  sorumluluklarina  sahip  olmalar1  nedeniyle
organizasyonlarin yiiriitilmesinde o6nemli bir vekil ve memurdurlar. Bu nedenle
calisanlar, yoneticilerin kendilerine kars1 lehte veya aleyhteki yonelimleri ve tutumlarin
organizasyonun bir desteginin gostergesi olarak gormektedirler (Shore ve Shore, 1995:
153). Yapilan aragtirmalar, yonetici destegi algisi ile orgiitsel destek algisinin aralarinda
pozitif ve anlamli bir iligkinin bulundugunu gostermistir (Rhoades ve Eisenberger,

2002: 700; Kaplan, 2010: 48).

Yonetici destegi algisi, calisanlarin organizasyonun amagclarina ulagmasinda
yardime1 olma zorunlulugu hissi dogurur ve bagliligini artirmasina neden olur. Bu
durum calisanin organizasyona ilave katki saglamasini ve ilave rol {istlenmesine de
yardimc1 olmaktadir. Eger yonetici desteginin diistiigi algis1 olusursa, calisanin
memnun olmayacagi durumlarla bas etmek zorunda kalacagina inanmaya basladig1 veya
sorumluluklarin1 yerine getirirken yoneticilerle iliskilerini minimum seviyeye indirdigi
goriilmektedir. Ayrica c¢alisanlarin goziinde yoneticinin 6rgiit igindeki konumuna baglh
olarak giiven diizeyleri de etkilenir (Eisenberger vd., 2004: 210). YOnetici destegi,
sadece orgiitsel giiveni degil ayn1 zamanda lider-iiye etkilesimini de etkiler (Rhoades ve

Eisenberger, 2002: 700).

2.4.4. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) uygulamalari, calisanin yeteneklerini,
motivasyonunu ve is yapisini etkileyerek orgiitlere stratejik avantaj saglayan ve kilit bir
rol iistlenen konumuyla ydnetimde 6nemli bir paradigmay: olusturmaktadir. Orgiitler
calisanlarini, basari i¢in iizerlerine yatirim yapilacak, gelistirilecek ve giiclendirilecek
stratejik ve en degerli varliklar1 olarak goriirlerse, IKY yaklasimlari daha da onem
kazanabilir. Bu durumda; calisanlarin bagliligi, katilimi ve motivasyonu artarak
isletmenin rekabet ortaminda avantaj elde edilmesine ve siirdiiriilebilir is basarisina
pozitif yonde katki saglayabilir (Allen vd., 2003: 100). Yapilan ¢alismalarda algilanan
orgiitsel destegin, insan kaynaklar1 uygulamalariyla pozitif ve anlamli iligkisi oldugu

tespit edilmistir (Shore ve Shore, 1995: 153-154).

48



Whitener (2001), IKY uygulamalarinda ¢alisan algismin énemli olduguna vurgu
yapmustir. Ornegin; bir rgiit, ¢alisanimi kararlara katilimi igin cesaretlendirebilir ve
hatta kararlara istirakini resmi islemleri icerisine dahil edebilir. Ancak, calisanlarin
algist bu tarz bir katilma agik degilse, oOrgiit gercekte bekledigi katilimi
saglayamamaktadir. Benzer sekilde orgiit olusturdugu 6diil sisteminin adil olduguna
inansa da calisanlar bu konuda ayni goriisii paylagmayabilirler. Bu sebeple, orgiit
tarafindan IK'Y uygulamalari destekleyici algi olusturulmasi, ¢alisanlarin durumsal ve

davranigsal karsiliklarini da etkilemektedir.

Alginin, IKY uygulamalartyla degistirilmesi veya olusturulmas: 6rgiit icerisinde
normal siireci isleterek gerceklesebilirken, yani oOrgiit biitiiniiyle bunu desteklerken,
bazen de yonetici, alt yonetici, boliim sefi vb. kisilerin ¢alisanlarin davranislarini
etkileyebilecek hususlar konusunda tecriibe sahibi olmasiyla ve bazi dokunuslari
yapmasiyla da saglanabilir (Kaplan, 2010: 50). Bu bakimdan ele alindiginda, IKY
uygulamalarinin olduk¢a genis bir yelpazesinin bulundugu, Orgiitin bu hususta
destekleyici bir algiya sahip olmasinin s6z konusu yelpaze igerisinde ¢alisanlarin

algisina pozitif etki sagladigi yadsinamaz bir gercek olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Buna gore algilan orgiitsel destek icerisinde IKY uygulamalari; en basta calisanin
fizyolojik ihtiyaci olan {icret tatmini olmak iizere, is glivenligi, 6zerklik, terfi, egitim, rol
ile ilgili stresorler, orgiitiin biiyiikliigi ve 6zelligini kapsamaktadir (Eisenberger vd.,
2004: 211). IKY uygulamalari; yeterli kariyer gelisim imkanlar1 sunarak calisanin
potansiyelini artirmasini, yeteneklerini gelistirmesini ve i hacmini artirmasini olumlu
yonde desteklemektedir. Ayrica sosyal destek saglayarak, is ve aile hayatini, yoneticiler
degisse bile onlarla olan iligkilerini ve diger calisanlarla iliskilerini diizenlemesine

yardimc1 olmaktadir.

2.4.5. Kisisel Ozellikler

Orgiit icinde calisanlar ayn1 calisma ortaminda olmasina ragmen kisisel dzellikleri
nedeniyle farkli diisiinebilirler. Bu durum orgiitsel destegin de farkli sekilde
algilanmasina neden olabilir (Ozdevecioglu, 2003: 86). Baz1 kaynaklarda “demografik
ozellikler”, bazilarinda ise, “isgoren ozellikleri” veya “karakter ozellikleri” olarak yer

almakla birlikte ayn1 anlami ifade etmemektedir. Literatiirde “kisisel ozellikler” bes
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Ozellik tizerinden incelenmistir. Bunlar; duygusal denge/dengesizlik, disa doniikliik,
tecriibelere agik olma, uyumluluk ve sorumluluk duygusu ile hareket etmedir (Zhao ve
Seibert, 2006: 263). Bu sayilan bes 6zellik, ¢alisanin 6rgiit icerisindeki girisimeiligi, is
performansi, c¢alistig1 takimla tatmini veya tiikenmigligi ile ¢ok yakindan iligkilidir.
Orgiitsel vatandaslik davramslari olarak kabul edilen baskalarma yardimci olma,
nezaket, erdemli olma, sorumluluk bilinciyle hareket etme, sportmenlik vb. bircok
hususla ilk o6zellik hari¢ pozitif bir denge s6z konusu iken, ozellikle duygusal
denge/dengesizlik ile negatif bir iliski s6z konusudur (Rhoades ve Eisenberger, 2002:
701).

Orgiitsel destek teorisi; algilanan orgiitsel destegin, kisinin duygusal destek, saygi,
baglilik ve onaylanma gibi ihtiyaglarini karsiladigin1 varsaymaktadir. Aslinda karsilanan
hususlar tamamiyla bireylerin psikolojik ihtiyaglariyla ilgili hususlardir. Dolayisiyla
kisisel 6zellikler; ¢alisanlarin is tatminini, orgiitsel bagliligini, iletisimini, is kapasitesini

vb. bircok seyi dogrudan etkileyebilmektedir (Kaplan, 2010: 53).
2.5. Algilanan Orgiitsel Destegin Sonuclari

Algilanan orgiitsel destekle ilgili olarak yapilmis olan ilk ¢aligmalar, ¢alisanlarin
orgiite bagliliklarin1 6lgmek ve orgiitsel baglilik siirecini daha iyi anlamak maksadiyla
kullanilmistir. Yakin tarihe kadar da sonuglar ve ciktilar iizerinde durulmasi 6n plana
cikarilmistir. Antik Misir ve Yunan felsefesi Kybalion’da “Her sebebin bir sonucu, her
sonucun bir sebebi vardir. Her sey yasaya gore olur. Degisim, bilinmeyen yasadan
baska bir sey degildir” sozleri Onciiller ve ¢iktilar arasindaki iliskiye bir nevi 1s1k
tutmaktadir. Tetikleyici unsur olan onciillerin sonuglar1 olarak ortaya ¢ikan bu hususlar,
orgiitsel destek algisinin bir nevi psikolojik ¢iktilaridir. Sebepler ile sonuglar arasinda
pozitif ya da negatif iligki s6z konusu olabildigi gibi dogru orantili veya ters orantili bir

iligki de s6z konusu olabilir (Kaplan, 2010: 54).

Algilanan oOrgiitsel destegin davranigsal sonuglari; gorev iistlenme ve ilave
gorevler alma seklinde goriilmektedir. Bu nedenle bazi calismalar sonuglar1 farklh
basliklar altinda tasnif etmistir. Ornegin, algilanan orgiitsel destegin sonuglar1 bazi
calismalarda davranis ve tutum basliklar altinda incelenirken, bazilarinda ise psikolojik

ve davranigsal boyut basliklar1 altinda aciklanmaya calisilmistir (Nayir, 2011: 35).
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Algilanan orgiitsel destegin OVD ile iliskisi, psikolojik bir siirecin sonuglarini
yansittigini géstermektedir. Bunun {li¢ gostergesi bulunmaktadir. Birinci olarak orgiitiin
hedeflerine ulasmasi ve refahinin Onemsenmesi i¢in davranissal bir zorunluluk
dogmaktadir. lIkincisi, 6nemsenme, onaylanma, saygi gdrme vb. sosyo-duygusal
ihtiyaglarin karsilanmasina yardimer olmasidir. Ucgiinciisii de ¢alisanlarin inancini
pekistirmesidir (Zagenczyk, 2006: 103). Genel olarak incelendiginde bu siire¢, hem

calisanin hem de Orgiitlin lehinde sonuglar olusturmaktadir.

Istisnai durumlar s6z konusu olsa da; belirtilen sonuclar, geri cekilme davranisi

harig, algilanan orgiitsel destek ile pozitif iliskisi olan ¢iktilardir.

2.5.1.Orgiitsel Vatandashk

OVD konsepti, Bateman ve Organ (1983) tarafindan ortaya atilmis ve giiniimiize
kadar iizerinde pek ¢ok tanim ve calisma yapilmistir. OVD; orgiitlerin sosyal
mekanizmasini saglayarak, siirtiinmeleri azaltan ve etkinligi artiran davraniglardir. Hem
calisana hem de orgiite fayda saglayarak bireysel ve orgiitsel hedeflere katkida bulunur.
Bu davraniglarin sergilenmesi i¢in 6zellikle bir gérevin verilmesi zorunlu degildir. Bir
cesit olumlu tecriibeler biitliniidiir. Bu davranislar1 sayesinde ¢aligsanlar, yoneticilerinden
daha iyi performans degerlendirmesi alma egilimine girmektedirler (Podsakoff vd.,
2000, 513-563). Boylece ekonomik resesyon veya kiigiilme yasanmasi durumunda bile

daha iyi bir performans sergilenmesine yol agmaktadir.

Orgiitiin calisanlara kars1 olumlu ve faydali davranislar sergilemesi, ¢alisanlarinda
olumlu karsilik vermesini saglamaktadir. Bu etki-tepki siireci kisa zamanda ¢alisanlarin
olumlu bir inang ve algi gelistirmesine neden olmaktadir (Wayne vd., 1997: 102).
Yiiksek seviyede oOrgiit destegi algisi calisanlarda zorunluluk duygusu yaratmasi
nedeniyle, Orgiitiin amacglarma karst da dogal olarak bir davranigsal baglilik
olusturmaktadir. I¢giidiisel bir motivasyon dogurarak yapilan islerin hem dogru hem de

nitelikli yapilmasini saglamaktadir.

2.5.2.1s Tatmini

Is tatmini; bir ¢alisanin isine yonelik olumlu ya da olumsuz tutumlaridir

(Greenberg ve Baron, 2003: 76). Baska bir ifadeyle, isinde gordiigli kiymete gore mutlu
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olmast veya duygusal durumunda olumlu etkiler yaratmasidir. Calisanlarin orgiitsel
destek algis1 arttikca is tatmininin de arttig1 arastirmalarla desteklenmistir (Hellman vd.,
2006: 632). Is doyumu, calisanin isini yaparken, isinden hoslanmasi, onu iyi yapmasi
ve gosterdigi ¢abasi sonucu Odiillendirilmesini ifade etmektedir. Algilanan Orgiitsel
destegin bir sonucu olusur ve kilit bir éneme haizdir. Is taminini belirleyen unsurlar;

licret, is gevresi, iletisim ve Orgiitsel baglilik seklinde siralanabilir (Nayir, 2011: 38).

Algilanan orgiitsel destek, calisanin sosyal ihtiyaclarina cevap vererek, odiilii
pekistire¢ olarak kullanarak ve yardim ihtiyact hissettiginde yaninda oldugunu
gostererek is tatminine olumlu yonde katki sunmaktadir (Witt, 1991: 1498). Bu nedenle
is tatmini yiiksek calisanda orgiitsel vatandaslik, orgiite giiven ve orgiite baglilik fazla
iken, isten geri ¢ekilme ve isten ayrilma niyeti daha azdir (Kirkman ve Shapiro, 2001:
561; Kreitner ve Knicki, 1995, 161-162). Bu durumun farkli bir sonucu da isletmedeki
devamsiz calisan sayisinin azalmasi ve verimliligin artmasidir (Katz ve Kahn, 1977,
407). Yapilan calismalarda dikkate deger bir baska sonugcta, is tatmini ve isten ayrilma
niyetinin aralarinda negatif yonlii bir iligki bulundugudur (Hellman, 1997: 682).

Calisanlar, orgiitiin kendilerine deger verdigine dair bir algiya sahip olsalar da is
tatmin diizeyleri diisiik olabilmektedir. Orgiitsel destek algilamasinin is tatminiyle
sonuglanmamasinin sebebinin, ekonomik kosullar nedeniyle {icret artis1 yapilamamasi
ya da fiziksel ¢alisma sartlarinin iyilestirilememesi olarak goriilmektedir (Eisenberger
vd., 1997: 821). 1970’lerden beri is tatmini ¢ogunlukla is performansinin genel bir
belirleyicisi olarak diisliniilmiis ve bu yonde konseptler gelistirilmistir. S6z konusu
kavram halen sadece performansi degil, bagliligi da etkileyen en 6nemli etmenler

arasinda yer almaktadir.

2.5.3.1se Katilma

Algilanan orgiitsel destegin sonuglarindan bir digeri de ise katilmadir. ise katilma
orgiitsel destegin onciillerinden olan ¢alisanin kisisel 6zellikleri ile yakindan ilgilidir.
Calisanin yaptig1 isin kalitesini artirmak i¢in ortaya koydugu kisisel ozellikleri “ise
katilma” olarak tanimlanmaktadir (Lodhal ve Kejner, 1965: 28). Calisanlar arasinda
uygulanan katilim modelleri; anlatmak, pozitif goriintii vermek, danigsmak, katilmak ve

yetki devretmek olarak siralanmaktadir. Bu modellerin benimsenmesinde kusaklar arasi
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farklilik da énemli bir ¢alisma alanim olusturmaktadir. Ozellikle X kusagi calisan ve
yoneticilerde ise katilma, pozitif goriintii vermek olarak uzun mesai siirelerinde

bulunmay1 gerektirirken, Y kusagi calisanlarda yetki devri daha 6n plana ¢ikmaktadir.

Ise katilma, galisanin kendisini isi ile &zdeslestirmesi, isine baglanmasi, isini
kendi kimliginin merkezine yerlestirmesi olarak tanimlanabilir. Isinin iyiligine ve
Onemine ait degerini i¢sellestirmesidir. Baz1 ¢alismalarda calisanin isini veya meslegini
“yasam bicimi” olarak gormesi seklinde de ifade edilmistir (Saleh ve Hosek, 1976:
221). Bu durum ¢alisanin isinde ve iistlendigi rollerde enerji sarf etmesi ve en iyisini
yapmaya calismasini varsaymaktadir. Orgiit iginde arzu edilen 6zelliklerden biridir.

Calisanin motivasyonu, gelisimi, performansi ve tatmini i¢in gereklidir.

Basar1 ihtiyact hisseden, is ahlakina destek veren, sorumluluk sahibi vb. kisisel
ozelliklere sahip calisanlarin orgiitsel destegin saglanmasiyla birlikte daha ¢ok katilim
egilimi gosterdikleri kabul edilmektedir. Is tasarim, &rgiitsel ve psikolojik sartlar,
yonetim sekli gibi hususlar katilimi dogrudan etkilemektedir. Is kalitesi, sonugclari,

orgiitsel verimlilik gibi hususlar katilimla iliskili olan hususlardir (Nayir, 2011: 39).

Asirt ig yiikii olan ve isiyle gerekenden daha fazla siire vakit gegiren ¢alisanlarin
da ise katilim davranisi sergiledigi gézlenmektedir. Bununla birlikte bu tiir ¢alisanlarda
ilerleyen zamanlarda tiikenmislik, is tatminsizligi ve isi birakma gibi egilimler ortaya
¢ikabilmektedir. Ise katilim galisanlarda; is tatmini, baghihig, OVD’yi, organizasyona
duygusal baglanmay1, goniillii olma ve kararlara katilimi artirmakla kalmadigr gibi isi
birakma istegini de azaltmaktadir. Bu konu iizerine yapilan aragtirmalarda, ise katilim
ve algilanmakta olan oOrgiitsel destegin aralarinda pozitif ve anlamli bir iliskinin

bulundugunu ortaya konmustur (O’Driscoll ve Randall, 1999: 201).

2.5.4. Geri Cekilme Davramsi

Geri ¢ekilme davranigi, algilanan Orgiitsel destegin negatif c¢iktilarindan bir
tanesidir. Calisan bireylerin orgiitteki aktif katilimlarinin sinirlanmasi ve g¢ekmesi
seklinde tanimlanmaktadir. Algilanmakta olan durumun koétiilesmesine karsi verilen

istemli bir karsiliktir. Calisan ile oOrgiit arasindaki fiziksel ve psikolojik mesafenin
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giderek artmasidir (Kaplan, 2010: 59). Sekil 2.2’de geri c¢ekilmenin safhalari

gosterilmistir
) N
*[s Tatminsizligi yaratan hususlar; orgiitsel destegin azlig1,
) ekonomik sartlarin kotiilesmesi, iicretlerin 6denmemesi,
gftlnllslilgig orgiit sartlarinin ve psikolojik sartlarin kotiilesmesi vb.
J
olmast
\
Davyanis *Bilgi ugurma. Sikayetleri artirma, diger islere bagvurma.
degisikligi )
N
FiZ¥sel +Isi birakma, i¢ transfer, ise gelmeme, ise ge¢ kalma.
geri
¢ekilme <
N
«Isiyle ya da takimiyla mesgul olmama, drgiitsel
Psikolojik bagliligin azalmasi, tiretkenligin azalmasi vb.
¢ekilme J

Sekil 2.2. Geri Cekilme Davraniginin Sathalari

Kaynak; Rhoades, L., Eisenberger, R., “Perceived Organizational Support: A Review of the Literature”,
Journal of Applied Psychology, 2002, 87, (4), s.702.

Sekil-2.2°de goriildiigii gibi geri ¢ekilme davranisi satha satha gerceklesmektedir.
Geri ¢ekilme nedenlerinin en baginda, is tatminsizligi ve bu olguyu yaratan hususlar
gelmektedir. Is tatminsizliginde en etkili husus ise orgiitsel destegin azhigidir. Birbirini
takip eden safhalarda; davranis degisikligi, fiziksel geri ¢ekilme ve son olarak psikolojik
cekilme gelmektedir. Son safha olan psikolojik c¢ekilmede, orgiitsel baghiligin ve

tiretkenligin azalmasi sonucu tiikenmislik olusmaktadir.

Geri ¢ekilme davraniginin artirilmast ya da azaltilmasina etki eden faktorlerden
biri de oOrgiitsel destek algisidir. Calisan orgiitiin  destegini ne kadar arkasinda
hissederse, isinde zararli davramislari sergileme olasih@ o kadar azalmaktadir. “Is
ahlaki” ya da “is etigi” olarak adlandirilan ve ¢alisanlar arasinda dogrudan dogruya etki
birakan davraniglar da geri ¢ekilme davranisina etki eden faktorler arasinda yer

almaktadir. Ornegin bir calisan; grup icerisinde geri cekilme davramislarm diizenli
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olarak yaparsa ve bu hususta orgiit tarafindan bir yaptirim sergilerse, bu durum diger
calisanlar1 da olumsuz etkileyebilir. Bu davranisa “sosyal kaytarma” veya “modelleme
davranis1” da denilmektedir (Eder ve Eisenberger, 2008: 56). Sayet calisan kendisine
deger verildiginin bilincinde olursa ve grubun veya orgiitiin nemli bir pargas1 oldugunu
diisiiniirse, bu tir davraniglar1 tercih etmemektedir. Arastirmalar geri ¢ekilme
davranisiyla algilanan oOrgiitsel destegin aralarinda negatif yodnde bir iliskinin
bulunduguna dikkat ¢cekmektedir (Eisenberger vd., 1997: 813; Eisenberger vd., 2002:
571; Michael vd., 2005: 173).

2.5.5. Performans

“Glizel goren giizel disiintir, glizel diisiinen gilizel soyler” felsefesinden hareketle
olumlu duygusal tepkilerin (cosku, heyecan, giiven, atiklik, kivraklik vb.) isletmelerde
olumlu sonuglar dogurdugu kabul edilmektedir. Orgiitsel destek algist da calisanin
yaptig1 ise deger verildigi ve mutlulugunun 6nemsendigi diigiincesine katki yapmasi
sebebiyle, olumlu sonuglarin elde edilmesine ivme kazandirmaktadir. Bu olumlu
sonuglarin en degerli olanlarindan biri de, ¢alisanin orgiitiin hedefleri dogrultusunda
gosterdigi performans olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Orgiitsel destek konusunda yapilan
aragtirmalarda, performans ile 6diil beklentisi arasinda siki bir bag oldugu ortaya

konmustur (Mearns ve Reader, 2008: 390; Eisenberger vd., 2004: 213).

Performans bir 6nceki maddelerde belirtilen is tatmini, rgiitsel baglilik, OVD,
organizasyona duygusal baglanma, goniillii olma, kararlara katilim, verimlilik, y6netici
destegi, adalet, giiven ortami, IKY uygulamalari gibi birgok hususla dogrudan baglantili
bir parametredir. Orgiitiin ¢alisanindan alacagi katkinin en biiyiik yansimasi olarak
goriilmektedir. Dolayisiyla orgiitsel destek algisindaki esas ¢ikti, ¢alisanin gdsterdigi
performanstir (Rhoades ve Eisenberger, 2002: 702). Kisaca ifade etmek gerekirse,
orgiitsel destek algisi; ¢alisan performansini etkileyen, tiim etmenler arasinda aracilik

yapan bir nevi psikolojik ve duygusal tetikleme mekanizmasi gorevini gérmektedir.
2.6. Algilanan Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi iligkisi

Orgiitsel vatandashk davranisi, istemli ve goniillii yapilan bir davranis olup

orgiitsel destek algisinin en 6nemli sonuglarinin basinda gelmektedir. Katilimin, yiiksek
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performansin, dayanismanin en 6nemli gostergesidir. Yoneticiler tarafindan performans
ve 0diil degerlendirmesi yapilirken agirlik verilen 6nemli bir kriterdir. Ayrica 6nemli bir
liderlik 6zelligi oldugu varsayilmaktadir. Olagan ¢alisan performansini olagandist hale
getiren, beklentilerin {istiine ¢ikmasini saglayan davranig modelleridir (Cinar, 2013: 62).
OVD aslinda calisanin diizenli olarak gdstermedigi ya da roliiniin bir pargasi olmayan
ekstra rol ve davraniglar olmasi nedeniyle, yoneticiler tarafindan bu tarz ek rollerin
ortaya cikarilmasi bir liderlik gostergesi olarak da goriilmektedir. Liderlik 6zellikleriyle
ilgili olarak, yardimci (etkili), destekleyici ve donilistimcii liderlik seklinde {i¢ dnemli
model karsimiza c¢ikmaktadir. Bu modeller etkili bir sekilde uygulandigi takdirde
OVD’yi ¢ok farkli cesitli sekillerde etkilemektedir.

OVD, érgiit basaris1 ve verimliliginin saglanmasinda temel belirleyiciler arasinda
sayilmaktadir. Nitelikli ve nicelikli bir performans, hedef basarisi, hizli islem siireci,
zamaninda iirlin ve hizmet kalitesi sunma, hem miisteri hem de ¢alisan memnuniyeti
saglama anlayisi, OVD sayesinde gerceklesebilmektedir. Yapilan arastirmalar, her iki
kavramin arasinda pozitif yonde ve anlamli bir iliskinin bulundugunu ortaya ¢ikarmistir

(Wayne vd., 2002: 596).

Caliganlarin algilanan orgiitsel destegi yiiksek gormesi durumunda takim ruhunun
daha kolay olustugu ileri stiriilmektedir. Takim ve grup caligmasina énem veren ve
uygulayan orgiitlerde OVD’nin artmasi, OVD ile algilanan 6rgiitsel destek arasindaki
pozitif yonlii iliskiyi desteklemektedir (Piercy vd., 2006: 249). Bu iliskiyi sadece
performans ve 0diill baglaminda diisiinmenin yeterli olmadigi sonucuna ulasmak
miimkiindiir. Aslinda orgiitler OVD’yi ddiillendirmek istemelerine ragmen, ¢alisanlarin
bu davraniglar1 gostermesi karsiliginda c¢ogunlukla d&diillendirilme gibi  bir
beklentilerinin olmadig1 gdzlenmektedir. Uretkenligi, verimliligi, karliligi, aym
zamanda c¢aligan performansi ve refahini artiran, masraflar1 azaltan, ise gelmeme ve is
hacmi diisiikliigii oranlarini azaltan 6énemli bir unsurdur ve ¢alisanlar bunun i¢in karsilik
beklememektedir (Moorman vd., 1998: 353). Orgiitler, OVD’nin uzun dénemde
saglayacag1 faydayr dislinerek, kisa vadede bu tir davranislar1 6diillendirme
masraflarim gz ard1 etmeyi sectigi takdirde basarilarini pekistirebilirler. isletmelerin bu
durumu bir nevi yatirim araci olarak ele almasi ve bunu bir aligkanlik hale getirmesi

gerekmektedir.
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UCUNCU BOLUM

PSIKOLOJIK SERMAYE

Isletmelerde calisanlarn  OVD  sergilemelerinin  yaptign  olumlu katk,
aragtirmacilarin “pozitif psikoloji” ye olan ilgilerini artirmaya baslamaktadir. Pozitif
psikoloji ile insanlarin zihin ve ruh diinyasina etki eden olumlu duygular 6grenilmeye
calisilmaktadir. Boylece ¢alisanin, is hayatinda daha basarili ve bulundugu 6rgiite daha
faydali bireyler olmasinin saglanmasi amaglanmaktadir. Psikoloji disiplinindeki bu
olumlu yonelimin Orgiitsel davranist da pozitif yonde etkilemesi, isletmelerde

“psikolojik sermaye” kavraminin 6ne ¢ikmasina zemin hazirlamistir.

Calismanin bu bdéliimii igerisinde; pozitif psikoloji ve pozitif 6rgiitsel davranis
catis1 altinda psikolojik sermayenin tamimi, gelisim siireci, 6dnemi ve faydalari,
ozellikleri, boyutlari, yonetimi ve gelistirilmesi ile sonuglar1 incelenmektedir. Ayrica
s0z konusu kavram ile ilgili yurt i¢ci ve yurt disi aragtirmalar hakkinda bilgi

verilmektedir.
3.1. Pozitif Psikoloji

Pozitif psikoloji, son yirmi yil i¢inde ortaya c¢ikan ve gittikce daha fazla dikkat
¢eken yeni bir psikoloji dali olarak 6ne ¢ikmaktadir (Sheldon ve King, 2001: 88).
Pozitif psikoloji, zevkli, ilgi ¢ekici ve amaglar1 olan degerli bir hayata ulastiran
faktorlerin bilimsel olarak arastirilmasini igermektedir. Pozitif psikoloji hakkinda
anlasilmasi gereken en dnemli sey, pozitif psikolojinin bir bilim dali oldugu gergegidir.
Pozitif psikoloji, kanitlara dayali teorileri degerlendiren bilimsel yOntemlere
dayanmaktadir (Piotrowski, 2005: 89). Pozitif psikolojiyi daha iyi tanimlayabilmek i¢in

tarihsel gelisim siirecini incelemek gerekmektedir.

Ikinci Diinya Savasi dncesinde psikolojinin {i¢ ayri gérevi bulunmaktadir. Bunlar;
zihinsel hastaliklari iyilestirmek, tiim insanlarin yasamlarini daha iiretken ve doyurucu
kilmak ve yiikksek yetenekleri tanimlamak ve beslemektir (Seligman ve
Csikszentmihalyi, 2000: 8). ikinci Diinya Savasi'ndan kisa bir siire sonra, psikolojinin

ana odag1 zorunlu olarak birinci Oncelige (anormal davranis ve akil hastaligini tedavi
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etmek) kaydirilmistir (Cameron vd., 2003: 7). 1950'lerde, Carl Rogers, Erich Fromm ve
Abraham Maslow gibi hiimanist diisiiniirler, mutluluga ve insan dogasinin olumlu
yonlerine odaklanan teoriler gelistirerek diger iki alana ilginin artmasina yardimci
olmaya c¢alismislardir.. Ancak hem Rogers’in hem de Maslow’un ¢alismalar1 sadece
teorik zeminde kalmasi nedeniyle pozitif psikolojiyi agiklamakta yetersiz kalmistir

(Aslan, 2018: 73).

Pozitif psikoloji  bilimin kurucular1 olarak; Martin Seligman, Mihaly
Czikszentmihalyi ve Christopher Peterson gosterilebilir. Bu alanda ¢aligmalar yapan
diger onemli isimler ise; Carol Dweck, Daniel Gilbert, Kennon Sheldon, Albert

Bandura, C. R. Snyder ve Philip Zimbardo"dur.

Pozitif psikoloji, Amerikan Psikoloji Dernegi Baskani roliindeki Martin
Seligman'in, psikolojiye gii¢lii bir yaklasim getirmenin 6nemini ortaya koydugu dénem
olan 1990'larin sonlarinda ¢agdas haliyle ortaya ¢ikmustir (Ciftgi, 2018: 6). 1998 yilinda,
Martin Seligman’in  Amerikan Psikologlar Birligi Baskani seg¢ilmesi ile pozitif
psikolojinin temelleri atilmistir. Giiniimiizde Seligman genis Ol¢lide ¢agdas pozitif

psikolojinin babasi olarak goriilmektedir.

Martin Seligman (1998: 38) pozitif psikolojiyi su sozleriyle ozetlemektedir;
“Bireylerin ve topluluklarin olumlu yonde gelismesini saglayan faktorleri kesfetmeyi ve
tesvik etmeyi amacglayan en uygun insan faaliyetlerinin, davramiglarimin bilimsel

’

calismalaridr.’

Psikoloji disiplinine biiylik oranda hakim olan patolojilere odaklanma anlayisi,
insan1 yasamaya deger kilan olumlu 6zelliklere odaklanmaktan yoksun bir psikoloji
bilim modelini ortaya ¢ikarmistir (Terjsen vd., 2004: 168). Pozitif psikoloji ise pozitif
kisisel 6zellikler ve kuramlara dayanarak, hayatin kisir ve anlamsiz oldugu durumlarda
ortaya ¢ikan patolojileri 6nlemek ve hayatin kalitesini iyilestirmek adina yeni bir akim
olusturmustur (Norrish ve Vella Bodrick, 2009: 272). Pozitif psikolojinin ilgi duydugu
bazi alanlara; mutluluk, iyimserlik ve acziyet, farkindalik, insan karakterinin giiglii

yonleri ve erdemleri, umut, olumlu diistinme ve esneklik 6rnek verilebilir.
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Pozitif psikoloji, "neyin yanlis oldugunu" sormak yerine "neyin dogru oldugunu"
sorar. Bu nedenle odak, bireyleri su sekilde tanimlamak ve harekete gecirmektir

(Seligman, 2002: 14);

- Islevsel olmayan duygulari ve davranislar1 hafifletmeye yardimei olun.
- Bireyleri, yasamin zorluklarini ele almak i¢in beceri ve giiven ile donatin.

- Ideal bir refah durumunu koruyarak siirdiiriin.

Pozitif psikolojinin liderleri tarafindan pozitif psikolojiye yapilan en Onemli
katkilardan biri, “Karakter Giigleri ve Erdemler” el kitabinin gelistirilmesidir (Peterson
ve Seligman, 2004: 24). Bu el kitabi, Olciilebilir yirmi dort karakter giiciinden olusan
alt1 temel erdem (bilgelik, cesaret, insanlik, adalet, ol¢iiliiliik, Ustiinliik) sunmaktadir.
Benzer sekilde, ancak zihinsel bozukluklar i¢in tami kilavuzlarindan farkli olarak bu
giiclii siniflandirma sistemi, psikolojik bozukluklarin tani ve tedavisini tamamlayacak
faktorlerin degerlendirilmesini kolaylastirmak, olumlu niteliklerin farkindaliginm
artirmak ve ortak bir dil gelistirilmek i¢in hazirlannmistir. Halihazirda kullanilan bu

siiflandirma, pozitif psikolojinin hayata gecirilmesine de zemin olusturmaktadir.
3.2. Pozitif Orgiitsel Davranis

Pozitif psikoloji, isletme yOnetimi pratiginde uygulanmistir; ancak zorluklarla
kars1 karsiya kalmistir. Arastirmacilar yaptiklari ¢calismalar sonucunda, yoneticilerin bir
isyerine pozitif psikoloji uygulamalarini insa ederken bazi sorunlarla miicadele etmeleri
gerektiklerini belirtmiglerdir. Ayrica, calisanlarin pozitif psikolojiyi memnuniyetle
karsilamas1 ve ona bagli kalmasi i¢in, bir kurum i¢indeki uygulamasinin seffaf olmasi

gerektigini vurgulamiglardir (Avey vd., 2010: 388).

Pozitif psikoloji uygulamalariyla birlikte calisanlar daha iyimser olabilir ve yeni
konseptlere veya yonetim uygulamalarina acik olabilir. Bu durum “pozitif Orgiitsel
davranig” kavramimnin ortaya ¢ikmasina imkan saglamistir. Pozitif Orglitsel davranis,
olumlu duygularm, isyerindeki ¢alisan performansiyla nasil iligkili oldugunu ortaya
koyan caligmalar1 temsil etmektedir. Pozitif psikolojinin ¢alisma ortamlarina nasil
uygulandigint ve c¢alisanlarin olumlu psikolojik durumlarint iyilestirmeyi nasil

Ogrenebileceklerini aragtirmaktadir (Luthans ve Youssef, 2004: 152).
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S6z konusu davranis aragtirmalar1 nispeten yeni olsa da, temel fikirleri daha
eskilere dayanmaktadir. Bu kavramin kokenleri, Martin Seligman ve arkadaslar1 (1998)
tarafindan baglatilan “pozitif psikoloji” {lizerine insa edilmektedir. Pozitifligin degeri
yillardir kabul edilmekle birlikte, ancak son zamanlarda psikoloji ve drgiitsel davranista
teori olusturma, arastirma ve uygulama icin ana odak alani haline gelmistir (Avey vd.,

2008: 68).

Pozitif orgiitsel davranis arastirmacilari; 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve esneklik
gelistirmenin daha yiiksek performansli c¢alisanlara yol ac¢tigini ileri slirmektedir.
Yapilan caligsmalar, umut sahibi ¢alisanlarin, hedeflere ulasmak, zorluklarla yiizlesmek,
olumlu orgiitsel davranis gelistirmek adina iradeyi kullanmak i¢in enerji harcadiklarini
ve bu calisanlarin daha iyi is tatmini, i mutlulugu ve organizasyona baglilik

sagladiklarini gostermektedir (Luthans, 2002b: 699).

Pozitif psikolojinin olugmasini saglayan pozitif o6rgiitsel davranig drnekleri olarak;
0zel glinleri kutlamak, spor turnuvalar1 diizenlemek, kiiltiirel geziler planlamak, ¢cocugu
isyerine getirmek, farkli dil veya kiiltiirden insanlarla kaynasmak i¢in organizasyonlar
yapmak, kadin haklarina 6nem vermek, c¢alisanlar1 daha fazla odiillendirmek, is
giivenligini saglamak, is kiiltiirii insa etmek ve Onemli ¢alismalart kolaylagtirmak

siralanabilir.
3.3. Psikolojik Sermayenin Tanimi

Psikolojik sermaye, bireyin Ozyeterliligi (baz1 kaynaklarda 6zgiiveni), umudu,
iyimserligi ve dayanikliligi/esnekligi ile nitelendirilen, bireyin olumlu ve gelisimsel hali
olarak tanimlanmaktadir (Gooty vd., 2009: 359; Luthans vd., 2007: 548).
Hastaliklardan, patolojiden ve zayifliklardan ziyade sagliga ve gii¢lii yonlere odaklanir.
“Otantik Mutluluk” adli kitabinda Seligman (2002), ilk once psikolojik sermaye olup
olmadigini ve eger var ise, ne oldugu ve nasil elde ettigimiz sorularini sormaktadir.
Seligman (2002: 46), bu sorulari, “pozitife odaklandigimizda, belki de gelecege yatirim
yvapiyoruz, gelecegimiz icin psikolojik sermaye insa ediyoruz” diyerek cevaplamaktadir.
Calisma ortamina uygulandiginda ise, bu bir akis diyagrami seklinde genelden 6zele

dogru ele alinabilir.
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Luthans ve arkadaslar1 (2004: 45) 2004 yilinda, sermaye tiirlerini analiz edip,
ortak yanlarini ve farkliliklarini incelemislerdir. Bu ¢alisma sonucunda pozitif psikoloji
ve pozitif oOrglitsel davramisin isletmedeki calisanlar {izerinde olumlu etkisine
odaklanarak, tanimlanmamis farkli bir sermaye tiiriiniin olabilecegini ve bu sermaye
tiiriinlin yonetilebilir, gelistirilebilir ve 6l¢iilebilir olmasinin miimkiin oldugunu ileri
siirmiislerdir. Boylece “psikolojik sermaye” kavrami ortaya konulmustur. Sekil 3.1°de

psikolojik sermayenin diger sermaye tiirleri ile iliskisi agiklanmistir.

Geleneksel Beseri Sosyal Pozitif
Ekonomik Sermaye Sermaye Psikolojik
Sermaye Sermaye

Neye Sahipsin [—| NeBiliyorsun || KimiTaniyorsun [—®{ Kim Oldugun

Tecriibe

*  Finansallar : Eitim o iligkiler +  Ozgiiven

+  Maddi varliklar; . Yetkinlikler + Baglantilar . _Urlnut .

fabrika,ekipman, . Bkl »  Arkadaslar *  lyimserlik

patent,veri, vb. 6 + Esneklik
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Sekil 3.1. Sermaye Tiirleri ve Psikolojik Sermaye iliskisi

Kaynak: Luthans, F., Kyle, W., and Brett, C., “Positive Psychological Capital: Beyond Human And
Social Capital”, Business Horizons, 2004, 47(1), 46.

Sekil 3.1°de gosterilen bigimde psikolojik sermaye, beseri ve sosyal sermayenin
Otesinde temel olarak ne bildiginiz ya da kimleri tanidigimizdan ziyade ‘“kim
oldugunuza” odaklanmaktadir. Kim oldugunuzla ilgili doért pozitif psikolojik
kapasiteden bahsedilebilir; 6zyeterlilik, umut, iyimserlik ve dayanikliliktir (Gooty vd.,
2009: 359; Luthans vd., 2007: 548).

Daha sonraki yillarda yapilan ¢aligmalarla birlikte Luthans ve arkadaslar1 (2007:
551), psikolojik sermayeyi “bireyin pozitif psikolojik gelisim durumu” seklinde

tanimlamiglardir. Bu gelisim siirecini gergeklestirecek bireyin;

- Zorlu gorevlerde basarili olmak i¢in gerekli ¢abayi listlenecek ve gosterecek

giicii (6zyeterliligi) olmasi,
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- Su anda ve gelecek donemlerde basariya ulasacagina dair pozitif bir tutum

(iyimserlik) gelistirmesi,

- Hedefler konusunda sebat etmek ve gerektiginde basarili olabilmek i¢in yeni

yollar (umut) bulmast,

- Sorunlar ve sikintilarla bogustugunda, basariya ulasmak igin geri ve hatta

sorunlarin 6tesine gecerek dayaniklilik gostermesi gerekmektedir.
3.4. Psikolojik Sermayenin Gelisim Siireci

Pozitif psikoloji ve pozitif Orgiitsel davranistan etkilenen psikolojik sermaye
olgusu, Luthans ve arkadaslarinin éne siirdiikleri bir olgudur. Ozyeterlilik, iyimserlik,
umut ve dayaniklilik, psikolojik sermayenin gegerli olan tanimin1 yapmak ve kriterlerini
belirlemek i¢in kullanilmaktadir (Luthans, 2002a: 61; Luthans ve Youssef, 2004: 155).
[k arastirmalar, bu dort faktoriin birlestirildiginde sinerjik bir etkiye sahip oldugunu
gostermistir. Spesifik olarak, psikolojik sermayenin, performansi ve memnuniyeti
Olcmede, bunlar1 olusturan bireysel giliclerden daha iyi bir yapi1 oldugunu o6ngoren
bulgulara ulasilmigtir (Luthans vd., 2006: 98; Luthans vd., 2005: 252). Bir sonraki
mantiksal adim, psikolojik sermayenin bir mikro girisim yoluyla gelistirilip
gelistirilemeyecegini gormektir. Kisacasi; psikolojik sermaye aslinda durumsaldir ve iyi

odaklanmis, cok kisa egitimlerle gelistirilebilir.

Psikolojik sermaye anlayisina ulasmak icin baz1 kriterlerin karsilanmasi
gerekmektedir. Bunlari su sekilde siralayabiliriz (Luthans, 2002a: 58; Luthans ve
Youssef, 2004: 146; Luthans vd., 2008: 819);

- Teori ve arastirmayla temellendirilmesi gereklidir.

- Dogru olgiimler yapilmasi gereklidir.

- Orgiitsel davranis alaninda nispeten benzersiz olmas1 gerekmektedir.
- Durumsallik temelli olmasi gereklidir.

- Stirdiiriilebilir performans iizerinde olumlu etkisi olmasi1 gereklidir.
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Psikolojik sermaye, isletmelerin kiiresel ¢apta rekabet yeteneklerini gelistirmeleri
ve slirdiriilebilirliklerini devam ettirmelerini saglayabilmek i¢in insan kaynaklarinin
onemli bir rol istlendigine vurgu yapmaktadir. Giiniimiizde yetenek yoOnetiminin
giderek Onem kazanmasi, psikolojik sermayenin de etkisi ile iliskilendirilmektedir.
Ciinkii calisanlarin yeteneklerini artirmast ve performanslarini yiikseltmesi psikolojik
sermayenin bir sonucu olarak kabul goérmektedir. Ayrica, calisanlarin daha etkin
olmasini saglayan psikolojik sermayenin, bireylerin kim olduguna ve gelecekte nerede
olabilecegine yonelik ongoriileri de isletme agisindan 6nemlidir (Luthans ve Jensen,

2002: 305).
3.5. Psikolojik Sermayenin Onemi ve Faydalari

Psikolojik sermaye, ¢alisanin motivasyonu ve performansini artirdigindan
isletmeler agisindan giderek 6nem kazanmaktadir. Ayrica ¢alisanlar arasinda oOrgiitsel
vatandaslik davranigi uygulamalarinin artmasina da neden olmaktadir. Psikolojik
sermayenin onemi isletmenin ¢apma goére farklilik arz edebilir. Ozellikle kiiciik ¢apli
isletmelerde bu sermaye tiirline agirlik verilmesi kagmilmaz bir zorunluluk halini

almaktadir (Envick, 2005: 41).

Psikolojik sermayenin, isletmelerde ve farkli disiplinlerdeki uygulamalarinda bazi

faydalar1 gozlenmektedir. Bunlar1 6zetleyecek olursak;

- Isyerinde pozitif duygularin calisanlar arasinda daha kolay ve hizli yayilmasi
orgiit icinde takim ruhunun olusmasina katki saglar (Avey vd., 2008: 48; Luthans vd.,
2007: 541).

- Pozitif duygular, ¢alisanin motivasyonunu artirir ve is performansina ivime

kazandirir (Luthans vd., 2008: 818; Luthans vd., 2008: 219; Luthans vd., 2007, 346).

- Olumlu duygular calisanlar arasinda isbirligini giiglendirir ve hedeflere daha

kolay ulagilmasina imkan verir (Ding, 2018: 17).

- Olumlu duygularin beslenmesi calisanlarin kendilerini 6rgiit i¢inde mutlu

hissetmelerini saglar (Lyubomirsky vd., 2005: 842).
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- Pozitif psikolojinin bir yansimasi olarak kotlimser olan insanlar1 “sadece
olumlu diistinmeye” zorlamayarak, hem gercek¢i olmayan ¢ok fazla iyimser olma
egilimini hem de yogun karamsarligin calisma ortamindaki is arkadaslar iligkilerinde

neden oldugu olumsuz etkileri azaltir (Cole vd., 2009: 464).

- Calisanlarin psikolojik iyi olus nedeniyle mutlu olmalari, isini severek

yapmalarini sagladigi i¢in is tatminini de artirir (Luthans vd., 2007: 541).

- Calisanin is ortaminda mutlu olmasi i¢inde bulundugu orgiite baglhiligini artirir

(Luthans ve Youssef, 2007: 334).

- Psikolojik sermaye calisanin ise baglanmasina olumlu katk: sagladigindan ise

devamsizligini azaltir (Avey vd., 2006: 42).

- Isletmenin degisen cevre kosullarina uyum saglamas: icin orgiitsel degisimi

kolaylastirir (Avey vd., 2008: 48).

Gilintimiizde isletmeler kiiresel rekabet sartlarina daha hizli adapte olmak ve
siirekli hedeflerini gilincelleyebilmek igin Orgiitsel verimliligi 6n planda tutmak
zorundadir. Bu durum orgiitlerde psikolojik sermaye yaklagimima 6nem verilmesini
ihtiyac haline getirmektedir. Belirtilen olumlu etkiler bu argiimani desteklemektedir.
Ihtiyaglarmi iyi tespit edebilen ve bu alanda yeniliklere acik olan drgiitlerin gelecekte de
gelisimini  hizlandirmast miimkiin goriinmektedir. Gelecekte psikolojik sermaye
yaklagimini benimseyen pozitif orgiitsel davranis alanina daha fazla ilgi gosterilecegi

beklenmektedir.
3.6. Psikolojik Sermayenin Ozellikleri

Psikolojik sermaye, isletmelerde c¢alisan algisinda Onemli bir paradigma
degisikligine neden olmustur. Psikolojik sermayenin ozelliklerini su sekilde

siralayabiliriz (Nelson ve Cooper, 2007: 11);

- Psikolojik sermaye, beseri sermaye ile kiyaslandiginda daha biiyiik bir alani
tanimlamaktadir. Beseri sermaye calisanin egitim ve gelistirme ihtiyaglarina yonelirken,
psikolojik sermaye yonetici ve calisanin siire¢ icinde elde ettigi tecriibeyi de dahil

ederek kurumsal hafizanin olusmasina zemin hazirlamaktadir.
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- Psikolojik sermaye, sadece calisanlar arasindaki iliskiyi i¢ermediginden
sosyal sermayeye kiyasla daha biiylik bir alan1 tanimlar. Psikolojik sermaye, ¢alisanlar
arasindaki iliski ile birlikte birey, bolim ve oOrgiit bazinda grid yapida iliski agimi

icermektedir.

- Psikolojik sermaye pozitif bir anlayis1 benimser. Bu nedenle orgiitiin IKY
alanindaki yeniliklere hizli bir sekilde uyum saglamasma yardimci olmaktadir. Orgiit
icinde olumlu duygularin yayginlasmasi, verimli personelin sayisinin artmasi, ise
devamliliginin artmasi, etik davraniglarin kazandirilmasi ve calisana farkli egitimler
verilerek yeteneklerinin gelistirilmesi ile pozitif bakis agisina odaklanir. Psikolojik

sermaye, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde basarinin yakalanmasina imkan verir.

- Psikolojik sermaye daha &nce calisilan orgiitsel davramis ve IKY
uygulamalarindan farkli bir yol haritas1 izler. Amaci pozitif psikolojinin yansimalarini
orgiit icinde farkli bir bakis ile incelemektir. Psikolojik sermaye oOrgiit i¢in yeni bir

doniisiimiin baslangicidir.

- Psikolojik sermayenin Olgiilebilir olmasi, degerlendirilmesi ve gelisimi igin
de onemlidir. Mevcut durumda psikolojik sermayenin boyutlarint 6lgen gecerli ve
giivenilir 6lgekler bulunmaktadir. Bunlar Parker (1998)’1in 6z yeterlilik 6l¢egi, Snyder
ve arkadaslarinin (1996) iimit 6lgegi, Scheiner ve Carver (1985)’in iyimserlik 6l¢egi ve

Wagnild ve Young (1993) *1n dayaniklilik dlgegidir.

- Psikolojik sermaye durumsal bir 6zellige sahip oldugundan ve ayni zamanda
Olciilebildiginden dolay1 gelistirilebilir. Yapilan bir¢ok arastirmada, kisilik 6zelliklerinin
calisan performansinin aralarinda pozitif yonde ve anlamli bir iligki bulundugu
belirlenmistir. Kisilik 6zelligi durumsallik temelli bir yaklasima da olanak

saglamaktadir (Ding, 2018: 16).

Psikolojik sermaye yaklasimini benimseyen oOrgiitlerdeki gelisim aciklanan
Ozellikler nedeniyle digerlerinden farklilik gostermektedir. Pozitif psikolojinin igletme
alaninda uygulama sahasi buldugu pozitif 6rgiitsel davranisin i¢inde yer alan psikolojik

sermaye kavrami, siirdiirebilirlik ve performans agisindan 6ne ¢ikmaktadir.
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3.7. Psikolojik Sermayenin Boyutlari

Psikolojik sermaye bireyin kendisini tanimasinin yani sira kisinin sahip oldugu
degerlerin farkinda olarak, kendisini nasil yonetecegine yonelik belirledigi tutumun
gerekliligini ifade etmektedir (Kesken ve Ayyildiz, 2008: 739). Psikolojik sermayenin
boyutlarinin belirlenmesinde; sahip olduklari gelistirilebilen olumlu bakis agis1, esneklik
ve performansa yapacagi katki yonleri itibariyle uygun dort boyut 6ne ¢ikmaktadir. Bu
boyutlar; 6zyeterlilik, umut, dayaniklilik ve iyimserliktir (Luthans ve Youssef, 2004:
152).

Psikolojik sermaye basariya ulagmak i¢in bu dort faktoriin birlestirici, sinerjik
etkisinden faydalanarak birbiriyle uyum i¢inde ¢alisilmanin 6nemine isaret etmektedir.
Bu konuda igverenler acisindan giizel bir 6rnek, umutlu bir ¢alisanin karsilasacagi
bir¢ok soruna ragmen degisik yollara bagvurarak hedefe ulasmaya ¢alismasi verilebilir.
Bunu saglayan husus ise asir1 iyimserlik, ozyeterlilik ve zorluklara karsi psikolojik

dayanikliliktir (Luthans vd., 2010: 46).

Psikolojik sermayenin temelini teskil eden bu dort faktor; insanin zorluklar
karsisinda olumlu bakis agisina sahip olmasina, performansini artirmasi igin gayret
gostermesine, sorunlara farkli ¢oziimler iiretebilmesine neden olmaktadir. Ayrica
Luthans ve arkadaslar1 (2007: 550), pozitif psikolojik sermayenin boyutlarinin tek
baslarina biitiinii anlamak icin yeterli olmayacagini, sinerjik bir yaklasimla tek tek

etkilerinden ¢ok daha fazla etkisinin oldugunu belirtmektedir.

Sonug olarak; psikolojik sermaye alaninda yapilan c¢alismalar, ifade edilen
sermayenin en iyi sekilde tanimlanmasinda pozitif psikoloji kapsaminda bulunan bu
dort nitelige ihtiya¢ oldugunu ortaya koymustur. Bu nitelikler “psikolojik sermayenin

boyutlar1” olarak adlandirilmistir (Nelson ve Cooper, 2007: 85).

Psikolojik sermayenin dort alt boyutunu olusturan 6zyeterlilik, umut, iyimserlik

ve dayaniklilik kavramlar1 bu basliklar altinda incelenmektedir.
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3.7.1. Ozyeterlilik

Psikolojik sermayenin bilesenlerinden olan ve iizerinde en fazla arastirma yapilan
boyut olan 6zyeterlilik, pozitif orgiitsel davranis ile ilgili yapilan ¢aligmalarda “giiven”
veya “Ozgiliven” olarak da bilinmekte olup Albert Bandura’nin (1977) sosyal 6grenme
teorisine dayanmaktadir (Bandura, 2001: 4). Bu teori kapsaminda yapilan arastirma
sonuglarina gére Bandura’nin gelistirdigi bu kavram; bireyin kendine olan giiveni, sahip
oldugu yetenek ve maharetlere olan inanci ve kendini her tiirlii sart i¢in hazir hissetmesi

ile ilgili bir olgudur (Ciftci, 2018: 13).

Bagka bir ifadeyle 6zyeterlilik, bir isi basariyla yerine getirmek i¢in bireyin sahip
oldugu zihinsel ve fiziksel beceriler hususunda kisinin kendine olan gilivenini ve
motivasyonunu belirtir. Kisacasi, calisanlarin bir eylemi gergeklestirirken yapmasi
gereken davraniglart yerine getirirken sahip olmasi gereken becerilere hangi Olciide
sahip oldugu inancidir. Kisi farkina vardigi beceri ve yeteneklerini test etmeden veya
degerlendirmeden harekete gecmez (Stajkovic ve Luthans, 1998: 244). Tanimdan
hareketle, Ozyeterliligi tiist seviyede olan kisiler sahip olduklar1 bes 6zellikle

digerlerinden farklilik gostermektedirler. Bunlar (Luthans ve Youssef, 2014: 183):

- Sectikleri st seviyedeki amaclara yonelik zorlu wugraslara girme

egilimindedirler.
- Bu zorlu ugragslar i¢inde bulunmaktan zevk alirlar ve kendilerini gelistirirler.
- Kendiliginden motive olurlar.

- Belirledikleri amaglar1 gerceklestirmek icin kendilerini ¢aba goéstermeye

yonlendirirler.
- Karsilagtiklar1 problem ve zorluklar1 yenmek i¢in sabirla sebat ederler.

Kisilerin sahip olduklar1 6zelliklerin yani sira Luthans 6zyeterliligin bes temel

ozelligini;
- Bir ise 6zgii olmasi,

- Uygulamaya dayanmasi,
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- Gelisime agik olmasi,
- Digerlerinden etkilenmesi,

- Cevresel etkenlere gore farklilik gdstermesi olarak siralamistir (Luthans vd.,

2007: 36-37).

Bireyin en agir basan yonlerinden olan O&zyeterlilik; kisinin davraniglarini,
kararlarmi ve duygusal faktdrlerini etkileyerek performansina katki saglamaktadir. Oz
yeterlilik diizeyini belirleyen hususlar; yapilan ise yonelik beklentiler, karsilasilan
problemleri ¢ozmeye baslama karari, gosterilecek ¢aba miktar1 ve zorluklar karsisinda

gosterilen direngtir (Newman vd., 2014: 131).

Dogustan sahip oldugu yetenekler ile bir isi basariyla yapabilecegine inanan bir
kisinin, dogduktan sonra gelistirilerek edinilen bir yetenek olduguna inanan baska birine
gore 0z yeterliligi daha ¢ok etkilenmektedir. Jourden, Bandura ve Banfield (1991:
213)’1n yaptig1 calismada; dogustan gelen yetenek olarak goren bireylerin, isin icrasi
sirasinda 0z yeterliliklerinde hissedilebilir bir artis gozlemlenmemis, aksine
performanslarinda diisiis goriilmiistir. Buna karsin dogduktan sonra yetenegin
edinebilecegini diisiinenlerin goérev esnasinda Ozyeterlilik seviyelerinde yiikselis,

performanslarinda olumlu artis goriilmiistiir.

Oz yeterliligin ii¢ alt boyutu vardir. Biiyiikliik, giic ve genelliktir. Biiyiikliik,
bireyi yapacagi is ile sahip oldugu yetenek diizeyini karsilagtirarak ortaya koydugu
degerlendirmeye dayanmaktadir. Sonrasinda birey, aldig1 isi 6nce biiyiliklik boyutuna
gore kiyasladiktan sonra, isi ne kadar etkili olarak bagarabilecegine yonelik bir inang
hissetmeye baslamaktadir. Ikinci alt boyut olan gii¢, bireyin isi yaparken karsilastigi
zorluklarin tamamu ile gayretle ve sebat ederek bas etmesi, caba gostermesidir. Son
boyut ise genellik 6zellik gosteren islere gore farklilagsmasi sebebiyle, bir¢ok duruma

gore genel 6zyeterlilige sahip olma halidir (Stajkovic ve Luthans, 1998: 242).

Oz yeterlilik diizeyi yiiksek olan bireyler stresle daha kolay miicadele etmekte, isi
yaparken gosterdikleri gayret ile basariya varacaklarina olan inanglar1 hi¢gbir déonem
kirilmamaktadir. Ayrica isletmede sahip olduklari bu 6zgiiven nedeniyle rol model

olarak alinmaktadir (Luthans, 2002a: 60).
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3.7.2. Umut

Hobbes (2017: 52) umudu, istenen bir seyi elde etme ihtimaliyle olusan arzu,
umutsuzlugu ise, bu ihtimalin olmamasi olarak tanimlamistir. Umudun uzun siire
siirmesinden 6zgiiven, umutsuzlugun uzun siirmesinden ise giivensizlik olusmaktadir.
Descartes (2015: 159)’e gore umut, kisinin arzuladig1 bir seyin olmasina yonelik kendi
kendini ikna etmesine yonelik egilimdir. Ikna etmeye yonelik bu egilim, kisideki istek

ve mutluluk duygularinin birlesmesi neticesinde filizlenmektedir.

Snyder (2002: 50) ise umudu, bireyleri isteklendirmeye yonelik olusan psikolojik
bir his olarak tanimlamistir. Kiside bu his, oncelikle kendisine gdsterilen bir hedef ile
baslamakta, sonrasinda kisi bu hedef dogrultusunda yiiksek bir motivasyon ve direng
gostermektedir. Hedefe ulasmak icin yaptigi faaliyetler esnasinda bazi sorunlarla
karsilagsa dahi gostermis oldugu bu ¢aba ve kararlilik neticesinde bagka yollar ve

teknikler ortaya koyabilmektedir .

Birgok arastirmada umutlu bireylerin iglerini yaparken Ozgiivenlerinin ve
motivasyonlarmin yiiksek olduklari, hedeflerine ulasma esnasinda karsilastiklar
zorluklarda kararli davraniglar sergiledikleri, ¢6ziime yonelik alternatif hareket tarzlari
tirettikleri ve netice olarak performanslarinda artis oldugu goézlemlenmistir (Luthans ve
Jensen, 2002: 305). Ayrica umutlu bireyler 0Ozgiirce diisiinebilmekte, bdylece
karsilastiklar1 durumlara yonelik farkli ¢oziim yollar1 arama ve risk alma egilimine
girmektedir. Kisiler yaratic1 ¢oziim yollar1 bularak, ¢alistiklar1 isyeri ve kendileri i¢in
yeni firsatlar ortaya ¢ikarmaktadirlar (Luthans, 2007: 44-49).Yapilan arastirmalar
gostermistir ki, kisinin hem fiziksel hem de psikolojik sagliginin korunmasinda ve
yasam igerisinde karsilagilan problemlerle bas etmede umut etkili bir faktordiir (Luthans

ve Jensen, 2002: 306-307).

3.7.3. lyimserlik

Scheier ve Carver (1985: 219)’a gore, karsilasilan durumlarin olumlu ydnlerini
diisiinen kisiler iyimser, aksini bir bakima olumsuz yonlerini diisiinen kisiler ise
kotiimser olarak tamimlanmustir. Ikisi arasindaki en biiyiik fark, iyimserlerin
karsilastiklar1 problemlere yaklasimlar1 ve bulduklar1 farkli ¢6ziim yollarinda belirgin

olarak gdzlemlenmektedir (Luthans vd., 2013: 121). Seligman ve arkadaslar1 (2005:
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416) pozitif psikoloji akimi igerisinde degerlendirdikleri iyimserligi, karsilasilan
durumlara iyi tarafindan bakan ve boyle tanimlamaya calisan bir yaklasim olarak ifade
eder, kotii olarak aciklanan durumlari ise, gecici olaylar olarak degerlendirir. Bu
arastirmacilara gore iyimser insanlar, karsilastiklar1 durumlar karsisinda 6zgiiven ve

kararlilik gostermektedirler (Luthans ve Youssef, 2004: 152).

Psikolojik sermayeyi olumlu olarak etkileyen iyimserligi Seligman (1990), realist
olmas1 gerekliligini, bunun aksi gercekg¢ilikten uzak yaklasim igerisinde olan
iyimserligin olumsuz sonuglarinin olabilecegini belirtmistir. Iyimserlik, olaylar1 dogru
yoneterek ve motivasyonu tetikleyerek iyilik halinin ortaya ¢ikmasina neden olan bir
faktordiir. Yasanan kotii olaylar1 iyimserler disaridan ve kendine 0Ozgiin olarak
degerlendirirken, kotiimserler ise, bunun aksine iceriden ve genel olarak degerlendirirler

(Peterson, 2000: 48).

Iyimserligin isleyisinde en temel nokta, istenen seylere veya hedeflere gerekli
gayret harcayarak ulasilabilecegi beklentisidir. Iyimser insanlar, bir olay hakkinda
miispet seyler hissettikleri takdirde, ona ulasmak yolunda karsilasacaklar1 zorluklarda
kararlilikla gerekli cabayr sarf etmektedirler. Bunun aksine, kotlimser insanlarda
ulagmak istedikleri beklentilere yonelik bir gayret yoktur (Luthans vd., 2010: 49).
Iyimser insanlar karsilastiklar1 olaylar1 gercekei olarak yorumlar ve yaptiklar1 hatalar:
diizelterek gelecekte tekrarlamama yoniinde irade gosterirler. Yaptiklart hatalarin
nedenlerini her seferinde baskalarinda aramak ise, iyimserlik ile alakali degildir (Akcay,

2012: 128).

Bir¢ok arastirmada, bireylerin kazandiklar1 yeni kabiliyetler ve yetenekler ile
basarili isler ortaya koymasinin, onlar1 iyimserlige sevk ettigi belirtilmistir. Boylece
iyimserligin bireyleri basariya ulastirmada etkin bir faktér oldugu ifade edilmistir.
Ayrica iyimserligin basariya ulasmada bireylerin motivasyonunu ve dolayisiyla yasam
kalitesini artirdig1 ileri siiriilmektedir (Luthans vd., 2008: 219-228). Bireylerin
beklentilerinin miispet olmasi, hedefledikleri yerlere ulasma arzusunun yiiksek
oldugunu gosterir ve yasadiklari sikintilart basarisizlik olarak degil de firsata cevrilebilir
bir durum olarak algilamalarint saglar (Cetin ve Basim, 2012: 129). Ayrica bu tarz
bireyler digerlerine gore stresle basa ¢ikma konusunda daha iyi performans gosterirler.

Olumlu durumlar1 benimseyen, olumsuzlar ise dislayan iyimserlik kavraminin, sahip
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oldugu herkesi kucaklayici yapisi ve gelecek ile ilgili miispet beklentileri nedeniyle

stres diizeyini azaltma etkisi bulunmaktadir (Toor ve Ofori, 2010: 343).

Iyimserligin olumlu etkilerinin yan1 sira bazi olumsuz yonleri ve etkileri de vardir.
Ornegin, fiziki olarak sikinti yasamayan bir birey, ileriki yasaminda sagligma yonelik
olumlu, iyimser diislinceleri nedeniyle almasi gereken bazi tedbirleri almay1 ihmal
edebilir. Bu sebepten dolayi, psikolojik sermayenin boyutu olan iyimserligin, bir sey
hakkinda karar alma 6ncesinde olumlu ve olumsuz durumlarin sebep ve neticeleri ile
ilgili ayrintili bir inceleme yapmasmin faydali oldugu kabul edilmektedir (Luthans,

2002a: 59).

3.7.4. Dayamikhihk

Psikolojik sermayenin boyutlarindan birisi de bireylerin sahip oldugu dayaniklilik
giiciidiir. Baz1 kaynaklarda kavramin “esneklik” olarak ifade edildigi goriilmektedir.
Dayaniklilik, hayatinda bir¢cok sikinti ve problemler i¢inde olan bir bireyin, bunlar
karsisinda kararli olarak iizerine gidebilmesi ve basarili olabilmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bireylerin dayaniklilik diizeyleri ile sahip olduklar1 kabiliyetleri
arasinda dogru orantili bir bag vardir. Degisimin ¢ok hizli yasandigi diinyamizda
dayaniklilik seviyesi yliksek, cevreye uyum kabiliyeti olan, zorluklar karsisinda
kararlilik  gosteren kisilerin  performanslariyla olumlu bir baglanti  oldugu

degerlendirilmektedir (Avey, 2008: 63).

Luthans ve Youssef (2004: 156) dayanikliligi; her gecen giin eklenen
sorumluluklara ilave olarak yasanan problemlere ve basarisizliklara, karmasiklasan ve
belirsizlesen ortamlara ragmen bireylerin olumlu olarak gdstermis oldugu durus ve
kararlilik olarak ifade etmistir. Kisilerin bireysel veya cevresel faktorlerden dolayi

karsilastiklari risklerin azaltilmasinda dayaniklilik 6nemli parametre olusturmaktadir .

Dayaniklilik; bireyler icinde zorluklar ve engeller karsisinda direnen ve
kararlilik gosterenler ile bu sikintilar karsisinda kendini toparlayamayarak hiisrana
ugrayanlar arasindaki farkliligi ifade etmektedir. Dayaniklilik diizeyleri yiiksek olan
bireylerin karsilagtiklar1 problemler ile daha rahat bas edebildikleri gozlenmistir

(Luthans vd., 2010: 61).
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Hackman (2009: 3) Coutu ile yapmis oldugu réportajda Coutu dayanikliligin
Ogelerini; gii¢lii bir inang, olaylarin oldugu gibi kabulii, kabul edilen kuvvetli degerler,
hayat1 degerli kilma ve iist seviye dogaglama kabiliyeti olarak ifade etmistir. Fiziki
stresle miicadele etmek ve iistesinden gelmenin ¢oziimiiniin, dayanikliligin da ana fikri
olan ruhsal yonden saglam ve saglikli olmak oldugu belirtilmektedir. Kisacasi
dayaniklilik, hayatta rastlanan stres kaynaklar1 ile miicadele etme periyodunu ifade
etmektedir (Luthans ve Youssef, 2005:
303). Ayrica dayaniklilik ile kisinin performansi arasinda dogru orantili bir bag oldugu

ortaya ¢ikmistir (Avey, 2008: 52).

Yapilan ¢alismalarda dayaniklilik konusu ile ilgili siirecte etkili olan faktorler
degerlendirilmistir. Bu faktorler, karsilasilan menfi durumlara adaptasyon yetenegi ile
miispet beklentilerin hesap edilebilen 6zellikleri olarak belirtilmistir (Luthans vd., 2010:
62).

3.8. Psikolojik Sermayenin Yonetimi ve Gelistirilmesi

Yapilan bir¢ok arastirma ortaya koymustur ki, psikolojik sermaye yonetilebilir ve
gelistirilebilir bir kavramdir (Avey vd., 2006: 44; Luthans vd., 2008: 823; Luthans vd.,
2008: 211). Psikolojik sermaye; statik ve degistirilemez bir yapida degil, yeniliklere
acik ve degistirilebilir 6zellige sahiptir (Luthans vd., 2007: 134).

Bandura (2003), gelisime agik olmast ile ilgili olarak Ozyeterliligin
gelistirilmesine yonelik dort yontemi tartismaya agmig, Snyder (2002) umut boyutunun
yenilige ve degisime agik olmasindan bahsetmis ve durumsal umut 6lgegini gelistirmis,
Carver ve Scheier (2003) iyimserligin gelisime agik olmasindan bahsetmis ve yeni
yontemler gelistirmis, Masten ve Reed (2002) dayanikhilik ile ilgili klinik psikoloji
baglaminda c¢esitli yenilik¢i yontemler gelistirmistir. Bu arastirmalar psikolojik
sermayenin her boyutunun gelistirilebilir 6zellik tasidigini gostermektedir (Avey, 2006:
45).

Ozyeterlilik Diizeyini Gelistirme Yollari: Bu boyutun gelistirilmesinde en etkili
yontem olarak Bandura (2003) ve bir¢ok aragtirmacinin “ustalik deneyimleri” seklinde

ifade ettigi basar1 tecriibeleri gelmektedir. Bireyin sahip oldugu performans ile
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ulasilabilir belirlenen zorlu gorevlerin basarilmasi giiven ve 6z yeterliligi gelistirici
etkiler saglar. Goreve yonelik yapilan alistirmalar, gorev basi egitimleri, kogluk ve usta
rehberligindeki deneyimler de 6z yeterliligin gelisimine katkida bulunmaktadir.
Ozellikle deneyim edilmesi maliyetli veya riskli olan durumlarda gergekligi arttirilmus
modelleme ydnteminin kullanilmasi etkin bir diger gelistirme yontemidir. Ozyeterliligin
gelisimine katki saglayan diger metotlar olarak; fiziksel ve psikolojik saglik, miispet

anlamda yapilan geri bildirim, toplumsal ikna sayilabilir (Luthans ve Youssef, 2004:

154-155).

Ozyeterliligi artirmakta bir diger yaklasim ise, gorev dagiliminin kisinin yetenek
ve deneyimlerine gore basarili olacagi pozisyona uygun yerlestirilmesidir. Bu agsamada
kisinin secimi, oryantasyon egitimi ve kariyerine uygun yetistirilmesi ¢cok onemlidir
(Uygungil, 2017: 23). Diger yontemlerin uygulanmasinda biiyiik katkilar saglayacak
bazi hususlar; fiziki ve ruhsal saglik, pozitif bir ruh hali, aile ve yakin ¢evresinden

olumlu yonde tesvik gérmesi, is yerindeki olumlu atmosferdir (Erdem, 2014: 106).

Umut Diizeyini Gelistirme Yollari: Luthans ve Youssef (2004: 160) yaptigi
calismada yonetici ve liderlerin umut diizeyinin yiiksek olmasinin ¢alisanlar tizerinde
mesleki tatminleri ve performanslari konularinda olumlu etkileri oldugunu tespit
etmistir. Ayrica Orgilit i¢inde yonetim anlayisinin, Orgiitlin tiim unsurlari arasinda
katilimc1 ve paylasimci olarak uygulanmasinin olusturacagi pozitif bir atmosfer,

isletmenin verimliligini arttirmaktadir (Akcay, 2012: 126).

Orgiit icerisinde bireylerin ulasilabilir, acik ve gercekci hedefler belirlemeleri
umudun gelistirilmesinde son derece onemli bir yer tutar. Hedeflerin uygun tespiti
neticesinde c¢alisanlarin umudu ile birlikte motivasyonlar1 da artar; boylece hedeflerine
ulagabilmek icin daha fazla gayret gostererek ve kararli olarak alternatif yollar
uygulayabilirler (Uygungil, 2017: 26). Bir diger yontem de hedeflere ulasmak yolunda
karsilasilacak zorluklara hazirlikli olmaktir. Bu anlamda sadece nihai basarilara
odaklanmak yerine, umudu gelistirme siirecinden haz almanin 6nemine varilmalidir

(Luthans ve Youssef, 2004: 155).

Iyimserlik Diizeyini Gelistirme Yollari: Tyimser olmayan bireyler, yasadig1 giizel

olaylarin sans eseri, baskalarmin sayesinde ve tek bir defaya mahsus oldugunu
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diisiiniirler ve kendilerine haksizlik ederek yeteneklerine olan giivenleri azalir. Iyimser
bireyler ise, ge¢miste yasadiklar1 basarisizliklart dogru analiz ederek, onlardan
gelecekte tekrarlamayacak dersler c¢ikararak, bunlar1 kazanilmig tecriibeler olarak
degerlendirirler. Yasadiklar1 zorluklarin ve basarisizliklarin olumlu yonlerini gérerek
memnun olmak, baska bir ifadeyle gegmisi ile baris iginde olmak 6nemli bir iyimserlik

ozelligidir (Luthans ve Youssef, 2004: 155-156).

Idarecilerin yonetim esnasinda kotiimser bir yaklasim izlemeleri, calisanlarda
iyimser ve umutlu ¢aligma gayretlerini kaybetmelerine, dolayisiyla motivasyonlarinin
diismesine neden olur. Bunun aksine iyimser bir yaklasim, c¢alisanlarin
motivasyonlarinda artis, hedeflerine ulagsmak i¢in gayretlerinde yiikselis ve sonug olarak
iyimserlik seviyelerinde artiga neden olmaktadir (Uygungil,

2017: 28-29).

Dayanmiklilik Diizeyini Gelistirme Yollari: Dayaniklilik ile yanlis bilinen en temel
nokta, zorluklara kars1 direnmeyi saglayan, gelistirilemeyen, dogustan gelen, sira disi
bir kabiliyet oldugudur. Aksine dayaniklilik, bireyin yasantisi siiresince gelisen,

biiyliyen ve basardikca giiclenen bir siiregtir (Luthans ve Youssef, 2004: 156).

Calisanlarin dayaniklilik seviyelerinin artirilmasina ydnelik proaktif ve reaktif
olmak tizere iki yaklasim kullanilmaktadir. Proaktif yaklagim ile gii¢lii bir orgiitsel
kiiltiirlin  yaratilmasi, Orgiitsel kaynaklarin gelistirilmesi ve c¢alisanlarin biligsel
becerilerinin artirilmasi hedeflenmektedir (Luthans vd., 2006: 98). Reaktif yaklagim ile
dayanikliligin artirilmasi, kisinin bir durumun nedenini kendisi ile iliskilendirmesi,
iyimser duygularin stresli durumdan ayirilmasi ve kisilerin meydana gelen durumlara
kars1 gosterecekleri psikolojik tepkiye hazirlikli olunmasi hedeflenmektedir (Uygungil,
2017: 31-32).

Glinitimiiziin rekabet¢i ve degisken is ortaminda, ¢alisanlarin dayaniklilik
diizeyinin gelistirilmesi, orgiitiin degisime yatkinligi i¢in oldukc¢a Snemlidir. Ciinki
degisen cevreye ¢ok hizli uyum saglanmasi, karar verme slireclerinin hizli
isletilebilmesi ve stirdiiriilebilirligin devam etmesi i¢in dayaniklilik, isletmeler a¢isindan

ihtiya¢ degil zorunluluk halini almaktadir (Keser vd., 2018: 15).
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3.9. Psikolojik Sermayenin Sonuclar:

Psikolojik sermaye konusu ile ilgili yapilan arastirmalardan; psikolojik
sermayenin performans, is tatmini ile Orgilite baglilikla dogrusal baglantili ve ise
devamsizlikla da ters iliskili oldugu tespit edilmistir (Luthans vd., 2008: 233-234; Avey
vd., 2010: 385). Baz1 ¢aligmalarda tiikkenmislik, sinizm veya psikolojik iyi olus da
psikolojik sermayenin sonuglar1 arasinda gosterilmektedir. Ancak bu c¢alismada,
literatiirde birbirleri arasindaki iligkileri daha net ortaya konulmus olan 6rgiitsel baglilik,

is performansi, i tatmini ile ig devamsizlig1 ve isten ayrilma niyeti incelenmektedir.

Avey ve arkadasglar1 (2010: 399) tarafindan genis kapsamli yapilan meta
analizlerinde; psikolojik sermaye ile olumlu ¢alisan davraniglar1 (6rgiitsel vatandaslik,
calisan performansi, motivasyon vb.), olumlu calisan tutumlar1 (6rgiitsel baglhlik, isi
sahiplenme vb.) ve ¢alisanlarin disaridan objektif degerlendirmelere gore gayretlerinin
sonuglar1 arasinda pozitif yonde bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Psikolojik
sermaye ve olumsuz c¢alisan tutumlarimin (devamsizlik, isten ayrilma niyeti,
tilkenmislik, stres vb.) aralarinda ise negatif yonlii ve anlamli bir iligkinin bulundugu

belirlenmistir.

3.9.1. Orgiitsel Baghhk

Calisanlarin igyerlerine kendilerini goniilden bagli olarak hissetmeleri olumlu
tutumun en giizel 6rnegini teskil etmektedir. Psikolojik sermayenin gelisime ve yenilige
acitk olmasi, orgiitsel bagliligi kuvvetlendirecek bir etken olarak 6ne cikmaktadir.

Orgiitsel baglilik konusunda yapilan birgok arastirma da bu tespiti dogrulamaktadur.

Larson ve Luthans (2006: 75), 74 fabrika is¢isiyle ilgili olarak yapmis olduklar
arastirmaya gore, psikolojik sermaye ve oOrgiitsel bagliligin aralarinda dogrusal ve
anlamli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Yine benzer bir arastirma beyaz yakali
calisanlar lizerinde yapilmis ve psikolojik sermayenin orgiitsel bagliligi pozitif olarak
etkiledigi goriilmiistiir (Luthans, 2008: 235). Sirketlerin sahip olma bigimlerine yonelik
yapilan bir aragtirmada, aile sirketlerine ait psikolojik sermaye kapasitesinin digerlerine
kiyasla daha fazla olabilecegi ve bunun devamlilik gosterebilecegi One siirtilmiistiir

(Memili vd., 2013: 1291).
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Luthans ve Youssef (2007: 333) genis katilimli iki farkli grup tizerinde yaptiklari
calismada, oOrgiitsel baglilik ve umut ile psikolojik dayaniklilik boyutlarinin aralarinda
ayn1 yonlii anlamli bir iliski gézlemlemisler, ayrica olumlu tutumlardan olan psikolojik
sermaye, is tatmini ile orgiitsel bagliligin arasinda yakin bir iliskinin bulundugu tespit

edilmistir.

Ocak ve arkadaslarmin (2016: 123) Bosnali 6gretmenler Orneklemi iizerinde
yaptiklar1 calismada, 6gretmenlerin iyimserlik diizeyi ve oOrgiitsel bagliligi arasinda
pozitif yonlii ve anlamli yonde bir iliskinin bulundugu belirlerken, bu durumun
psikolojik sermaye anlayisindan kaynakli oldugunu da vurgulamislardir. Ancak ayni
calismada literatiiriin aksine psikolojik sermayenin diger alt boyutlarindan olan umut,
Ozyeterlilik ve dayamklilik ile orgiitsel bagliligin arasinda anlamli bir iliskinin
bulunmadigi ortaya konulmustur. Literatiirde bu sonucu destekleyecek baska bir
calisma bulunmadigindan s6z konusu iliskiyi dogrulamak pek miimkiin

goriinmemektedir.

3.9.2. is Performansi

Psikolojik sermayenin orgiitler ve isyerleri i¢in en belirgin gézlemlenen sonucu,
calisanlarin performanslarinda goriilen artigtir. Psikolojik sermaye birey bazinda
performansi ve refahi artirirken, orgiitler agisindan ise, ¢alisan performansinin artisi ile
birlikte bulundugu sektorde rakiplerine goére rekabet {iistiinliigline sahip olmasinda
onemli bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Bu ylizden diger sermaye c¢esitlerine gore
calisanlar ve igyerleri i¢in daha fazla 6neme sahiptir (Akdogan ve Polat¢1, 2013: 275-
276).

Luthans ve arkadaglarinin (Luthans vd., 2005: 249, 2007: 541, 2008: 219) farkli
calisma gruplarina yonelik olarak yaptiklar1 aragtirmalarda psikolojik sermaye ile
calisanlarin performanslar1 aralarinda anlamli dogrusal bir iliskinin bulundugu

saptanmuigtir.

Tokat i1 Emniyet Miidiirliigii biinyesindeki polis memurlar1 iizerinde yapilan

arastirma sonucunda, memurlarin psikolojik sermaye seviyelerindeki yiikselise bagl
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olarak is performanslarinda pozitif yonlii bir etkiye neden oldugu belirlenmistir (Polatci,

2014: 116-122).

Isyerinde verimli olan bir galisan gorevini yerine getirirken zorluklara katlanarak,
caba gostererek iyi bir performans ortaya koyarken; isyerinde verimli ve ayn1 zamanda
umut sahibi bir ¢alisan yalniz iyi bir performans sergilemez; ayrica hedeflere ulasmak
icin alt hedefleri tespit eder, bu hedeflere ulagsmak i¢in karsilasabilecegi zorluklar
asmak i¢in plan yapar ve sonu¢ olarak c¢ok daha iyi bir performans gostererek

memnuniyet seviyesini artirir (Hur vd., 2016: 481).

Psikolojik sermaye ve is performansi lizerine yapilan diger bir ¢alismada, yiiksek
psikolojik sermayeye sahip insanlarin is performansinin artmasinda kendi kisilik
ozelliklerinin de etkili oldugu, ayn1 zamanda Ozyeterlilik ve iyimserlik konularinda
tecriibe kullanimlarmin 6ne ¢iktig1 tezi ileri siirlilmiistiir. (Leon-Perez vd., 2016: 8).
Psikolojik sermayenin is performansi ile anlamli iliskisi, isletmelerin bu alana olan

ilgisini de artirmaktadir.

3.9.3. Is Tatmini

Calisanlarin igyerlerindeki islerini severek yapmalar1 ve yaptiklar1 isten haz
almalari, tatmin olmalar1 veya doyuma ulagmalar1 onlarin is performanslarint olumlu
yonde etkilemekte ve istenen Orgiitsel davranislar sergilemelerine neden olmaktadir
(Kok, 2006: 292). Is tatmini ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiye yonelik yapilan
arastirmalarin sonucunda olumlu yonde anlamli iliski olduguna dair degerlendirmeler
elde edilmistir. Calisanlarin motivasyonlari ve performanslarini dogrudan etkileyen
bir faktor olarak sosyal bilimcilerin her zaman ilgisini ¢ekmeyi basarmigtir. Bu alanda
yapilan her tiirlii ¢alismaya hem akademik anlamda hem de isletmelerin uygulama

pratigi anlaminda ilgi gosterilmektedir.

Yurt ici ve yurt dis1 yapilan ¢ok sayida calismadan bazilarint ABD'de sigorta
sektoriindeki calisanlar ile ilgili yapilan bir aragtirmaya gore, ¢alisanlarin psikolojik
sermaye seviyeleri ve is tatminlerinin arasinda pozitif yonde dogrusal bir bag oldugu

gozlemlenmistir (Luthans vd., 2008: 235).
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Luthans ve Larson (2006: 75) tarafindan teknoloji sektoriinde c¢alisan isgiler
lizerinde yapilan arastirmaya gore, orgiitsel baglilik ve is tatmininin arasinda dogrusal
yonde bir iliskinin bulundugu goézlemlenmistir. Benzer bir c¢alisma teknoloji
sektoriindeki miihendis ve teknisyenler lizerinde yapilmis ve ayni sonuglar elde

edilmistir (Luthans vd., 2008: 213).

3.9.4. ise Devamsizlik ve isten Ayrilma Niyeti

Psikolojik sermayenin olusmasinda etkili olan boyutlar incelendiginde; gelecek ile
ilgili beklentilerini yliksek tutarak hedeflerine ulagmak i¢in yontemler bulan ve bu
yontemleri kullanabilmek maksadiyla motive olan (umut), basariya ulasabilmek
amaciyla bu yonde calisarak olumlu yaklagimlarini muhafaza eden (iyimserlik), emek
isteyen gorevleri yaparken kendine gilivenen ve basarmak i¢in gereken gayreti
sergileyen (Ozyeterlilik) ve karsilasilan sorun ve zorluklar sonrasinda dahi ayakta
durabilenler (dayaniklilik) ve sonucta genel olarak psikolojik sermayesi iyi olan
calisanlar islerinden memnun olduklarindan dolayi isten ayrilmay1 diisiinmemektedirler.
Bu degerlendirmeler 1s1ginda calisanlarin olumlu psikolojik durumlari, tutum ve
davraniglar1 olumlu yoénde etkilemekte; olumsuz durumlarinda ise, tam tersi yonde

sonuclar elde edilmektedir (Cetin ve Varoglu, 2015: 110).

Avey ve arkadaslar1 (2009: 680) iiretim alanindaki yoneticiler iizerinde yaptiklari
calismada, psikolojik sermaye ile ise devamsizlik arasinda ters orantili bir iliski
oldugunu tespit etmislerdir. Birgok farkli sirket calisanlari iizerinde isten ayrilma niyeti
ile ilgili yapilan iki arastirmada psikolojik sermaye ve isten ayrilma niyetinin arasinda

anlamli ve zit yonlii bir iliskinin oldugu gozlemlenmistir.

Ankara’da 6zel bir firmanin farkli kadrolarindaki 237 ¢alisan ile yapilan calisma
neticesinde, psikolojik sermaye seviyesi ve isten ayrilma niyetinin aralarinda ters
iliskinin bulundugu; kadinlarin erkeklere gore psikolojik sermaye seviyeleri yiikseldikce
is tatminini daha fazla hissettikleri ve isten ayrilmayi daha az diisiindiikleri sonucuna

ulagilmistir (Cetin ve Varoglu, 2015: 111).
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Cin'de  hemsireler ile ilgili  yapilan arastirmada da  psikolojik
sermayeleri ile iste kalma egilimlerinin arasinda dogru orantili bir iligki oldugu tespit

edilmistir (Amini ve Mortazavi, 2012: 340).

Singapur Is ve Is¢i Bulma Kurumu’nda is arayanlar {izerinde yapilan arastirmada,
kisilerin psikolojik sermayeleri ile is bulma beklentileri arasinda anlamli ve pozitif

egilimli bir iligkinin bulundugu belirlenmistir (Chen ve Lim, 2012: 814)

Psikolojik sermayenin boyutlarindan umut ile ilgili yapilan aragtirmalarda; isten
ayrilma egilimi ve umut arasinda zit yonlii bir iligskinin bulundugu belirlenmistir. Umut
seviyesi yliksek olan c¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha az oldugu

gozlemlenmistir (Erkus ve Findikli, 2013:302-315).
3.10. Psikolojik Sermaye ile OVD Tliskisi

Psikolojik sermaye ile OVD arasindaki iliskileri ortaya koyan g¢ok sayida
arastirma yapilmistir. Ayrica algilanan orgiitsel destegin olusturdugu isbirligi ortamu,
calisanin OVD sergilemesini kolaylastirmakta ve 6rgiit icinde yayginlasmasi i¢in olanak

saglamaktadir.

Lifeng (2007: 328-324) ’in dort komiir isletmesinde yaptig1 ¢aligmada, psikolojik
sermayenin Cinli iscilerin performanst ve OVD iizerindeki etkisi incelenmistir.
Aragtirma sonucunda; ¢alisanlarin umut, iyimserlik ve dayamklilik boyutlar ve is
performansi, orgiitsel baglilik ile OVD nin aralarinda pozitif yénde ve anlamli bir iligki

bulundugu tespit edilmistir.

“Orgiitsel baglilik ve orgiitsel vatandashik davranisi habercisi olarak psikolojik
sermaye” adli arastirmada Shahnawaz ve arkadaglar1 (2009: 78-84) tarafindan, kamu ve
ozel sektdrdeki calisanlar rnekleminde, psikolojik sermayenin OVD tarafindan olumlu

etkilenmesi sonucu desteklenmistir.

Avey, Luthans ve Youseff (2010: 388), tarafindan ABD’de sanayi kuruluslarinda
gorevli 336 calisanin katilimiyla gergeklestirilmis olan aragtirmaya gore, psikolojik

sermaye ve Orglitsel vatandaslik arasinda pozitif; buna karsin sinizm, isten ayrilma
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niyeti ve zararl is aligkanliklar1 gibi olumsuz Orgiitsel davraniglar arasinda negatif

yonden bir iligki saptanmustir.

ABD'de polis teskilatinda sefler ve onlarin astlar1 {izerinde yapilan ¢alismada,
yonetici konumundaki seflerin psikolojik sermayelerinin olumlu olmasi onlarin astlarina
da yansimis ve nihayetinde departmandaki tiim c¢aliganlarin is performansinin yiiksek
olmasina neden oldugu goriilmiistiir. Walumbwa ve arkadaglarinin (2010: 938) ekonomi
sektorlindeki calisanlar lizerinde yaptiklari ¢alismada, olusturulan belli bir grup arasinda
giiven iliskilerinin ve ortak psikolojik sermayenin arttirtlmasinin, grubun hepsinde
performans ve Orgiitsel vatandaglik davraniglarinda artisa  neden oldugu

gozlemlenmistir.

OVD ve psikolojik sermaye arasindaki iligkiyi arastiran diger bir ¢alismada, ¢ok
uluslu bir danigsmanlik merkezindeki 108 c¢alisan 6rneklem olarak secilmistir. Anket
yontemi ile elde edilen veriler sonucunda, psikolojik sermayenin OVD ile pozitif yonde

anlaml bir iliskisinin oldugu ortaya konmustur (Qadeer ve Jaffery, 2014: 453- 470).
3.11. Psikolojik Sermaye ile Algilanan Orgiitsel Destek iliskisi

Calisanlarin orgiit destegini algilamalari, bu destegin ¢aligma ortamina yansimast
psikolojik sermayenin boyutlari ile iliskisine zemin hazirlamaktadir. Destekleyici orgiit
kiltlirii, calisanin ise bagliligini artirdigi gibi kendisini mutlu ve glivende hissetmesini
de saglamaktadir. Ayrica bu durumun istikrar gostermesi ¢alisanin orgiite bagliligini
artirmaktadir. Ozel bir firmada gérev yapan 211 ¢alisan iizerinde yapilan incelemelerde,
destekleyici orgiit kiiltiiriinii algilayan calisanlarin psikolojik sermayelerinin de yiiksek
oldugu belirlenmistir (Cetin vd., 2013: 38). Ozdevecioglu (2003: 118) da yaptif1
calismada gilinlimiiziin temel ihtiyaci haline gelen iletisim kanallarima vurgu yaparak
motivasyon iizerinden psikolojik sermaye ve orgiitsel destek arasi iligkiyi agiklamaya

caligmustir.

Rhoades ve Eisenberger (2002: 698)’in yapmis olduklar1 ¢alismalarda, algilanan
orgiitsel destegin sagladigi huzurlu is ortaminin tilkkenmisligi ve isten ayrilma niyetini
azalttig1, motivasyonu artirmasi nedeniyle performansi ve orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkiledigi ortaya konmustur. Bu konuda ABD’de yapilan diger bir ¢aligma elde

81



edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Buna gore, ¢esitli kurallara uyum saglayan ve
pozitif psikolojiyi benimseyen beyaz yakalilarda orgiitsel destek algilar1 oraninin daha

yiiksek oldugunu vurgulamislardir (Suazo ve Turnley, 2010: 624).

Luthans ve arkadaslarinin (2008: 214) 404 lisans 6grencisi Orneklemi iizerinde
yaptiklar1 ¢aligmada, destekleyici Orgiit kiiltlirliniin ¢alisanin performansini olumlu
yonde etkiledigi, bu durumun psikolojik sermayenin aracilik roliine isaret ettigi
gergegini belirtmiglerdir. Ozel bir hastanenin 319 calisan1 drneklem alinarak yapilan
baska bir ¢aligmada ise, psikolojik sermaye olgusunun is tatminini artirmasinda

algilanan 6rgiit desteginin aracilik rolii etkisine isaret etmistir (Ozer vd, 2013: 443).
3.12. Literatiir Taramasi

Bu baglik altinda AOD, OVD VE PS arasinda hem yurt icinde hem de yurt

disinda yapilmis olan ¢aligmalarla ilgili bilgiler yer almustir.
3.12.1. Yurtici Yapilan Arastirmalar

Orgiitsel vatandaslik davranisi, istemli ve géniillii yapilan bir davrams olup
orgiitsel destek algismin en énemli sonuglarin basinda gelmektedir. OVD ile AOD
arasindaki iliskiyi inceleyen pek cok c¢aligmanin sonuglari degerlendirildiginde, iki

degisken arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin varligi dikkati cekmektedir.

Aydogan ve Deniz (2018), “Isgdrenlerin Dissal Prestij ve Orgiitsel Destek
Algismin Pozitif Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Etkisi: Butik Otel Isletmelerinde Bir
Arastirma” adli caligmada elde edilen veriler Kapadokya’da bulunan, miisterilerine
“evinde gibilik” duygusu veren ve “kisiye 0zel” imkanlar taniyan, Kiiltiir ve Turizm
Bakanligi'ndan “Turizm Isletme Belgeli Ozel Tesis” niteligi tastyan, ulusal ya da
uluslararas1 anlamda odiile layik goriilmiis otel isletmelerinde gorevli 223 calisana
uygulanan anketlerden elde edilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore
AOD’nin; is tatminini, drgiitsel 6zdeslesmeyi, OVD ile OVD’nin alt boyutlarin1 olumlu

yonde etkiledigi vurgulanmustir.

Akgiindiiz ve Cakici (2015), “Algilanan Orgiitsel Destegin Orgiitsel Vatandashk
Davranislarma  Etkisinde Orgiitsel Stresin  Aracilik Rolii: Bes Yildizli Otel
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Isletmelerinde Bir Arastirma” adli ¢alismasinda AOD’nin OVD iizerindeki etkisi ve
orgiitsel stresin bu etkilesimdeki araci rolii incelenmistir. Otel calisanlarina uygulanan
407 anket neticesinde algilanan orgiitsel destegin stres ve OVD ile pozitif yonlii iliskisi
bulunmustur. Ayrica AOD’nin OVD’ye etkisinde tam araci role sahip oldugu

saptanmistir.

Iplik ve arkadaslar1 (2014) tarafindan yapilan “Calisanlarin Orgiitsel Destek
Algilarmin ~ Orgiitsel  Vatandaghk Davramist  Uzerindeki  Etkisinde — Orgiitsel
Ozdeslesmenin Rolii” isimli ¢alismada, AOD algis1 ile OVD arasindaki iliski ve bu
iligkide orgiitsel O6zdeslesmenin aracilik rolii ele alinmugtir. Arastirmanin evreni,
Tirkiye’de 11 hastane olarak faaliyet gosteren bir saglik kurulusudur. Arastirmanin
orneklemini ise bu 11 hastaneden birisi olan Adana Ilindeki hastane ve bu hastanenin
340 calisan1 olusturmaktadir. Arastirma sonucunda calisanlarin AOD’ye iliskin pozitif
yondeki algilar arttikga OVD sergileme niyetlerinin de arttig1 ortaya konulmustur.

Cimnar (2013), “Yapisal Esitlik Modellemesi ile Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik,
Orgiitsel Destek ve Orgiitsel Adaletin Orgiitsel Ciktilar Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel
Vatandaglik Davraniginin Aracilik Rolii: Kahramanmaras Bankacilik Sektoriinde Bir
Alan Arastirmas1” adli calismasinin Orneklemini Kahramanmarag’ta bulunan 18
bankanin 39 subesinde calisan 575 personel olusturmaktadir. Arastirmada elde edilen

bulgular, AOD ile OVD arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugunu da desteklemistir.

Erdas (2010), “Lider-Uye Miibadelesi, Algilanan Orgiitsel Destek ve Oz
Denetim Kisilik Ozelliginin Orgiitsel Vatandaslik Davramslari Uzerindeki Etkileri”
baslikli calismasinda, lider-iiye miibadelesi, AOD ve 6z denetim degiskenleri arasindaki
iliski ile OVD’nin bu degiskenler iizerindeki diizenleyici rolii incelenmistir. Cok
boyutlu bir kavram olarak ele alinan lider-liye miibadelesinin her bir alt boyutunun da
OVD iizerinde olumlu etkilerinin bulundugu ortaya konmustur. Ayrica 6z denetim
kisilik &zelliginin, AOD ve OVD ile olan iliskilerinde diizenleyici degisken rolii

istlendigi tespit edilmistir.

Bozkurt (2007), “Denizcilik Sektoriinde Calisan Gemi Adamlarinin Demografik
Ozellikleri Ile Orgiitsel Baglilik, Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 ve Algilanan Orgiitsel
Destek Diizeyi Arasindaki Iliskiyi Incelemeye Yoénelik Bir Arastirma” adh
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calismasinda, gemi adamlarinin demografik o6zelliklerine (yas, cinsiyet, medeni hali,
O0grenim seviyesi, gelir durumu, bulundugu meslek ve kidem degiskenlerine) gore
orgiitsel bagllik, OVD ve AOD diizeyi arasindaki iliski aciklanmaya ¢alisiimistir. Séz
konusu degiskenler arasindaki iligkilerin agiklanmasina yonelik olusturulan envanterler
3 aylik bir siire igerisinde drneklem olarak alinan Nemrut ve Aliaga limanlarina gelen
17 gemi igindeki 218 gemi adami iizerinde uygulanmistir. Arastirmada elde edilen
bulgulara gére gemi adamlarmin &rgiitsel baglilik, AOD ve OVD sonuglar1, demografik
ozelliklere gore farklilik gostermistir. Bu nedenle demografik faktorlerin gemi adamlar
ile iligkili bulunan s6z konusu degiskenlerin destek diizeylerini etkiledigi sonucuna

ulasilmstir.

Giiniimiizde son dénem yapilan c¢alismalarda OVD ile PS arasindaki iliskiyi
inceleyen calismalarin arttigi gozlenmektedir. Yapilan caligmalarda her iki degisken

arasinda olumlu ve pozitif yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir.

Samanci ve Basim (2018), “Akademisyenlerin Orgiitsel Adalet Algilar1 ve
Orgiitsel Vatandashik Davranislari: Psikolojik Sermayenin Aracilik Rolii” adli
calismada iki degisken arasindaki iliski aracilik rolii {izerinden incelenmistir.
Arastirmada “rastlantisal 6rnekleme” yontemi ile Tirkiye capinda 190 iiniversitede
calisan 6.643 akademisyen ile iletisime geg¢ilmis, kendilerine ulastirilan anketlere cevap
veren 611 kisi 6rneklem olarak kabul edilmistir. Arastirmada elde edilen sonuglara gore
orgiitsel adaletin OVD’yi kismen etkiledigi tespit edilmistir. Elde edilen diger sonuclara
gore psikolojik sermayenin de OVD iizerinde kismen etkili oldugu ortaya konmustur.
Ayrica, psikolojik sermayenin iki degisken arasinda kismen aracilik etkisinin oldugu

sonucuna varilmistir.

Erdogan (2018), “Pozitif Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Vatandaslik Davranist,
Orgiitsel Sinizm ve Tiikenmislik Uzerine Etkisi: Saglik Sektoriinde Bir Uygulama” adli
calismasi, Karaman Kamu Hastaneler Birligi Genel Sekreterligi’ne bagli 2. basamak
saglik hizmeti veren saglik kurumlarinda c¢alisan 300 saglik personeli Orneklemi
kullanilarak yapilmugtir. Arastirmanin bulgularma gore psikolojik sermaye ile OVD
arasinda pozitif, orgilitsel sinizm ve tiikkenmislik arasinda negatif iliski tespit edilmistir.
Ayrica psikolojik sermayenin 6zellikle iyimserlik boyutunun OVD, &rgiitsel sinizm ve

titkenmisligi anlamli derecede etkiledigi belirlenmistir.
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Bozgeyikli ve arkadaslar1 (2017) tarafindan yapilan “Ogretmenlerin Psikolojik
Sermaye Diizeyleri ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki iliskinin Yapisal
Esitlik Modeli Ile Incelenmesi” bashikli arastirmanin orneklemini, Istanbul ilinde
MEB’e bagl okullarda gdrev yapan 556 6gretmen olusturmustur. Arastirma sonucunda
ogretmenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin OVD’yi énemli dlgiide etkiledigi ve bu

etkiye gore, 6gretmenlerin psikolojik sermaye diizeylerinin arttig1 gérilmiistiir.

Yildiz (2015), “Pozitif Psikolojik Sermaye, Orgiitsel Giiven ve Orgiitsel
Vatandaslik Davramisi Arasindaki Iliskinin incelenmesi: Bir Alan Arastirmasi” adl
calismasinda, pozitif psikolojik sermaye ve OVD arasindaki iliskide orgiitsel giivenin
aracilik etkisini ele almistir. Aragtirma kapsaminda, 2014 yilinda yaklasik 4 aylik siire
zarfinda Istanbul ili icinde bulunan 7 hastanenin 1142 saglik calisanindan veriler elde
edilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular dogrultusunda pozitif psikolojik
sermayenin, orgiitsel giiven ve OVD ile pozitif yonde ve anlam bir iliskisinin oldugu

ortaya konmustur.

Berberoglu (2013), “Psikolojik Sermayenin Orgiitsel Vatandashk Davranigt
Uzerine Etkisi: Bir Alan Arastirmas1” adli ¢aligmasinda, psikolojik sermayenin drgiitsel
vatandaglhiga etkisini 6lgmeyi amaclamistir. Arastirma, Rize ili Recep Tayyip Erdogan
Universitesi Arastirma Hastanesinde calisan doktor ve hemsirelere uygulanmustir.
Aragtirma kapsaminda doktor ve hemsirelerin psikolojik sermayelerinin OVD
tizerindeki etkisi belirlenmeye ¢alisilmistir. Arastirma sonucunda, doktor ve
hemsirelerin psikolojik sermayeleri ile OVD arasinda (0,70 diizeyinde) giiclii bir iliski

saptanmustir.

AOD ile PS arasindaki iliskiyi tespit etmek i¢in yurt icinde az sayida ¢alisma
yapilmustir. Yapilan caligmalarda genel olarak egitim alaninda 6rneklem belirlendigi

gorilmiistiir.

Biiyiikgoze ve Kavak (2017), “Algilanan Orgiitsel Destek ve Pozitif Psikolojik
Sermaye Iliskisi: Lise Ogretmenleri Ornekleminde Bir inceleme” adli ¢alismalarinda,
devlette liselerde gorevli bulunan dgretmenlerin AOD diizeyleri ve psikolojik sermaye
diizeylerinin aralarindaki iligki ele alinmistir. Arastirmada 6rneklem olarak Ankara’daki

8 liseden 337 Ogretmen rastgele secilmistir. Arastirmada elde edilen bulgular
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sonucunda, dgretmenlerin AOD diizeylerinin orta seviyede oldugunu, dgretmenlerin
psikolojik sermaye diizeylerinin AOD diizeylerinin nispeten iizerinde oldugunu
belirlemis; sendikaya {iye olan 6gretmenlerin olmayan Ogretmenlere nazaran umut ve
0z-yeterlik diizeyleri daha yiiksek olarak tespit edilmistir. Ayrica lisans mezunu
Ogretmenlerin lisansiistii egitimli olanlara kiyasla daha iyimser bulunduklar
goriilmiistiir. Diger yandan, katilimcilarin AOD diizeyleri ve genel psikolojik sermaye
diizeylerinin aralarinda orta diizey bir iliskinin varligi belirlenmistir. Arastirma
sonucunda, 6gretmenlerin AOD’lerinin psikolojik sermayelerindeki varyansin %20’sini
agikladigini, bundan dolayr AOD boyutunun psikolojik sermayenin anlamli bir

yordayicisi olduguna vurgu yapilmistir.

Erdem (2014), “Algilanan Orgiitsel Destek ve Kontrol Odaginin Stresle Basa
Cikma Yéntemleri Uzerine Etkileri: Psikolojik Sermayenin Bu Siirecteki Rolii ve Bir
Alan Arastirmasi” adli galigmasinda, TRB-1 bolgesi (Malatya, Elazig, Tunceli, Bingdl)
icerisinde yer alan Ozel egitim ve rehabilitasyon merkezleri biinyesinde calisan
bireylerin AOD ve kontrol odagi ile stres ile bas edebilme davranislarmin arasindaki
iligki ve bu iliskinin degiskenleri nasil etkiledigi incelenmistir. Ayrica s6z konusu
degiskenler arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii de ¢alisma kapsaminda ele
alinmistir. Arastirmada 307 calisandan olusan bir O0rneklem belirlenmistir. Arastirma
sonucunda, AOD ile kontrol odag, stres ile bas edebilme davramslari ve psikolojik
sermayenin aralarinda pozitif yonlii anlamli bir iligkinin bulundugu tespit edilmistir.
Bununla birlikte, AOD ile s6z konusu degiskenlerin arasinda bulunan iliskide psikolojik

sermayenin aracilik rolii tasidig1 ortaya konmustur.
3.12.2. Yurtdis1 Yapilan Arastirmalar

Yurtdis1 yapilan arastirmalarda OVD {izerine yapilan arastirmalarin sayica ¢ok

oldugu ve AOD ile iliskisini inceleyen pek ¢ok ¢alismanin bulundugu goériilmektedir.

Chen ve arkadaslar1 (2009) tarafindan yapilan ‘“Perceived Organizational
Support and Extra- Role Performance: Which Leads to Which?” isimli arastirmada,
AOD ve ekstra rol davramsi kapsaminda oOrgiitsel vatandashik davranisi arasindaki

iligkiyi 199 kisilik 6rneklem iizerinde incelemistir. Elektronik alet satis calisanlari
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arasinda 3’er yil siireler ile 2 kez yapilan arastirma sonucunda, degiskenlerin arasinda

pozitif yonlii anlaml bir iligki bulundugu kabul edilmistir.

Piercy ve arkadaglar1 (2006), “Driving Organizational Citizenship Behaviors
and Salesperson In-Role Behavior Performance: The Role of Management Control and
Perceived Organizational Support” adli ¢alismasinda, 6rneklem olarak tekstil alaninda
calisan satis personeli secilmistir. Yaptiklar1 arastirmada; AOD ile OVD arasinda pozitif
yonde ve anlamli bir iliskinin s6z konusu oldugu belirlenmistir. Arastirmada,
calisanlarin algilanan orgiitsel destegi yiiksek gormesi durumunda takim ruhunun daha
kolay olustugu ileri siirilmektedir. Takim ve grup caligmasina Snem veren ve
uygulayan orgiitlerde OVD’nin artmasi, OVD ve algilanan 6rgiitsel destegin arasindaki

pozitif yonlii iliskiyi desteklemektedir.

Wayne ve arkadaglar1 (2002), “The Role of Fair Treatment and Rewards in
Perceptions of Organizational Support and Leader-Member Exchange” adl
caligmalarinda “Fortune 500 listesinde yer alan iki firmada, calisan ve yonetici
konumundaki katilimcilarm AOD ile OVD arasindaki iliski ele almmistir. Arastirmanin
sonucunda, AOD ve OVD arasinda anlamli bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Bu
calismada, lider iiye etkilesimi lizerinden her iki degisken arasindaki iliskinin de

incelenmesi imkani olusturulmustur.

Moorman ve arkadaglart (1998), “Does Perceived Organizational Support
Mediate The Relationship Between Procedural Justice and Organizational Citizenship
Behavior?” baslikli calismalarinda, AOD ile &rgiitsel adalet algis1 arasindaki iliskiyi ve
OVD’nin bu iliskideki araci (diizenleyici) roliinii incelemislerdir. Bu iliskiyi sadece
performans ve 0&diil baglaminda diisiinmenin yeterli olmadigi sonucunu ortaya
koymuslardir. Aslinda orgiitler OVD’yi &diillendirmek istemelerine ragmen,
calisanlarin bu davraniglart gostermesi karsiliginda ¢ogunlukla ddiillendirilme gibi bir

beklentilerinin olmadig1 gozlenmistir.

Shore ve Wayne (1993) tarafindan yapilan “Commitment and Employee
Behavior: Comparison of Affective Commitment and Continuance Commitment with
Perceived Organizational Support” isimli c¢alismada amag, duyussal baglilik ve

AOD’nin orgiitsel vatandaslikla olan iliskisini ortaya koymaktir. Arastirmaya 383
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calisan ve yonetici katilmistir. Arastirma sonucunda duyussal baglilik ve orgiitsel destek
algisinin Orgiitsel vatandaslikla olumlu olarak baglantili oldugu ve siirekli bagliligin
orgiitsel vatandaslikla olumsuz olarak baglantili oldugu, ayrica orgiitsel destek algisinin
en iyi ongdriicii oldugu bulgulart elde edilmistir. Bu bulgularin, sosyal degisim bakis
acisinin orgiitsel destek algisinin minnet duygusu gelistirdigi ve bunun da vatandaslik
davraniglarina katkida bulundugu goriisiine destek verdigi arastirma sonucunda

arastirmaci tarafindan ifade edilmektedir.

OVD ile PS arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarin 6zellikle son dénemde
giderek arttig1 goriilmektedir. Bunun en 6nemli nedeni psikolojik sermaye kavraminin

her gegen giin isletmelerin daha ¢ok ugras alan1 olmasindan kaynaklanmaktadir.

Qadeer ve Jaffery (2014)’nin OVD ve PS arasindaki iliskiyi ele alan “Mediation
of Psychological Capital between Organizational Climate and Organizational
Citizenship Behavior” baslikli ¢alismalarinda, ¢cokuluslu bir danigmanlik merkezindeki
108 calisan Orneklem olarak sec¢ilmistir. Anket yontemi ile elde edilen veriler
sonucunda, psikolojik sermayenin OVD ile pozitif yonde anlamli bir iligkisinin oldugu

ortaya konmustur.

Avey ve arkadaglarinin (2011), 51 bagimsiz degisken iizerinden yiiriittiikleri
arastirma ile elde edilen verilerin meta-analizi yapilmistir. Buna gore psikolojik
sermaye ile calisanlarin istenen Orgiitsel davranis degiskenleri (is tatmini, Orgiitsel
adalet, orgiitsel vatandaslik, 6z yeterlilik, performans ve degerlendirme) arasinda pozitif
yonli bir iliski tespit edilmistir. Ayrica ayni aragtirmada ¢aliganlarin istenmeyen
davranislan (tiikkenmislik, isi birakma, geri ¢ekilme egilimi, is stresi) ile PS arasinda
negatif yonde bir iligki oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak arastirmacinin analizleri
sonucunda, ABD’de hizmet sektoriinde calisan katilimcilarin PS ile OVD arasindaki

iligki incelendiginde pozitif yonde anlamli bir iliski bulundugu belirlenmistir.

Avey, Luthans ve Youseff (2010), tarafindan ABD’de sanayi kuruluslarinda
gorevli 336 calisanin katilimiyla gergeklestirilmis olan arastirma kapsaminda, psikolojik
sermaye ve Orglitsel vatandaslik arasinda pozitif; buna karsin sinizm, isten ayrilma
niyeti ve zararli ig aligkanliklar1 gibi olumsuz 6rgiitsel davraniglar ile negatif yonden bir

iliski saptanmustir.
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Walumbwa ve arkadaglarinin (2010) “An Investigation of The Relationships
Among Leader and Follower Psychological Capital, Service Climate and Job
Performance” baslikli ekonomi sektoriindeki ¢alisanlar tizerinde yaptiklari ¢alismada,
olusturulan belli bir grup arasinda giiven iligkilerinin ve ortak psikolojik sermayenin
arttirilmasinin, grubun hepsinde performans ve oOrgilitsel vatandaglik davraniglarinda
artisa neden oldugu gozlemlenmistir. ABD'de polis teskilatinda sefler ve onlarin astlari
lizerinde yapilan calismada, yonetici konumundaki seflerin psikolojik sermayelerinin
olumlu olmasi onlarin astlarina da yansimis ve nihayetinde departmandaki tiim

calisanlarin ig performansinin yiiksek olmasina neden oldugu gorilmiistir.

Shahnawaz ve arkadaslar1 (2009) tarafindan yapilan “Orgiitsel Baglilik ve
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Habercisi Olarak Psikolojik Sermaye” adli arastirmada,
kamu ve Ozel sektdrdeki calisanlar &rnekleminde, psikolojik sermayenin OVD

tarafindan olumlu etkilenmesi sonucu desteklenmistir.

Lifeng (2007)’in yilinda dort komiir isletmesi 6rnekleminde yapilan caligmada,
psikolojik sermayenin Cinli isgilerin performanst ve OVD iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma sonucunda; c¢alisanlarin umut, iyimserlik ve dayaniklilik
boyutlari ile is performansi, drgiitsel baglilik ile OVD’nin aralarinda pozitif yénde ve

anlamli bir iliskinin oldugu tespit edilmistir.

AOD ile PS arasindaki iliskiyi inceleyen yurtdisi calismalarin sayist oldukca

siirlidir.

Fu ve arkadaslarinin (2013), “Improving Job Satisfaction of Chinese Doctors:
The Positive Effects of Perceived Organizational Support and Psychological Capital”
baslikli calismalarinda Cinli doktorlarin is tatmininin gelistirilmesini incelemislerdir.
Yapilan ¢alisma sonucunda AOD ile PS arasinda anlamli bir iliskinin oldugu ve bu

durumun is tatmininin gelistirilmesinde pozitif bir etki sagladig1 ortaya konmustur.

Rhoades ve Eisenberger (2002) tarafindan yapilmis olan caligmalarda, algilanan
orgiitsel destegin sagladigi, huzurlu is ortaminin tilkenmisligi ve isten ayrilma niyetini
azalttig1, motivasyonu artirmasi nedeniyle performansi ve orgiitsel bagliligi olumlu

yonde etkiledigi ortaya konmustur. Bu konuda ABD’de yapilan diger bir ¢alisma elde
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edilen sonuglar1 destekler niteliktedir. Buna gore, ¢esitli kurallara uyum saglayan ve
pozitif psikolojiyi benimseyen beyaz yakalilarda orgiitsel destek algilarinin daha yiiksek
oldugu vurgulanmistir (Suazo ve Turnley, 2010: 624).
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DORDUNCU BOLUM

CALISANLARIN ORGUTSEL DESTEK ALGILARININ ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISLARINA ETKIiSINDE PSIKOLOJIK
SERMAYENIN ARASTIRILMASI

4.1. Arastirmanin Amaci

Calisanlarin isyerinde veya ¢evresinde giivene dayali olarak gelistirilen iliskiler ve
arkadasliklar, sevgi, takdir edilme gibi sosyal ihtiyaclar kendilerini daha giivende
hissetmelerini saglayan sosyal destegi olusturmaktadir (Tutar, 2011: 285). Sosyal destek
olgusunun is ortamindaki karsiligi olan oOrgiitsel destek; Orgiitte bulunan degerler ile
ilkelerin calisan bireylerin mutluluklarinin artirilmasina olumlu katki saglar nitelikte
olmas1 (Ozdevecioglu, 2003: 116), calisan bireylerin orgiite yaptiklari katkilarmin drgiit
tarafindan degerli olarak kabul edilmesi ve calisan bireylerin kendi iyilikleriyle
ilgilenildigine yonelik algi olusmasi ile ilgili bir durum olmaktadir (Hellman vd. 2006).
Calisanlarin  orgiite  yaklasimlari, onlarin yasadiklar1 tecriibelere bagli olarak
algiladiklar1 orgilitsel destege gore sekillenmektedir (Toussaint, 2005: 56). Calisan
bireylerde orgiitsel destek algilarinin olugmasi saglanirken, oOrgiit tarafindan calisan
bireylerin menfaatlerine 6nem verilmesi esas1 gozetilmelidir (Eisenberger vd. 1986:

500).

Calisanlarin  algiladiklar1  Orgiitsel destegin artmasi, onlarin arzu ettigi
beklentilerinin  karsilanmasi ve sosyo-duygusal hassasiyetlerinin (deger verilme,
sOziiniin dikkate alinmasi) tatmini saglarken ayni zamanda c¢alisanlari formal is
tanimlarinin disinda goniillii davraniglar sergilemeye sevk eder. Bir bagka deyisle
orgiitsel destek algisinin orglitsel vatandashik davraniglar iizerinde etkisinin bulundugu
sdylenebilmektedir. Orgiitsel destek algismin yiiksek oldugu calisanlarda orgiitsel
vatandagliklar1 da yiiksek olmaktadir. Tersi olmasi durumunda ise, Orgiitsel destek
algisinin diisiik oldugu ¢alisanlarinin da orgiitsel vatandashik davraniglardan uzak
olacaklardir. Bu kapsamda, Chiang ve Hsieh (2012), iplik vd. (2014) ve Loi vd. (2014)

tarafindan yapilmis olan ¢aligmalarda benzer sonuglar elde edilmistir.
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Bu kapsamdan hareketle calismamizin amaci; calisanlarin orglitsel destek
algilarinin orgiitsel vatandaslik davranislarina nasil bir etkisi oldugunu tespit etmektir.
Ayrica bu siirecte psikolojik sermayenin roliiniin bulunup/bulunmadigini bilimsel olarak
arastirmak da c¢alismanin bir diger amaci arasinda yer almaktadir. Literatiir
incelendiginde oOrgiitsel destek, orglitsel vatandaslik ve psikolojik sermayenin bir arada
bulundugu bir calismaya rastlanilmamstir. Orgiitsel davrams calismalar1 igerisinde
onemli bir yere sahip olan bu ii¢ degiskenin bir arada incelenmesi Grgiitsel davranis
literatiirine  katki yaparak bundan sonraki arastirmacilara katki saglayacagi

distiniilmektedir.
4.2. Arastirmanim Onemi

Giliniimiizde; hergecen giin artmakta olan kiiresel rekabet, iletisim ve bilisim
teknolojileri alaninda yasanmakta olan ilerleme ve gelismeler ile nihayet “insan”
unsurunun oneminin farkina varilmasi neticesinde, yonetim diislincesinde ve orgiitlerin
yapilarinda ¢ok ciddi farklilasmalar1 ortaya ¢ikarmustir. Orgiitsel performans ve ¢alisan
davraniglarinin arasinda bulunan iliskileri agiga ¢ikarmis olan Hawthorne un ¢aligsmalari
ile baslamis olan bu siire¢, gliniimiizde 6zellikle insan faktoriiniin lizerinde daha fazla
durulmasi gerektigini ortaya koymustur. Bu siire¢ icgerisinde insan faktoriine bakis
acisinda ortaya c¢ikan en net degisim; insan unsurunun kontrol edilebilir ve istenildigi
takdirde kolaylikla degistirilebilen bir iiretim faktorii seklinde ele alinmasindan ziyade
insanlarin orgiitler agisindan ¢ok Onemli ve gelistirilebilir bir stratejik kaynaklar

olduklar1 seklinde ele alinmasidir (Kogel, 2011: 372-373).

Orgiitlerin temel unsuru olarak insan faktdriiniin nispeten 6n plana ¢ikmasiyla
birlikte, orgiitsel performansi olumsuz yonde etkileyen calisanlarin yasadigi cesitli
problemler, arastirmacilar ve uygulayicilarin dikkatini ¢ekmistir. Glinlimiiziin ¢agdas
orgiit yoneticileri yalnizca orgiitsel hedefleri gerceklestirilmesi i¢in ¢aligsmakla kalmayip
aym1 zamanda da oOrgiitlerindeki ¢alisanlarin ekonomik, toplumsal ve psikolojik
ihtiyaglarim1 da karsilayabilecek sekilde davranislar sergilemektedirler. Bu yeni
anlayisin temelinde yatan neden; kisilerin bireysel gereksinimlerinin karsilanabilmesi ve
orgiitsel amaglarin benimsenerek bu amaglarin gerceklestirilebilmesi igin gosterilen
cabalarin arasinda ortaya cikarilmis olan yakin iligkiler olmaktadir (Aydin, 2008: 16).

Bu yakin iliskilerden birisi olan algilanan 6rgiitsel destegin orgiitsel performansla yakin
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iliskisi bulunmaktadir. Orgiitiin ¢alisanlara gereken degeri vermesi, onlarin huzurlar1 ve
refahlar1 ile alakadar olmasi ve bunlar1 da c¢alisanlarina hissettirmesi seklinde ifade
edilebilen orgiitsel destek (Eisenberger vd., 1986: 501), ¢alisan bireylerde orgiitlerine

kars1 olumlu diisiinceler tasimasina yol agmaktadir.

Orgiitlerden herhangi birisinde, kurumlari tarafindan desteklendikleri olgu ortaya
ciktiginda, calisanlar da bu destegin  dogrultusunda davraniglarina  yon
verebilmektedirler. Orgiitiin igerisinde kendilerini degerli hissettikleri takdirde, iyi ve
kotli zamanlarinda orgiitleri tarafindan kendilerinin desteklendigi inanci olugmasi,
calisanlarda oOrgiitleriyle goniil bagi kurulmasi hususunda olduk¢a Onemli etki
olusturabilmektedir. Calisan bireylerin almis olduklar1 bu oOrgiitsel destege karsilik
olarak, daha fazla sevk ve istekle daha ¢ok Ozveri ile calisarak verecekleri
beklenebilmektedir (Turung ve Celik, 2010). Calismakta olduklar1 isletmelerinin
kendilerine ciddi destek verdigine olan inanclari igin rol 6tesi davranislar olarak kabul
edilen Orgiitsel vatandashk davraniglarini sergilemeleri, Orgiitlerinin  basariya
ulasmasinda dogrudan etkili bir unsur olabilmektedir. Son yillarda OVD ile ilgili
yapilan ¢aligmalarin fazla olmasi bu argiimani desteklemektedir (Kosar, 2018: 781). Bu
sebeple calisan bireylerin kendilerine verilmis olan gorevler haricinde, Orgiitsel
basarinin elde edilmesine katki saglayabilecek ilave gayretlerde bulunmalar1 Grgiite
onemli katkilar saglamaktadir (Akgiindiiz ve Cakici, 2015: 30). Herhangi bir orgiitiin
giiniimiiz rekabet kosullar1 icerisinde, gelecegin ihtiyaglarina cevap verecek bir yapiya
kavusmas igin orgiit tarafindan OVD’nin benimsenmesi zorunlu bir ihtiya¢ haline
gelmektedir. Calismamizda orgiitsel destek ve orgiitsel vatandaslik davranisindan sonra
ele aldigimiz son degisken olan psikolojik sermaye, destekleyici orgiit ozelliklerine
sahip Orgiitlerde ¢alisanlarin motivasyon ve performanslarini arttirmakla beraber daha

fazla OVD sergilemelerini saglamaktadir (Envick, 2005: 41).
4.3. Arastirmanin Simirhhiklar

Arastirmaya yonelik sinirlamalar sunlardir;
- Bu ¢aligma Istanbul ili Avrupa Yakasinda calisan kolayda 6rneklem yontemiyle
secilmis 503 ¢alisan1 kapsamaktadir. Istanbul ve Tiirkiye genellemesi yapilamamasi bir

sinirlilik olarak degerlendirilebilir.
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- Elde edilen verilerin gecerlilik ve gilivenirliligi uygulanan analiz teknigi ile

siirlidir.

- Verilerin elde edilme siiresi ¢alismanin tamamlanmasi ag¢isindan Onem
arzettiginden, belirli bir siire ile sinirlandirilmastir.

- Arastirmanin konu kapsami agisindan; Orgiitsel destek ile orgiitsel vatandaglik
davranisi arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii incelenmistir. Orgiitsel destek ve
orgiitsel vatandaslik davranigi arasinda farkli degiskenlerin aracilik roliiniin olup

olmadigina bakilamamustir.
4.4 Arastirmanin Yontemi

Yapilan arastirmanin analiz asamasinda ilk olarak katilimcilarin demografik
bilgilerine iligkin tanimlayicu istatistiki bilgiler verilmistir. Daha sonra 6l¢eklere iliskin
gegerlilik ve gilivenirlilik yapilmistir. Gegerlilik analizi igin, Agiklayict Faktor Analizi
yapilmis, sonrasinda kurulan yapinin test edilmesi i¢in Dogrulayict Faktor Analizi
(DFA) AMOS yardimiyla analiz edilmistir. Daha sonra toplam 6l¢ek giivenirliligi ve
6l¢egin Olcegin alt boyutlarinin i¢ tutarliligini tespit etmek i¢in Cronbach-Alfa katsayisi
incelenmistir. Elde edilen bulgular % 95 giiven aralifinda % 5 anlamlilik diizeyinde

degerlendirilmistir.

Degiskenlerin normal dagilim gosterip gostermedikleri durumlara gore analiz
yontemi belirlenmistir. Verilerin normal dagilim gosterdigi durumlarda iki degisken
karsilagtirmalarinda  bagimsiz ~ Orneklem  t-testi, ikiden fazla  degisken
karsilagtirmalarinda ANOVA testi kullanilmistir. Verilerin normal dagilim gostermedigi
durumlarda ise ikiden fazla degisken mevcut oldugu i¢in non parametrik testlerden
Kruskal Wallis Testi kullanilmistir. Bu test ile birlikte elde edilen sonuglara gore ikiserli
gruplamalar yapilarak Mann Whitney U Testi yardimiyla gruplararasi farkliliklar
belirlenmistir. Arastirmanin hipotezleri Yapisal Esitlik Modeli (YEM) araciligiyla test
edilmistir. Moderator Degiskenin aracilik etkisi tespit edildikten sonra Sobel — Aroian —
Goodman Testleri ile sinanmistir. Biitiin arastirmanin analizinde SPSS 24.0 ve AMOS

24.0 istatistiki programlar kullanilmigtir.
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4.4.1. Evren ve Orneklem.

Arastirmanin evrenini Istanbul Ili Avrupa yakasinda calisan kamu ve 6zel sektor
calisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmanin drneklemini ise, Istanbul Ili Avrupa yakasinda
calisan kolayda orneklem yontemiyle se¢ilmis 503 kamu ve 06zel sektor calisani

olusturmaktadir.

Tablo 4.1. Istanbul ili Kamu ve Ozel Sektdr Calisan Sayisi

Sosyal Giivenlik Kapsamindaki Niifus

Kurum Sosyal Giivenlik Kapsamindaki Niifus
SSK Kapsaminda 2.737.816
Emekli Sandig1 Kapsaminda 242.051
BAGKUR Kapsaminda 488.783
Toplam 3.468.650

Kaynak; www.ibb.gov.tr (01.01.2019)

Tablo 4.1.’de goriildiigii gibi Istanbul ilinde SSK kapsaminda 2.737.816, Emekli
sandig1 kapsaminda 242.051 ve Bagkur kapsaminda 488.783 olmak iizere toplam
3.468.650 calisan bulunmaktadir. Caligma evrenimiz Istanbul ili Avrupa yakasinda
bulunan kamu ve 6zel sektor calisanlarini kapsamaktadir. Elde etmis oldugumuz 503
orneklem sayisinin Tablo 4.2.’den da anlasilacag {izere evreni agiklayacak temsiliyete

sahip oldugu goriilmektedir.

Tablo 4.2. Orneklem Biiyiikliikleri

Evren +0.05 drnekleme hatasi (d)
Biyiikligi p=0.5 p=0.8 p=0.3
q=0.5 g=0.2 q=0.7
100 80 71 77
500 217 165 196
750 254 185 226
1000 278 198 244
2500 333 224 286
5000 357 234 303
10000 370 240 313
25000 378 244 319
50000 381 245 321
100000 383 245 322
1000000 384 246 323
100 milyon 384 245 323

Kaynak: Yazicioglu ve Erdogan, 2004: 50.
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Tablo 4.2’de goriildiigii gibi, Yazicioglu ve Erdogan (2004: 50) evren sayisina
gore Orneklemin ne olabilecegi konsunda istatistiki olarak bir veri tablosu
olusturmustur. Bu baglamda evren sayis1 100 milyon oldugunda 384 denekten toplanan
veri anakiitleyi temsil edebilmektedir. Bu arastirmanin 6rneklemini olusturan 503 kisi

tizerinde uygulanan anket verisi de evreni temsil edebilmektedir

4.4.2. Arastirmanin Modeli

Calisanlarin algiladiklar1 orgiitsel destek seviyelerinin Orgiitsel vatandashk
davraniglarint ne 6lciide etkiledigi ve buna ilave olarak psikolojik sermayenin bu
stiregteki roliinii ortaya ¢ikarmaya c¢alisan modelden (Sekil 4.1.) faydalanarak mevcut

calismayla elde edilmek istenen sonucun agiklanmasinda genel bir ger¢evenin ¢izilmesi

amaglanmistir.
/ Psikolojik Sermaye
. Ozyeterlilik ve Dayaniklilik \ Orgiitsel
s Vatandashk
Davramsi
» lyimserlik 4 » Vicdanlilik
Orgiitsel Destek » + Ozgecilik

» Nezaket
* Centilmenlik

Sekil 4.1. Arastirmanin Modeli
» Sivil Erdem

Sekil 4.1°deki modelden hareketle dort ana hipotez ve 28 alt hipotez olmak iizere

toplamda 32 hipotez olusturulmustur.

4.4.3. Arastirmanin Hipotezleri

H1: Cahsanlarin orgiitsel destek algilar: orgiitsel vatandashk davranmislarini pozitif

yonde etkilemektedir.

Hla: Calisanlarin oOrgiitsel destek algilar1 oOrglitsel vatandaslik davraniglar alt

boyutu 6zgeciligi pozitif yonde etkilemektedir.
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H1b: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 oOrgiitsel vatandaslik davraniglari alt

boyutu vicdanlilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

Hlec: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 oOrgiitsel vatandashik davraniglari alt

boyutu nezaketi pozitif yonde etkilemektedir.

H1d: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 Orgiitsel vatandaslik davraniglar alt

boyutu erdemi pozitif yonde etkilemektedir.

Hle: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 orgiitsel vatandashik davraniglari alt

boyutu centilmenligi pozitif yonde etkilemektedir.

H2: Cahsanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermayeyi pozitif yonde
etkilemektedir.

H2a: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermaye alt boyutlarindan 6z

yeterlilik ve dayaniklilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

H2b: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermaye alt boyutlarindan

umudu pozitif yonde etkilemektedir.

H2c: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermaye alt boyutlarindan

iyimserligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3: Cahsanlarin psikolojik sermayeleri orgiitsel vatandashk davramsini pozitif

yonde etkilemektedir.

H3a: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu ozyeterlilik ve dayaniklilik

orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu centilmenligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3b: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu ozyeterlilik ve dayaniklilik

orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu erdemi pozitif yonde etkilemektedir.

H3c: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu Ozyeterlilik ve dayaniklilik

orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu nezaketi pozitif yonde etkilemektedir.

H3d: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu ozyeterlilik ve dayaniklilik
orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu vicdanlilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

H3e: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu Ozyeterlilik ve dayaniklilik

orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde etkilemektedir.
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H3f: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik 6rgiitsel vatandaslik

davranigi alt boyutu centilmenligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3g: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel vatandaslik

davranigi alt boyutu erdemi pozitif yonde etkilemektedir.

H3h: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel vatandaglik

davranigi alt boyutu nezaketi pozitif yonde etkilemektedir.

H31: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel vatandaslik

davranigi alt boyutu vicdanlilig1 pozitif yonde etkilemektedir.

H3i: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel vatandaglik

davranisi alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3j: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut 6rgiitsel vatandaslik davranis:

alt boyutu centilmenligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3k: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut oOrgiitsel vatandaglik

davranisi alt boyutu erdemi pozitif yonde etkilemektedir.

H3I: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut orgiitsel vatandaslik davranis

alt boyutu nezaketi pozitif yonde etkilemektedir.

H3m: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut Orgiitsel vatandaglik

davranigi alt boyutu vicdanliligi pozitif yonde etkilemektedir.

H3n: Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut Orgiitsel vatandaslik

davranigi alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde etkilemektedir.

H4: Cahsanlarin orgiitsel destek algillarimin orgiitsel vatandashk davramslarina

etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

H4a: Calisanlarin orgiitsel destek algilar ile orgiitsel vatandaslik davraniglari alt

boyutu 6zgecilik arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

H4b: Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik davraniglar alt

boyutu vicdanlilik arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

H4c: Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik davraniglari alt

boyutu nezaket arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.
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H4d: Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik davraniglar alt

boyutu erdem arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

H4e: Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik davraniglari alt

boyutu centilmenlik arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

4.4.4. Veri Toplama Araclar

Calismada kullanilan anket formu; birinci bolimde demografik 6zellikler (alti
soru), ikinci boliimde orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi sorular1 (21 soru), tiglincii
boliimde psikolojik sermaye olgegi sorular1 (24 soru) ve dordiincii boliimde orgiitsel
destek Olcegi sorulart (10 soru) olmak iizere toplam dort bolim ve 61 sorudan

olusmaktadir.

4.4.4.1. Orgiitsel Vatandashk Davramis1 Olcegi

Orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegi, Organ (1988)’1n tanimladig1 bes boyutu
iceren, Podsakoff ve MacKenzie (1990) tarafindan gelistirilmis 6l¢ekten faydalanilarak
hazirlanmistir. Bu 6lgek daha &nce Isbasi (2000), Altuntas (2008), Polat (2007) ve Oral
(2012)’1n tez ¢alismalarinda da kullanilanilmistir. Olgegin 6zgecilik alt boyutu (1, 2, 3
,4), vicdanlilik alt boyutu (5, 6, 7, 8, 9), nezaket alt boyutu (10, 11, 12, 13), sivil erdem
alt boyutu (14, 15, 16, 17) ve centilmenlik alt boyutu (18, 19, 20, 21) olmak iizere
toplamda 21 maddeden olusmaktadir. Olgek 5°1i likert olarak hazirlanmistir
(1=Kesinlikle katilmiyorum, 2=Katilmiyorum, 3=Kararsizzim, 4=Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiltyorum).

4.4.4.2. Orgiitsel Destek Olcegi

Orgiitsel destek 6lcegi, Eisenberger ve arkadaslari (1986) tarafindan 36 madde
olarak gelistirilmis, Stassen ve Ursel (2009) tarafindan gegerleme ¢aligmasi yapilarak 10
maddeye indirilmistir. Caligmamizda Stassen ve Ursel (2009)’in ¢aligmasinda kullanilan
Olcegin Turung ve Celik (2010) tarafindan Tiirkce gegerlemesi yapilmis son hali
kullanimistir. Olgekteki altinc1 ve yedinci sorular ters olarak puanlanmistir. Artan
puanlar orgiitsel destek algisinin fazlaligina isaret etmektedir. Stassen ve Ursel (2009)

tarafindan yapilan giivenilirlik analizleri Cronbach alfa giivenirlik katsayis1 0.93 olarak
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tespit edilmistir. Olgek 5°li likert olarak hazirlanmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiliyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum).

4.4.4.3. Psikolojik Sermaye Olcegi

Psikolojik sermaye Olgegi, Luthans ve arkadaslar1 (2007) tarafindan iyimserlik,
psikolojik dayaniklilik, umut ve Ozyeterlilik olmak {izere dort boyut olarak
gelistirilmistir. Olgegin iyimserlik alt boyutu (1*, 9, 11* 14, 18, 19), psikolojik
dayaniklilik alt boyutu (5, 7, 8*, 10, 13, 22), umut alt boyutu (2, 6, 12, 17, 20, 24) ve
ozyeterlilik alt boyutu (3, 4, 15, 16, 21, 23) olmak {iizere toplamda 24 maddeden
olugmaktadir (*isaretli maddeler ters puanlanmistir). Luthans ve arkadaslarinin (2007)
gelistirdigi 6lgek Cetin ve Basim (2012) tarafindan Tiirkge gegerlilik ve giivenirlilik
calismasi yapilmistir. Olgegin alt boyutlarinin giivenilirlik katsayilarinm 0,67 ile 0,85
arasinda ve test-tekrar test degerlerinin ise 0,70 ile 0,77 arasinda degistigi ortaya

konmustur. Olgek 5°1i likert olarak hazirlanmistir (1=Kesinlikle katilmiyorum,

2=Katilmiyorum, 3=Kararsizim, 4=Katiltyorum, 5= Kesinlikle katiliyorum).
4.5. Arastirmanin Bulgulari

Arastirmanin bulgulari; demografik 6zellikler, 6l¢eklere ait faktor ve giivenirlilik
analizleri, Ol¢eklere ve alt boyutlarina iliskin korelasyon katsayilar1 ve Yapisal Esitlik

Modeline iligkin bulgular olmak iizere dort baslik altinda incelenmistir.

4.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Demografik 6zellikler; cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, c¢alisilan
sektor ve ¢aligma siiresi olmak {izere toplam alti sorudan olugsmaktadir. Demografik

ozelliklere iliskin frekans dagilimlar1 Tablo 4.3te verilmistir.
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Tablo 4.3. Katilimcilari Demografik Ozelliklerine Iliskin Tanimlayici Istatistikler

Degiskenler Sikhik Yiizde %
Cinsiyet Kadin 227 45,1
Erkek 276 54,9
Evli 327 65,0
Medeni Durum Bekar 161 32,0
Diger 15 3,0
18-24 31 6,2
25-31 142 28,2
Yas 32-38 150 29,8
39-45 94 18,7
46 ve lsti 86 17,1
[k gretim 5 1,0
Lise 28 5,6
Egitim Durumu On Lisans 44 8,7
Lisans 253 50,3
Lisanststi 173 34,4
b, Kamu Sektorii 195 38,8
Cabsilan Sekt6r Ozel Sektor 308 61,2
1 Yildan Az 49 9,7
I Siiresi 1-5 Yil 112 22,3
Cahsma Siirest 6-10 Y1l 116 23,1
10 Y1l ve Ustii 226 449

Tablo 4.3’te arastirmaya katilan katilimcilara ait demografik o6zelliklere iliskin
tanimlayic istatistiki bilgiler (siklik, ylizde) verilmistir. Tablo 4.3’e gore katilimcilarin
%54,9’unun  (n=276) erkek, % 45,1’inin (n=227) kadin oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin segiminde dengeli bir cinsiyet oranina ulasilmistir. Katilimcilarin medeni
durumlarina bakildiginda % 65’inin (n=327) evli, %32’sinin (n=161) bekar, %3 iiniin
(n=15) diger medeni duruma sahip oldugu goriilmektedir. Katilimeilarin % 65 ile evli
bireyler 6n plana ¢ikmaktadir. Katilimcilarin yas araliklarina bakildiginda % 6,2’sinin
(n=31) 18-24 yas araliginda, % 28,2’sinin (n=142) 25-31 yas araliginda, % 29,8’inin
(n=150) 32-38 yas aralifinda, % 18,7 sinin (n=94) 39-45 yas aralifinda ve % 17,1 ’inin
(n=86) 46 ve lizeri yas araliginda oldugu goriilmektedir. % 29,8 ile 32-38 yas araliginda
olan katilimcilarin en fazla, % 6,2 ile 18-24 yas aralifinda olan katilimcilarin en az
katilim gdsterdigi sOylenebilir. Katilimcilarin egitim durumlaria bakildiginda % 1’inin
(n=5) ilkokul, %5,6’simnin (n=28) lise, % 8,7’sinin (n=44) 6n lisans, % 50,3 iiniin
(n=253) lisans, % 34,4lniin (n=173) lisansiistii mezunu oldugu goriilmektedir.

Katilimcilarin % 50,3’iinlin (n=253) lisans, % 34,4’iiniin (n=173) lisansiistii mezunu
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olmak iizere toplamda % 84, 7’sinin dort yillik iiniversite ve daha iizeri bir egitime
sahip oldugu ve katilimcilarin egitim seviyesinin olduk¢a yiiksek oldugu
anlagilmaktadir. Katilimcilarin ¢alistig1 sektore bakildiginda % 38,8’inin (n=195) kamu
sektoriinde, % 61,2’sinin (n=308) ozel sektor ¢alisan1 oldugu goriilmektedir.
Katilimcilarin % 61,2°si ile 6zel sektor ¢alisanlart 6n plana ¢ikmaktadir. Katilimeilarin
calisma siirelerine bakildiginda % 9,7’sinin (n=49) 1 yildan az, % 22,3 {iniin (n=112) 1-
5 yil arasi, % 23,1’inin (n=116) 6-10 y1l arast ve % 44,9’unun (n=226) 10 yil ve lsti
calisma siliresine sahip oldugu goriilmektedir. Calisma siireleri dikkate alindiginda

katilimcilarin deneyimli ¢alisanlar oldugu anlasilmaktadir.

4.5.2. Olgeklere Ait Faktor ve Giivenirlilik Analizlerine Iliskin Bulgular

Bu baslik kapsaminda; orgiitsel vatandaslik olgegi, orgiitsel destek Olcegi ve

psikolojik sermaye Ol¢egine ait faktorler ve giivenirlilik analizleri yer almaktadir.

4.5.2.1. Orgiitsel Vatandashk Olcegi

Ilk olarak 21 maddeden olusan orgiitsel vatandaslik davranislar1 Slgeginin alt
faktorlerinin dogru dagilip dagilmadigini belirlemek amaciyla agiklayici faktor analizi
yapilmistir. Tiim maddeler i¢in boyutlara ait toplam korelasyon incelenmistir.
Maddelerin ~ korelasyonu  ol¢egin  giivenirlik  degerini  diizeltebilmek  igin
kullanilmaktadir. Genel olarak literatiirde kabul goren madde korelasyon degeri
0,20’den kii¢iik olan maddelerin analiz dis1 birakilmasi gerekmektedir. Aciklayict faktor
analizi sonucunda madde korelasyon degeri 0, 20’den kiigiik bir madde analiz dis1
birakilmistir. Bununla birlikte birden fazla boyutta yiiksek faktor yiikii olan ve bu ylikler
arasindaki fark 0,10’dan kiigiik olan bir madde analiz dis1 birakilarak toplam 19 madde
ile analize devam edilmistir. Analiz dis1 birakilan sorular 20 ve 21. sorulardir.

Maddelerin KMO degerinin, 0,890 ile olduk¢a anlamli oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.4. Orgiitsel Vatandaslik Olcegi A¢iklayici Faktdr Analizi

X2 SD p
KMO: 0,890 OvD 3370,265 171 ,000
" Faktor | ; - Varyans
Faktor Kod Maddeler viikleri Ozdeger (%)
OVD6 Isime her zaman vaktinde gelirim. 772
OVD7 Basimda kimse durmasa dahi kurum 693
kurallarina uyarim.
OVDS Isimi ve bana verilen gérevleri ¢ok 672
ciddiye alarak hatasiz yerine getirmek
Vicdanhhk 1g1n 6zen gésteririrn. 6,365 14,157
OVD9 Isimde belirlenmis mola saatleri disinda 627
ara vermem
OVD5 Yaptigim islere baska}ar%_mn .1.<ontr01iine 524
gerek duyulmayacak 6l¢iide 6zen
gosteririm.
ovVD2 i§ yuku aglr olan ¢alisma arka(.iaslma 818
(isimin bir parcasi olmasa dahi) yardim
ederim.
OVD4 Ihtiyag duydukl.arln(.ia. Qallsma . 763
arkadaglarimin islerini onlar igin
Ozgecilik yaparim. 1,570 14,033
OVD3 Calisma arka"daslarm.nn ig ile ilgili 751
sorunlarint ¢ézmelerinde yardimc1 olmak
icin zaman ayiririm.
OVDI Zorunlu olmasa da ise yeni baglayanlarin 610
ise uyumuna yardimei olurum.
OVDI15 Kurum i¢indeki toplantilarda dﬁZ?l’lli 804
olarak yer alir ve tartigmalara aktif olarak
katilirim.
OVD17 glvlruind‘al.(i c&eg;si{pl§riltal§il£) zdelzr,tm . 741
Erdem digerlerinin bu degisimleri kabul etmesi 1,471 13,546
icin aktif rol oynarim.
OVDI16 {(urqmumun gelisimi i¢in yapict 726
onerilerde bulunurum.
OVD14 Kurumumla ilgili ilanlar, mesajlar ya da 610
yazili materyaller dikkatimi ¢eker. ’
OVDI12 Caligma arkadaslarimla aramda 712
¢ikabilecek olas1 sorunlar i¢in 6nceden ’
onlemler alirim.
OVDI10 Cahsma"arkadaslarlml evtkileyecek bir 700
durum s6z konusu oldugunda harekete
Nezaket gegmeden Once onlarin mutlaka goriigiinii 1,286 11,947
alirim.
ovD13 | Aym hatalap yapmamalarl icin 663
deneyimlerimi caligma arkadaslarimla
paylasirim.
OVDI1 Calisma arkadaslarimin haklarina zarar 589
vermekten kagimirim.
OVDI8 Kurumda ters giden olaylar oldugunda 789
Centilmenlik alttan alirim. 1015 | 7932
OVDI9 Caligma arkadaglarimla miinakasa 766
etmekten kagmirim.
Aciklanan Toplam Varyans 61,615
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Agiklayici faktor analizine gore, maddelerin korelasyon yiiklerinin 0,524 ile 0,818
arasinda oldugu belirlenmistir. Analizde temel bilesenler analiz yontemi kullanilmakla
birlikte 6rneklemin yeterli biiyiikliikte olmasi nedeniyle varimax dondiirme teknigi

kullanilmigtir. Bes alt boyuttan olusan dlgegin toplam agiklama giicii % 61,615dir.

Agiklayic1 Faktor Analizinin sonucunda elde edilen sonuglar ile olgeklerin alt
boyutlarina ait yapilarin desteklenip desteklenmedigini dogrulamak amaciyla
Dogrulayic1 Faktor Analizi kullanilmigtir. Dogrulayici Faktor Analizi (DFA) Amos 24.0
paket programu ile yapilmistir. Yontem olarak en yiiksek olabilirlik yontemi (maximum

likelihood) kullanilmstir.

Tablo 4.5. Orgiitsel Vatandaslik Davramsi Olgegine iliskin Dogrulayict Faktor
Analizine Ait Uyum Indeksleri

Uyum Indeksleri Mikemmel | 1.y ) Edilebilir Uyum Orgiitsel
Uyum Esik <
2 A Arahg Vatandashk
Degeri
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2% 2<CMIN/SD<5 2,955
s . >0,95%*
Uyum lyiligi Indeksi GFI 0,90<GFI<0,95 0,920
Diizeltilmis Uyum indeksi |  AGFI 20,90%** 0,85=AGFI=0,50 0,893
Kargilastirmali Uyum CFI >0,97** 0,95<CFI<0,97 0,915
Indeksi
Normallestirilmemis NNFI 20,90%#* 0,90<NNFI<1,00 0.915
Uyum Indeksi
Norma}lestlrllmls Uyum NFI >0,95%%* 0,90<NFI<0,95 0,877
Indeksi
Yaklasik Hatalarin >(),05%*%* 0,05<RMSEA<0,10
Ortalama Karekoki RMSEA 0,062
Ormeklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 142
<0,05
X? Degeri x? 419,547
Anlamhilik p 0,000
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(*): Marsh ve Hocevar (1985); Ullman, (2001:

654).

(**):Schermelleh,

Moosbrugger ve Miiler (2003); (***): Hu ve Bentler (1999: 77);(****): Steiger (1990);

Tablo 4.5 incelendiginde, &rneklemlere ait X sonuglarma gore, modellerin

anlamlilik diizeylerine bakildiginda %95 anlamlilik diizeyinde anlamli olduklar

belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik 6l¢egi uyum indekslerine bakildiginda, AGFI, NFI,

CFI disindakiler uyum degerlerinin ig¢inde oldugu ve kabul edilebilir degerler aldiklar

sOylenebilir. Biitlin degerlere bakildiginda 6lgeklerin tamaminin uyum indekslerine gore

dogrulayic1 faktor analizi sonuglar1 ile aciklayict faktdr analizi sonuglari benzer

sonuglar vermistir.
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Sekil 4.2. Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Faktor Yapist
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Sekil

4.2’ye gore oOrgiitsel vatandashik davranmiglarinin  faktér yapisina

bakildiginda alt faktorler arasindaki iliski diizeyleri vicdanlilik ile erdem alt boyutlari

arasinda en yiiksek iken, 6zgecilik ile centilmenlik arasinda ise en diisiik kovaryans

iliskisi oldugu belirlenmistir.

4.5.2.2. Orgiitsel Destek Olcegi

Orgiitsel destek dlgegi igin de Agiklayic1 Faktér Analizi sonucunda elde edilen

sonuclar ile Olgeklerin alt boyutlarina ait yapilarinin desteklenip desteklenmedigini

dogrulamak amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi yapilmistir. Yontem olarak en ytiksek

olabilirlik yontemi (maximum likelihood) kullanilmistir. Analiz sonucunda elde edilen

bulgular, Tablo 4.6’da sunulmustur.

Tablo 4.6. Orgiitsel Destek Olgegine iliskin Dogrulayici Faktér Analizine Ait Uyum

Indeksleri
Uyum indeksleri Mikemmel | oo} 1 Edilebilir Uyum | Orgiitsel
Uyum Esik <
o Arahg Destek
Degeri
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2%* 2<CMIN/SD<5 4,141
Uyum lyiligi indeksi GFI 20,95%* 0,90<GFI<0,95 0,947
Diizeltilmis Uyum indeksi AGFI 20,90%** 0,85<AGFI=0,90 0,912
Kargilagtirmali Uyum CFI >0,97%** 0,95<CFI<0,97 0.966
Indeksi ’
Normallestirilmemis Uyum NNFI >0,90%** 0,90<NNFI<1,00 0.966
Indeksi ’
Normallestirilmis Uyum NFI >0,95%* 0,90<NFI<0,95 0.956
Indeksi ’
Yaklasik Hatalarin RMSEA >(0,05%*** 0,05<RMSEA<0,10 0.079
Ortalama Karekokii ’
Ormeklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 33
<0,05
X2 Degeri x? 136,653
Anlamlilik p 0,000
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Tablo 4.6 incelendiginde, orneklemlere ait X* sonuclarma gore, modellerin
anlamlilik diizeylerine bakildiginda %95 anlamlilik diizeyinde anlamli olduklar
belirlenmistir. Orgiitsel destek 6lgegine bakildiginda, AGFI degeri disinda biitiin
degerlerin uyum indeksi degerleri arasinda oldugu belirlenmistir. Orgiitsel destek

Olcegine iliskin faktor yapisi Sekil 4.3°te verilmistir.

OrgiitselDestek

an
<

TIITTTTTTT

[}
ch

Sekil 4.3. Orgiitsel Destek Olgegi Faktor Yapisi

Sekil 4.3’te Orgiitsel destek Olcegi faktdr yapisi verilmistir. Bu sonuglara
bakildiginda OD7 ifadesi ile OD6 ifadesi arasinda ve ODS8 ile OD9 ifadeleri arasinda

kovaryans iliskisi oldugu belirlenmistir.

4.5.2.3. Psikolojik Sermaye Olcegi

Psikolojik sermaye Olgegi icin yapilan aciklayict faktor analizi sonuglari
Tablo.4.7’de verilmistir. Toplam 24 maddeden olusan psikolojik sermaye Ol¢egi igin

yapilan aciklayici faktor analizi sonucunda birden fazla faktor yiikii olan ve farkli faktor
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yapisinin i¢inde bulunan dokuz madde analiz disinda birakilarak aciklayici faktor
analizi yinelenmistir. Bu sonuglara gore, 6l¢egi olusturan alt faktorlerden 6z yeterlilik
boyutu ile psikolojik dayaniklilik alt boyutu ayni faktor icinde olustugu belirlenmistir.
Caligmada bu iki boyut 6z yeterlilik ve dayaniklilik olarak isimlendirilmistir. Psikolojik
sermaye Olgegi toplam li¢ faktor altinda toplanan 15 madde ile yapilmistir. Analiz disi
birakilan sorular 8,9,12,14,17,18,19,21 ve 24. sorulardir. KMO degeri ,904 ile oldukca
yiiksek oldugu belirlenmistir. Toplam agiklanan faktor yiikiiniin ise 56,188 oldugu

sonucuna varilmistir.

Tablo 4.7. Psikolojik Sermaye Olgeginin Ag¢iklayici Faktdr Analizi

. X? SD p
KMO: gl VD 2998,370 105 ,000
Faktor Kod Maddeler Sgt:g:i Ozdeger Va(l(‘)};z)ms
Caligma alanimda, amaglar1 belirlemede
PS4 kendime giivenirim. 804
Daha onceleri zorluklar yasadigim igin,
PS5 isimdeki zor zamanlarin iistesinden 782
gelebilirim.
Yoneticilerime isimle ilgili konulari
PSI5 aciklarken kendime giivenirim. 174
Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim
PS16 bulmaya ¢alisirken kendime giivenirim. 767
Herhangi bir sorunun ¢dziimii i¢in birgok
" . PS6 yol vardir. ;724
Ozyeterlilik Bir grup is arkadagima isimle ilgili bir
ve PS3 bilgi verirken kendime gilivenirim 698 3,975 39,833
Dayaniklilik LS - - SUVCIIIM. _
Isimde birgok seyi halledebilecegimi
PS13 hissediyorum. 693
Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde
PS22 | hallederim. 637
Kurum digindaki kisilerle (veliler veya
¢evremdeki digerleri) problemleri
PS23 tartigmak icin temas kurarken kendime 633
giivenirim.
Eger zorunda kalirsam, isimde kendi
PS10 basima yeterim. 506
Genellikle igimdeki stresli seyleri sakin
PS7 bir sekilde hallederim. 427
Su anda is amaglarimu siki bir sekilde
Umut P520 | rakip ediyorum. i 1374 | 9,160
Bu aralar kendim i¢in belirledigim is ’ ’
PS2 amaclarimi yerine getirebiliyorum. ;734
Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis
C . PSI11 gidecekse, o sekilde gider. ;765
Iyimserlik — ; - 1,079 7,195
Caligtigim kurumda, igler asla benim
PSI istedigim sekilde yiiriimez. 633
Aciklanan Toplam Varyans 56,188
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Psikolojik sermaye Olcegi icin de Aciklayict Faktdr Analizinin neticesinde elde

edilen sonuglar ile 6lgeklerin alt boyutlarina ait yapilarin desteklenip desteklenmedigini

dogrulamak amaciyla Dogrulayict Faktor Analizi kullanilmistir. En yiiksek olabilirlik

yontemi (maximum likelihood) kullanilarak erisilen bulgular, Tablo 4.8’de verilmistir.

Tablo 4.8. Psikolojik Sermeye Olgegi iliskin Dogrulayici Faktor Analizine Ait Uyum

Indeksleri
Uyum indeksleri Mikemmel |y} | Edilebilir Uyum | Psikolojik
Uyum Esik <
S Arahg Sermaye
Degeri
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2% 2<CMIN/SD<5 3,469
Uyum lyiligi indeksi GFI =0,95** 0,90<GFI<0,95 0,924
Diizeltilmis Uyum Indeksi AGFI 0,90 0,85=AGFI=0,90 0,892
Kargilagtirmali Uyum CFI >(),97%* 0,95<CFI<0,97 0.929
Indeksi ’
Normallestirilmemis Uyum NNFI >(,90%** 0,90<NNFI<I1,00 0.930
Indeksi ’
Normallestirilmis Uyum NFI >0,95%* 0,90<NFI<0,95 0.904
Indeksi ’
Yaklasik Hatalarin >(0,05%*** 0,05<RMSEA<0,10
Ortalama Karekokii RMSEA 0,070
Orneklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 84
<0,05
X? Degeri x? 291,399
Anlamlilik p 0,000

Tablo 4.8 incelendiginde, &rneklemlere ait X sonuglarma gore, modellerin

anlamlilik diizeylerine bakildiginda %95 anlamlilik diizeyinde anlamli olduklar

belirlenmistir. Psikolojik sermaye 0Olgegine bakildiginda, CFI degerleri disindaki

degerlerin uyum degerleri i¢cinde oldugu belirlenmistir. Biitiin degerlere bakildiginda
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Olcegin tamaminin uyum indekslerine gore dogrulayici faktor analizi sonuglari ile

aciklayici faktor analizi sonuglar1 benzer sonuglar vermistir.

Psikolojik sermaye dl¢egine iliskin faktor yapisi ise Sekil 4.4’te sunulmustur.

PS23

OzyeterliikveDayanikllik

50089001

o2 3

©
@ PS3
PS? - G
S0l
PS11 .40-53
.—» PS1

Sekil 4.4. Psikolojik Sermaye Olgegi Faktdr Yapist

Sekil 4.4’te Psikolojik sermaye Olcegi faktor yapisi verilmistir. Bu sonuglara
gore, PS15 ile PS16 arasinda, PS3 ile PS4 arasinda, ayrica PS4 ile PS5 arasinda
kovaryans iligkisi oldugu belirlenmistir. Ayrica alt boyutlara bakildiginda en ytiksek
kovaryans iligkisi 0zyeterlilik ve dayaniklilik ile umut alt boyutlar1 arasinda iken, en

diisiik kovaryans iligkisi umut ile iyimserlik alt boyutlar1 arasinda oldugu belirlenmistir.
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4.5.2.4. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Giivenirlilik Katsayilar

Orgiitsel vatandaslik davranisi ve alt boyutlar1 olan 6zgecilik, vicdanlilik, erdem,
nezaket ve centilmenlik; psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 olan Ozyeterlilik ve
dayaniklilik, umut ve iyimserlik ve son olarak orgiitsel destege ait Cronbach’s Alpha

degerleri Tablo 4.9°da yer almaktadir

Tablo 4.9. Olgeklere ve Alt Boyutlarina Ait Giivenirlilik Katsayilart

Faktorler Cronbach's Alpha Madde Sayisi
Ozgecilik ,788 4
'Vicdanlilik , 742 5
Erdem ,789 4
Nezaket ,751 4
Centilmenlik ,693 2
Toplam Orgiitsel Vatandashk 874 19
Oz yeterlilik ve Dayaniklilik ,889 11
Umut ,728 2
[yimserlik ,748 2
Toplam Psikolojik Sermaye ,856 15
Toplam Orgiitsel Destek ,769 10

Cronbach’s Alpha giivenirlilik analizi sonucunda, 6lgeklerin hem alt boyutlarinin
hem de toplam puanlarinin tiimiine iliskin giivenirlilik katsayilarina bakildiginda biitiin
degerlerin giivenilir oldugu belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik 6lgegi alt boyutlardan
0zgecilik alt boyutunun i¢ tutarlilik katsayisi ,788; vicdanlilik alt boyutu ,742; erdem alt
boyutu ,789; nezaket alt boyutu ,751; centilmenlik alt boyutu ,693 iken 6lgegin toplam
i¢ tutarhilik katsayisinin ,874 ile oldukg¢a giivenilir oldugu belirlenmistir. Psikolojik

Sermaye Olceginin alt boyutlarindan 6z yeterlilik ve dayamiklilik alt boyutunun i¢
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tutarlilik katsayisinin ,889; umut alt boyutunun ,728; iyimserlik alt boyutunun ,748
oldugu olgegin toplam i¢ tutarlilik katsayisinin ise ,856 ile oldukg¢a giivenilir oldugu
saptanmugtir. Orgiitsel destek olgeginin i¢ tutarlilik katsayisinin ise ,769 oldugu

bulunmustur.

4.5.3. Olgeklere ve Alt Boyutlarina iliskin Korelasyon Katsayilar

Olgegin alt boyutlarinin puanlari arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 4.10°da

verilmistir.

Tablo 4.10. Olgegin Toplam Puanlari ve Alt Faktérleri Arasindaki Pearson Korelasyon

Katsayilari
1
1 2 3 4 5 6 p/ 8 9 10 1
! Ozgecilik !
) ,467*
Vicdanlilik %
; A12% | 451%
Erdem * *
4 ,448% | 524* | 570%
Nezaket ' * ¥
5 Centilmenli | ,407* | ,420* | ,479* | ,507*
k * * * *
6 Orgiitsel JJ15% | 768* | [765* | [785% | [711%*
Vatandaslik * * * * *
Davranislari

7 Ozyeterlilik | -318% | ,396* ,414* ,411* ,366% | ,484*

Ve * * * *
Dayaniklilik
p ,J335% | 449% | 521%* | ,454* | 428* | ,552% | [788*
Umut * * * * * * *
9 ,303% | J305% | ,432% | ,329* | ,409* | ,456% | ,603* | ,645*
Tyimserlik * * * * * * * *
1 | Psikolojik ,322% | [399% | 481* | ,417* | ,385% | ,499* | )955% | ,854* | ,717*
0 Sermaye * * * * * * * * %
1 | Orgiitsel J72% | 218% | 401 | ,237* | ,359* | )352* | ,366* | ,395% | ,426* | ,423*
1 Destek * * * * * * % * * * 1
sk

. Degerler p<,001 diizeyinde anlamlidir ~ *. Degerler p<,005 diizeyinde anlamlidir
Tablo 4.10°da goriildiigii gibi, korelasyon katsayilarina gore Olgeklerin toplam
puanlari ile 6l¢eklerin alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iligki oldugu

goriilmektedir. Orgiitsel vatandashik dlgegi alt boyutlarindan 6zgecilik alt boyutu ile
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diger alt boyutlar vicdanlilik, erdem, nezaket ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde 6zgecilik alt boyutu ile orgiitsel
vatandaslik 6l¢egi toplam Olgek puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir. Ozgecilik alt boyutu ile psikolojik sermaye alt boyutlari olan
ozyeterlilik ve dayaniklilik, umut ve iyimserlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu, benzer sekilde 6zgecilik alt boyutu ile psikolojik sermaye ve
orgiitsel destek Olcegi toplam 6lcek puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel vatandaslik dlgegi alt boyutlarindan vicdanlilik alt boyutu ile diger alt
boyutlar erdem, nezaket ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve anlamli
bir iliski oldugu, benzer sekilde vicdanlilik alt boyutu ile orgilitsel vatandashik dlgegi
toplam 6lgek puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.
Vicdanlilik alt boyutu ile psikolojik sermaye alt boyutlart olan Ozyeterlilik ve
dayaniklilik, umut ve iyimserlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu, benzer sekilde vicdanlilik alt boyutu ile psikolojik sermaye ve orgiitsel destek
Olcegi toplam Olcek puanlari arasinda pozitif yonli ve anlamlhi bir iliski oldugu

belirlenmistir.

Orgiitsel vatandashk olcegi alt boyutlarindan erdem alt boyutu ile diger alt
boyutlar nezaket ve centilmenlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu, benzer sekilde erdem alt boyutu ile orgiitsel vatandashik 6l¢egi toplam olgek
puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Erdem alt
boyutu ile psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan 6zyeterlilik ve dayamklilik, umut ve
iyimserlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamhi bir iliski oldugu, benzer
sekilde erdem alt boyutu ile psikolojik sermaye ve orgiitsel destek dlgegi toplam Slgek

puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligski oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel vatandashik 6lcegi alt boyutlarindan nezaket alt boyutu ile centilmenlik
alt boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu, benzer sekilde nezaket alt
boyutu ile orgiitsel vatandaslik dlcegi toplam Olgek puanlari arasinda pozitif yonlii ve
anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Nezaket alt boyutu ile psikolojik sermaye alt
boyutlar1 olan Ozyeterlilik ve dayaniklilik, umut ve iyimserlik alt boyutlar1 arasinda

pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde nezaket alt boyutu ile
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psikolojik sermaye ve Orgiitsel destek Glgegi toplam Olgek puanlari arasinda pozitif

yonlii ve anlaml1 bir iliski oldugu belirlenmistir.

Orgiitsel vatandashk dlgegi alt boyutlarindan centilmenlik alt boyutu ile drgiitsel
vatandaglik Olgegi toplam Olgek puanlart arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu belirlenmistir. Centilmenlik alt boyutu ile psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan
ozyeterlilik ve dayaniklilik, umut ve iyimserlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonli ve
anlamli bir iliski oldugu, benzer sekilde centilmenlik alt boyutu ile psikolojik sermaye
ve oOrgiitsel destek Olgegi toplam Olgek puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir

iligski oldugu belirlenmistir.

Psikolojik sermaye 6lgegi alt boyutlarindan 6zyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu
ile diger alt boyutlar umut ve iyimserlik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamh
bir iliski oldugu, benzer sekilde 6zyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu ile psikolojik
sermaye ve Orgiitsel destek Ol¢egi toplam Olgek puanlart arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Psikolojik Sermaye 6lgegi alt boyutlarindan
umut alt boyutu ile iyimserlik alt boyutu arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski
oldugu, benzer sekilde umut alt boyutu ile psikolojik sermaye ve orgiitsel destek Slgegi
toplam 6lgek puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu belirlenmistir.
Psikolojik Sermaye 6lcegi alt boyutlarindan iyimserlik alt boyutu psikolojik sermaye ve
orgiitsel destek Olcegi toplam Olcek puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki

oldugu belirlenmistir.
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4.5.4. Yapisal Esitlik Modeline Tliskin Bulgular

Caligmanin bu bolimiinde degiskenler arasindaki iliskiyi belirleyebilmek igin
Yapisal Esitlik Modeli (YEM) kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler igin
belirlenen hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigi YEM modeli ile analiz edilmistir.

Biitiin sonuglar %95 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

H1: Calisanlarin orgiitsel destek algilari 6rgiitsel vatandaglik davraniglarini pozitif

yonde etkilemektedir.

Tablo 4.11. Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Vatandashik Arasindaki Iliskiye Ait Uyum
Indeksleri

Uyum indeksleri Mikemmel | . ) Edilebitir | Orgutsel Destek-
Uyum Esik Uyum Aralis: Orgiitsel
Degeri y g Vatandashk
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2 2<CMIN/SD<5 3,699
Uyum lyiligi GFI 20.95 | 0,90<GFI<0,95 0,824
Indeksi
Duzelqlm@ Uyum AGFI >0,90 0,85<AGFI<0,90 0,891
Indeksi
Karslla_stlrmal} CFI >0,97 0,95<CFI<0,97 0.949
Uyum Indeksi
Norma!lestml.memls NNFI >0,90 0,90<NNFI<1,00 0,850
Uyum Indeksi
Normallestlrll.mls NFI >0,95 0,90<NFI<0,95 0,906
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarm | prrcp | 20,05 | 0,05<RMSEA<0,10 0.073
Ortalama Karekokii
Orneklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 366
<0,05
X? Degeri x? 1353,663
Anlamlilik P 0,000
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Tablo 4.11°de orgiitsel vatandaslik ile orgiitsel destek arasindaki iligkiye ait uyum
indeks degerleri verilmistir. Bu sonuglara gdre, X? degerinin olduk¢a anlamli oldugu
(p<0,05), uyum indekslerinden GFI, NNFI degerleri disindaki indeks degerleri uyum
indeks degerleri arasinda yer aldigi belirlenmistir. Orgiitsel destek ile oOrgiitsel

vatandaslik davranigi arasindaki iliskiye ait yapisal esitlik modeli Sekil 4.5’te

sunulmustur.
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Sekil 4.5. Orgiitsel Destek ile Orgiitsel Vatandashk Arasindaki iliskiye Ait YEM

Semasi

Sekil 4.5°te Orgiitsel destek ile drgiitsel vatandaslik arasindaki iliskiye yonelik
yapisal esitlik modeli semasi verilmistir. Bu sonuglara gore, Orgiitsel destek
ifadelerinden OD2 ile OD3 arasinda, OD4 ile OD5 arasinda, OD6 ile OD7 arasinda,
OD8 ile OD9 arasinda ve OD9 ile ODI0O arasinda kovaryans iligkisi oldugu
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belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranislar 6lgegi alt boyutlarindan vicdanlilik alt
boyutunun OVDS5 ifadesi ile OVDS ifadesi arasinda kovaryans iligkisi oldugu
belirlenmigtir. Ayrica orgiitsel destek ile orglitsel vatandaslik davranislar alt boyutlari
arasinda en yiiksek kovaryans iligkisi erdem boyutu arasinda oldugu, en diisiik
kovaryans iligkisi ise Orgiitsel destek ile Ozgecilik alt boyutu arasinda oldugu

belirlenmistir.
Birinci hipoteze iliskin erisilen bulgular Tablo 4.12’de sunulmustur.

Tablo 4.12. Birinci Hipotezin Testi

Hipotezler Katsay1 S.E. P Hipotez

sonucu
Hla. O. Destek — Ozgecilik 0,178 0,037 ##% | Desteklendi
H1b. O. Destek — Vicdanlilik 0,225 0,040 **% | Desteklendi
Hlc. O.Destek — Nezaket 0,177 0,032 **% | Desteklendi
H1d: O. Destek — Erdem 0,375 0,042 **% | Desteklendi
Hle. O.Destek — Centilmenlik 0,313 0,058 *** | Desteklendi

Tablo 4.12°de orgiitsel vatandaslik davranisi ile orgiitsel destek arasindaki iliskiyi
belirlemek amaciyla orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutlar ile orgiitsel destek
arasindaki iliski test edilmistir. Orgiitsel vatandashk Olceginin alt boyutlarindan
Ozgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 ile orglitsel destek

Olcegi arasinda anlamli bir iliski oldugu sonucuna varilmistir.

H2: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermayeyi pozitif yonde
etkilemektedir.
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Tablo 4.13. Orgiitsel Destek ile Psikolojik Sermaye Arasindaki Iliskiye Ait Uyum

Indeksleri
Uyum indeksleri Mukemm‘el Kabul Edilebilir Orgiitsel Destek -
Uyum Esik - . ..
O Uyum Arahgi Psikolojik Sermaye
Degeri
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2 2<CMIN/SD<5 3,050
Uyum lyiligi indeksi GFI 20,95 0,90<GFI<0,95 0,884
Duzelt%lm@ Uyum AGFI >0,90 0,85<AGFI<0,90 0,858
Indeksi
Karsllqstmnah Uyum CFI >0,97 0,95<CFI<0,97 0,915
Indeksi
Normallestirilmemis NNFI 20,90 0,90<NNFI<1,00 0.880
Uyum Indeksi
Norrna!lestlrll.mls NFI >0,95 0,90<NFI<0,95 0.916
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarin >0,05 0,05<RMSEA<0,10
Ortalama Karekokii RMSEA 0,064
Omeklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 264
<0,05
X? Degeri x? 805,234
Anlamhilik p 0,000

Tablo 4.13°de psikolojik sermaye ile orgiitsel destek arasindaki iligkiye ait uyum
indeks degerleri verilmistir. Bu sonuglara gére, X? degerinin olduk¢a anlamli oldugu
(p<0,05), uyum indekslerinden GFI, CFI, NNFI degerleri disindaki indeks degerleri

uyum indeks degerleri arasinda yer aldig1 belirlenmistir.
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Sekil 4.6. Orgiitsel Destek ile Psikolojik Sermaye Arasindaki iliskiye Ait YEM Semasi

Sekil 4.6°da Orgiitsel destek ile psikolojik sermaye arasindaki iliskiye yonelik
yapisal esitlik modeli semast verilmistir. Psikolojik sermaye alt boyutlarindan
ozyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu ifadelerinden PS15 ile PS16 arasinda, PS3 ile PS4
arasinda ve PS4 ile PS5 arasinda kovaryans iliskisi oldugu belirlenmistir. Orgiitsel
destek ifadelerinden OD6 ile OD7 arasinda ve ODS ile OD9 arasinda kovaryans iligkisi
oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermaye 6l¢egi alt boyutlar: ile orgiitsel destek olgegi
arasinda en yiiksek kovaryans iyimserlik alt boyutu ile orgiitsel destek arasinda oldugu,

en diisiik kovaryansin ise umut ile orgiitsel destek arasinda oldugu belirlenmistir.
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Ikinci hipoteze iliskin erisilen bulgular Tablo 4.14’de sunulmustur.

Tablo 4.14. Ikinci Hipotezin Testi

Hipotezler Katsay: S.E. P I;I;E:)ltceuz
H2a. Ozyeterlilik ve P.Dayaniklilik — O. Destek 0,181 0,148 | 0,218 | Desteklenmedi
H2b. Umut — O. Destek 0,312 0,135 0,021 Desteklendi
H2c. Iyimserlik — O. Destek 0,472 0,156 | 0,002 Desteklendi

Tablo 4.14’te psikolojik sermaye ile orglitsel destek arasindaki iligkiyi belirlemek

amaciyla psikolojik sermaye alt boyutlar1 ile orgiitsel destek arasindaki iliski test

edilmistir. Psikolojik sermaye Ol¢eginin alt boyutlarindan 6z yeterlilik ve dayaniklilik

alt boyutu ile orgiitsel destek Olcegi arasinda anlamli bir iliski olmadigi, umut ve

iyimserlik alt boyutlarinin ise, orgiitsel destek ile anlamli bir iliski oldugu sonucuna

varilmistir. (p<0,05)

H3: Calisanlarin psikolojik sermayeleri orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif

yonde etkilemektedir.
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Tablo 4.15. Psikolojik Sermaye ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki
Iliskiye Ait Uyum Indeksleri

Uyum indeksleri Mikemmel | .\ | Edilebilir | Psikolojik Sermaye-
Uyum Esik - -
<. Uyum Arahgi Orgiitsel Vatandashk
Degeri
En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2 2<CMIN/SD<5 2,356
Uyum lyiligi indeksi GFI 20,95 0,90<GFI<0,95 0,878
Diizeltilmis Uyum AGFI 20,90 0,85<AGFI=<0,90 0.852
Indeksi
Karslla.stlrmah Uyum CFI >0,97 0,95<CFI<0,97 0,900
Indeksi
Norma!le§t1r11.mem1s NNFI >0,90 0,90<NNFI<1,00 0.901
Uyum Indeksi
Norma!lestml.m@ NFI >0,95 0,90<NFI<0,95 0.893
Uyum Indeksi
Yaklagik Hatalarin >0,05 0,05<RMSEA<0,10
Ortalama Karekdkii RMSEA 0,052
Orneklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 490
<0,05
X2 Degeri x? 1154,382
Anlamlilik p 0,000

Tablo 4.15’de psikolojik sermaye ile Orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki
iliskiye ait uyum indeks degerleri verilmistir. Bu sonuglara gére, X* degerinin oldukca
anlamli oldugu (p<0,05), uyum indekslerinden GFI, CFI, NFI degerleri disindaki indeks

degerleri uyum indeks degerleri arasinda yer aldig1 belirlenmistir.
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Sekil 4.7. Psikolojik Sermaye ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislar1 Arasindaki Iliskiye
Ait YEM Semasi

Sekil 4.7°de Psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaglik davranislar1 arasindaki

iliskiye yonelik yapisal esitlik modeli incelendiginde, orgiitsel vatandaglik davraniglari

alt boyutlar1 ile psikolojik sermaye alt boyutlar1 arasinda en yiiksek kovaryans iligkisi

vicdanlilik ile umut alt boyutlar1 arasinda iken, en diisiik kovaryans iligkisi 6zgecilik ile

iyimserlik arasinda oldugu belirlenmistir.
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Ucgiincii hipoteze iliskin erisilen bulgular Tablo 4.16’da sunulmustur

Tablo 4.16. Uciincii Hipotezin Testi

Hipotezler Katsay1 S.E. P Hipotez
sonucu
H3a. Centilmenlik— Ozyeterlilik ve Dayamiklilik 0,364 0,205 0,076 | Desteklenmedi
H3b. Erdem— Ozyeterlilik ve Dayaniklilik 1,735 0,619 0,005 | Desteklendi
H3c. Nezaket— Ozyeterlilik ve Dayaniklilik -3,919 1,680 0,020 | Desteklendi
H3d. Vicdanhlik— Ozyeterlilik ve Dayaniklilik 1,373 0,600 0,022 | Desteklendi
H3e. Ozgecilik— Ozyeterlilik ve Dayaniklilik 0,519 0,268 0,053 | Desteklenmedi
H3f. Centilmenlik— Tyimserlik 0,323 0,202 0,110 | Desteklenmedi
H3g. Erdem— lyimserlik 1,533 0,609 0,012 | Desteklenmedi
H3h. Nezaket— iyimserlik -3,038 1,649 0,065 | Desteklendi
H31. Vicdanhlik— Tyimserlik 0,826 0,579 0,154 | Desteklenmedi
H3i. Ozgecilik— lyimserlik 0,190 0,263 | 0,468 [Desteklenmedi
H3j. Centilmenlik— Umut 1,441 0,924 0,119 [ Desteklenmedi
H3k. Erdem— Umut 5,327 2,957 0,072 | Desteklenmedi
H3I1. Nezaket— Umut -13,744 8,250 0,096 | Desteklenmedi
H3m. Vicdanlilik— Umut 4,487 2,759 0,104 | Desteklenmedi
H3n. Ozgecilik—> Umut 1,616 1,135 0,154 |Desteklenmedi

Tablo 4.16’da psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranislar1 arasindaki
iligkiyi belirlemek amaciyla psikolojik sermaye alt boyutlar1 ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 alt boyutlar1 arasindaki iligki test edilmistir. Psikolojik sermaye 6lgeginin
alt boyutlarindan 6zyeterlilik ve dayaniklilik ile Orgiitsel vatandaslik davraniglari alt
boyutlarindan centilmenlik ve 6zgecilik disinda kalan alt boyutlar1 arasinda anlamli bir
iliski oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik ile orgiitsel
vatandaslik davranislarindan nezaket arasinda anlamli bir iliski oldugu diger alt

boyutlarin arasinda ise anlamli bir iligski olmadig1 belirlenmistir.
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H4: Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin Orgiitsel vatandaslik davraniglarina

etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

Tablo 4.17. Orgiitsel Destek Algilar1 ile Orgiitsel Vatandaslik Davranislari iliskisinde
Psikolojik Sermayenin Aracilik Roliine Iliskin Uyum Indeksleri

; . Miikemmel R
Uyum Indeksleri Uyum Esik Kabul Edllebllll‘ Moderatir
<. Uyum Arahg
Degeri

En az Tutarsizlig1 CMIN/SD >2 2<CMIN/SD<5 2,692
U Foiliss : >0,95

yum lyiligi Indeksi GFI 0,90<GFI<0,95 0,811
Duzelt%lmls Uyum AGFI >0,90 0,85<AGFI<0,90 0,859
Indeksi
Karsllqstlrmah Uyum CFI >0,97 0,95<CFI<0,97 0,958
Indeksi
Norma!lestlrll.memm NNFI >0,90 0,90<NNFI<1,00 0,893
Uyum Indeksi
Norma!lestlrﬂ'mls NFI >0,95 0,90<NFI<0,95 0,859
Uyum Indeksi
Yaklasik Hatalarm | o\ rop o 20,05 | 0,055RMSEA<0,10 0.058
Ortalama Karekoki
Orneklem Boyutu N 503
Serbestlik Derecesi SD 842

<0,05

X2 Degeri x? 2266,925
Anlamlilik p 0,000

Tablo 4.17°de orgiitsel destek ile Orgiitsel vatandashik davraniglari arasinda
psikolojik sermaye aracilik iligkisine ait uyum indeks degerleri verilmistir. Bu sonuglara
gore, X? degerinin olduk¢a anlamli oldugu (p<0,05), uyum indekslerinden GFI, NFI,
NNFI degerleri disindaki indeks degerleri uyum indeks degerleri arasinda yer aldigi

belirlenmistir.
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Dordiincii hipoteze iligkin erisilen bulgular Tablo 4.18’de sunulmustur

Tablo 4.18. Dordiincii Hipotezin Testi

Hipotezler Katsay1 | S.E. P I;I;Eztceuz
H4a. Orgiitsel Destek —Psikolojik Sermaye — Ozgecilik 0,143 | 0,031 [ 0,005 |Desteklendi
H4b. Orgiitsel Destek —Psikolojik Sermaye — Vicdanhlik | 0,152 | 0,028 | 0,003 | Desteklendi
H4c. Orgiitsel Destek —Psikolojik Sermaye — Nezaket 0,155 ] 0,030 | 0,009 |Desteklendi
H4d. Orgiitsel Destek —Psikolojik Sermaye — Erdem 0,205 ] 0,036 | 0,004 |Desteklendi
H4e. Orgiitsel Destek —Psikolojik Sermaye — 0,120 0.033 | 0,009 | Desteklendi

Centilmenlik

Tablo 4.18’de katilimcilarin Orgiitsel destek algilart ile oOrgiitsel vatandaslik

davranislar arasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii olup olmadigna iliskin YEM

modeli sonuglar1 verilmistir. Yapilan analiz sonucunda psikolojik sermaye, orgiitsel

vatandaslik davraniglarindan 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt

boyutu ile orgiitsel destek arasinda araci degisken oldugu belirlenmistir.
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Sekil 4.8. Orgiitsel Destek Algilar1 Ile Orgiitsel Vatandaslik Davramslar iliskisinde
Psikolojik Sermayenin Aracilik Roliine Iliskin YEM Analizi Semasi

Sekil 4.8’de Orgiitsel destek algilar1 ile orgiitsel vatandaslik davranislari
iliskisinde psikolojik sermayenin aracilik roliine iliskin yapilan yapisal esitlik modeli
sonuglarina bakildiginda, en yiiksek kovaryans iliskisi psikolojik sermaye ile erdem alt
boyutu arasinda oldugu, en diisiik kovaryans iligkisi ise psikolojik sermaye ile

centilmenlik arasinda oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4.19. Sobel — Aroin - Goodman Testleri Sonuglari

Test Standart
Istatistigi Hata P

Sobel 6,1590 0,021 0,000

H4a. Ozgecilik—Psikolojik Sermaye — Orgiitsel

Destek Aroian 6,1409 0,021 0,000

Goodman | 6,1774 0,021 0,000

Sobel 7,1247 0,024 | 0,000

H4b. Vicdanlhlik—Psikolojik Sermaye — Orgiitsel

Destek Arolan 7,1024 0,024 0,000

Goodman | 7,1422 0,024 0,000

Sobel 7,3577 0,026 0,000

H4c. Nezaket—Psikolojik Sermaye — Orgiitsel Destek Aroian 7,3408 0,026 0,000

Goodman | 7,3747 0,026 0,000

Sobel 7,9551 0,022 0,000

H4d. Erdem—Psikolojik Sermaye — Orgiitsel Destek Aroian 7,9397 0,022 0,000

Goodman | 7,9705 0,022 0,000

Sobel 6,9934 | 0,022 | 0,000

H4e. Centilmenlik—Psikolojik Sermaye — Orgiitsel AT 6.9758 0,022 0,000

Destek
Goodman 7,0111 0,022 0,000

Tablo 4.19°da  degiskenler arasindaki aracilik  etkisinin  varliginin
dogrulanabilmesi i¢in Sobel — Aroian — Goodman Testleri ile sinanmigstir. Regresyon
yontemi kullanilarak yapilan testlerin sonucunda oOrgiitsel vatandashik Olgegi alt
boyutlar1 olan 6zgecilik, vicdanllik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar1 ile
orgiitsel destek arasinda psikolojik sermayenin her ii¢ test sonucuna gore aracilik etkisi

gosterdigi belirlenmistir (p<0,05).

127




Tablo 4.20. Genel Hipotez Testi Sonuglar1

ARASTIRMA HiPOTEZLERI SONUC
H, Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 orgiitsel vatandaglik
o ] ) Desteklendi
davranislarini pozitif yonde etkilemektedir.
Hi, | Calisanlarin orglitsel destek algilar1 orgiitsel vatandaslik
o . ) . Desteklendi
davranislari alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde etkilemektedir.
Hipy | Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 orgiitsel vatandaglik
) ) Desteklendi
davranislari alt boyutu vicdanlilig1 pozitif yonde etkilemektedir.
Hic | Calisanlarin orgiitsel destek algilar orgiitsel vatandaglik
] . ) ) Desteklendi
davraniglar alt boyutu nezaketi pozitif yonde etkilemektedir.
Hiq | Calisanlarin orgiitsel destek algilan orgiitsel vatandaglik
) o " ) Desteklendi
davranislari alt boyutu erdemi pozitif yonde etkilemektedir.
Hie | Calisanlarin orgiitsel destek algilari orgiitsel vatandaglik
. r o ) ) Desteklendi
davraniglar alt boyutu centilmenligi pozitif yonde etkilemektedir.
H; Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermayeyi pozitif
) ] Kismen Desteklendi
yonde etkilemektedir.
H,. | Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermaye alt
boyutlarindan 6z yeterlilik ve dayaniklilig1 pozitif yonde Desteklenmedi
etkilemektedir.
Ha, | Calisanlarin orgiitsel destek algilari psikolojik sermaye alt
. ) ) Desteklendi
boyutlarindan umudu pozitif yonde etkilemektedir.
H,. | Calisanlarin orgiitsel destek algilari psikolojik sermaye alt
o o o ) ] Desteklendi
boyutlarindan iyimserligi pozitif yonde etkilemektedir.
H3 | Calisanlarin psikolojik sermayeleri orgiitsel vatandaglik davranigini
o ) ] Kismen Desteklendi
pozitif yonde etkilemektedir.
Hs, | Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu 6zyeterlilik ve
dayaniklilik 6rgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu centilmenligi Desteklenmedi
pozitif yonde etkilemektedir.
Hsp | Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu 6zyeterlilik ve
dayaniklilik orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutu erdemi pozitif Desteklendi
yonde etkilemektedir.
Hi. | Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu 6zyeterlilik ve
dayaniklilik orgiitsel vatandaglik davranisi alt boyutu nezaketi Desteklendi

pozitif yonde etkilemektedir.
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Hia

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu 6zyeterlilik ve
dayaniklilik orgiitsel vatandaglik davranisi alt boyutu vicdanliligt

pozitif yonde etkilemektedir.

Desteklendi

H3e

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu 6zyeterlilik ve
dayaniklilik orgiitsel vatandaglik davranigi alt boyutu 6zgeciligi
pozitif yonde etkilemektedir.

Desteklenmedi

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel
vatandaglik davranigi alt boyutu centilmenligi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik 6rgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutu erdemi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Hin

Caliganlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutu nezaketi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklendi

H31

Caligsanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel
vatandaglik davranisi alt boyutu vicdanliligi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Hs;

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu iyimserlik orgiitsel
vatandaglik davranisi alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut 6rgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutu centilmenligi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Hix

Caliganlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutu erdemi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut 6rgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutu nezaketi pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

H3m

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut orgiitsel
vatandaglik davranigi alt boyutu vicdanlilig1 pozitif yonde

etkilemektedir.

Desteklenmedi

H3n

Calisanlarin psikolojik sermaye alt boyutu umut drgiitsel

vatandaslik davranisi alt boyutu 6zgeciligi pozitif yonde

Desteklenmedi
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etkilemektedir.

H,4

Calisanlarin orgiitsel destek algilarmin orgiitsel vatandaghik

davraniglarina etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

Desteklendi

H4a

Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar alt boyutu 6zgecilik arasinda psikolojik sermayenin

aracilik roli vardir.

Desteklendi

Ha

Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 alt boyutu vicdanlilik arasinda psikolojik sermayenin

aracilik rolii vardir.

Desteklendi

Calisanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaglik
davranislar alt boyutu nezaket arasinda psikolojik sermayenin

aracilik roli vardir.

Desteklendi

Calisanlarin orgiitsel destek algilar ile orgiitsel vatandaslhik
davranislar alt boyutu erdem arasinda psikolojik sermayenin

aracilik rolu vardir.

Desteklendi

H4e

Caligsanlarin orgiitsel destek algilari ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar alt boyutu centilmenlik arasinda psikolojik sermayenin

aracilik roli vardir.

Desteklendi
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SONUC

Gelisen teknoloji ile beraber rekabetin her gecen giin arttifi giiniimiizde
calisanlarin sergilemis olduklar1 davranislarin isletmelerin rekabet avantaji saglamada
en onemli etken oldugu yapilan ¢caligmalar neticesinde goriilmeye devam etmektedir. Bu
kapsamda yapmis oldugumuz ¢alismada calisanlarin 6rgiitsel destek algilarinin 6rgiitsel
vatandaglik davranislarini nasil etkiledigi ve bu siirecte psikolojik sermayenin rolii

arastirilmistir.

Arastirmanin bulgulari; demografik 6zellikler, 6lgeklere ait faktor ve giivenirlilik
analizleri, Olgeklere ve alt boyutlarina iliskin korelasyon katsayilar1 ve hipotezlerin
testlerine yonelik Yapisal Esitlik Modeline iliskin bulgular olmak tizere dort baslik

altinda incelenmistir.
1. Demografik ozelliklere iliskin bilgiler

Demografik o6zelliklere iliskin tanimlayici istatistiki bilgilere bakildiginda;
katilimcilarin % 54,9’u erkek ve % 45,1 kadin olmak {izere normale yakin bir dagilim
sergiledigi goriilmiistiir. Katilimcilarin medeni durumlarina bakildiginda % 65 ile evli
bireyler 6n plana ¢ikmaktadir. Katilimeilari yas araliklarina bakildiginda % 29,8 ile 32-
38 yas araliginda olan katilimcilarin en fazla, % 6,2 ile 18-24 yas aralifinda olan
katilimcilarin en az katilim gosterdigi sOylenebilir. Katilimecilarin egitim durumlarina
bakildiginda ise % 50,3’linlin lisans, % 34,4’linlin lisansiistli mezunu olmak tizere
toplam % 84,7’sinin dort yillik {iniversite ve daha iizeri bir egitime sahip olduklar1 ve
egitim seviyelerinin oldukca yliksek oldugu anlasilmaktadir. Katilimcilarin ¢alistiklar
sektore bakildiginda, onlarin % 61,2°si ile 6zel sektor ¢alisanlar1 6n plana ¢ikmaktadir.
Calisma siirelerine bakildiginda ise katilimcilarin deneyimli c¢alisanlar olduklari

anlasilmaktadir.

2. Olgeklere Ait Faktor ve Giivenirlilik Analizleri

IIk olarak 21 maddeden olusan orgiitsel vatandaslik davranislar1 Slgeginin alt
faktorlerinin dogru dagilip dagilmadiginin belirlenmesi maksadiyla agiklayic1 faktor
analizi yapilmistir. Aciklayic1 faktér analizinin neticesinde madde korelasyon degeri

,20’den kiiclik bir madde analiz dis1 birakilmigtir. Bununla birlikte birden fazla boyutta
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yuksek faktor yiikii olan ve bu yiikler arasindaki fark ,10°dan kii¢lik olan bir madde
analiz dis1 birakilarak toplam 19 madde ile analize devam edilmistir. Agiklayic1 Faktor
Analizinin sonucunda elde edilen sonuglar ile 6l¢eklerin alt boyutlarina ait yapilarin
desteklenip desteklenmedigini dogrulamak amaciyla Dogrulayict Faktdr Analizi
kullanilmustir. Orgiitsel vatandaslik 6l¢egi uyum indekslerine bakildiginda, AGFI, NFI,
CFI disindakiler uyum degerlerinin ig¢inde oldugu ve kabul edilebilir degerler aldiklar
sOylenebilir. Biitlin degerlere bakildiginda 6lgeklerin tamaminin uyum indekslerine gore
dogrulayic1 faktor analizi sonuglar1 ile aciklayict faktdr analizi sonuglari benzer

sonuglar vermistir.

Orgiitsel destek 6lgegi toplam 10 madde ve tek faktor yapisina sahiptir. Orgiitsel
destek 6lgegi icinde Dogrulayici Faktdr Analizi yapilmustir. Orgiitsel destek olgegi
uyum indekslerine bakildiginda biitiin degerlerin uyum indeksi degerleri arasinda

oldugu belirlenmistir.

Toplam 24 maddeden olusan psikolojik sermaye 6l¢eginin alt faktorlerinin dogru
dagilip dagilmadiginin belirlenmesi maksadiyla agiklayici faktér analizi yapilmistir.
Aciklayic1 faktor analizinin neticesinde birden fazla faktor yiikii olan ve farkl faktor
yapisinin ig¢inde bulunan dokuz madde analiz diginda birakilarak aciklayic1 faktor
analizi yinelenmistir. Bu sonuglara gore, 0l¢egi olusturan alt faktorlerden 6z yeterlilik
boyutu ile psikolojik dayaniklilik alt boyutunun ayni faktér iginde olustugu
belirlenmigtir. Calismada bu iki boyut 06z yeterlilik ve dayaniklilik olarak
isimlendirilmistir. Psikolojik sermaye olgegi toplam ii¢ faktdr altinda toplanan 15
madde ile yapilmistir. Psikolojik sermaye dlgegi i¢in de Aciklayict Faktor Analizinin
neticesinde elde edilen sonuglar ile 6lg¢eklerin alt boyutlarina ait yapilarin desteklenip
desteklenmedigini dogrulamak amaciyla Dogrulayici Faktor Analizi kullanilmistir.
Psikolojik sermaye oOlgegi uyum indekslerine bakildiginda, CFI degerleri digindaki
degerin uyum degerleri i¢inde oldugu belirlenmistir. Biitlin degerlere bakildiginda
Olgegin tamaminin uyum indekslerine gore dogrulayici faktér analizi sonuglari ile

aciklayici faktor analizi sonuglar1 benzer sonuglar vermistir.

Orgiitsel vatandaslhik davranisi ile alt boyutlar1 olan 6zgecilik, vicdanlilik, erdem,
nezaket ve centilmenlik; psikolojik sermaye ve alt boyutlar1 olan Ozyeterlilik ve

dayaniklilik, umut ve iyimserlik ve son olarak orgiitsel destege ait Cronbach’s Alpha
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degerlerine bakildiginda; 6zgecilik alt boyutunun i¢ tutarhilik katsayisi ,788; vicdanlilik
alt boyutu ,742; erdem alt boyutu ,789; nezaket alt boyutu ,751; centilmenlik alt boyutu
,693 iken Olgegin toplam i¢ tutarlilik katsayisinin ,874 ile oldukca giivenilir oldugu
belirlenmistir. Psikolojik Sermaye  Olgeginin alt boyutlarindan 6z yeterlilik ve
dayaniklilik alt boyutunun i¢ tutarlilik katsayisinin ,889; umut alt boyutunun ,728;
tyimserlik alt boyutunun ,748 oldugu 6lgegin toplam i¢ tutarhilik katsayisinin ise ,856 ile
oldukg¢a giivenilir oldugu saptanmustir. Orgiitsel destek o6lgeginin i¢ tutarlilik
katsayisinin ise ,769 oldugu bulunmustur. Cronbach’s Alpha giivenirlilik analizi
sonucunda, Ol¢eklerin hem alt boyutlarinin hem de toplam puanlarinin tiimiine iliskin

giivenirlilik katsayilarina bakildiginda biitiin degerlerin giivenilir oldugu belirlenmistir.
3. Olceklere ve Alt Boyutlarina Iliskin Korelasyon Katsayilari

Orgiitsel vatandashk 6lcegi alt boyutlarindan &zgecilik alt boyutu ile OVD’nin
diger alt boyutlari, OVD &lgegi toplam puanlari, PS alt boyutlar;, PS 6lcegi toplam
puanlart ve AOD &lcegi toplam puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski
oldugu belirlenmistir. Orgiitsel vatandaslik 6lcegi alt boyutlarindan vicdanlilik alt
boyutu ile OVD’nin erdem, nezaket ve centilmenlik alt boyutlari, OVD &lgegi toplam
puanlari, PS dlgegi alt boyutlar1, PS 6lgegi toplam puanlart ve AOD 6lgegi toplam
puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel
vatandashik o6lgegi alt boyutlarindan erdem alt boyutu ile OVD‘nin nezaket ve
centilmenlik alt boyutlar;, OVD &lgegi toplam puanlari, PS dlgegi alt boyutlar, PS
dlgegi toplam puanlart ve AOD &lgegi toplam puanlari arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel vatandashik 6lgegi alt boyutlarindan nezaket alt
boyutu ile OVD*nin centilmenlik alt boyutu, OVD &lgegi toplam puanlari, PS &lgegi
dlgegi alt boyutlari, PS dlgegi toplam puanlar1 ve AOD 6lgegi toplam puanlari arasinda
pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Orgiitsel vatandashik 6lgegi alt
boyutlarindan centilmenlik alt boyutu ile OVD 6lgegi toplam puanlari, PS 6lcegi dlgegi
alt boyutlar1, PS dlgegi toplam puanlari ve AOD dlgegi toplam puanlari arasinda pozitif
yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir. Psikolojik sermaye Olgegi alt
boyutlarindan 6zyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu ile PS dl¢eginin diger alt boyutlari,
PS 6lcegi toplam puanlar1 ve AOD &lgegi toplam puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve

anlaml bir iliski oldugu belirlenmistir. Psikolojik Sermaye olgegi alt boyutlarindan
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umut alt boyutu ile PS’nin iyimserlik alt boyutu, PS 6l¢egi toplam puanlari ve AOD
Olcegi toplam puanlar arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu belirlenmistir.
Psikolojik Sermaye 6lgegi alt boyutlarindan iyimserlik alt boyutu PS 06lgegi toplam
puanlart ve AOD 6lgegi toplam puanlar1 arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iliski

oldugu belirlenmistir.
4. Hipotezlerin Testlerine Yonelik Yapisal Esitlik Modeline Iliskin Bulgular

H1: Calisanlarin orgiitsel destek algilar1 6rgiitsel vatandaslik davranislarini pozitif

yonde etkilemektedir.

Arastirmanin birinci hipotezi “H1: Calisanlarin orgiitsel destek algilart orgiitsel
vatandaslik davranislarini pozitif yonde etkilemektedir” seklinde belirlenmistir. Birinci
hipotezin testi i¢in Orgiitsel vatandaslik davranisinin alt boyutlar ile orgiitsel destek
arasindaki iliski YEM modeli ile analiz edilmistir. Calisanlarin 6rgiitsel destek algilari
orgiitsel vatandaslik 6l¢eginin alt boyutlarindan 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem
ve centilmenligi pozitif yonde etkiledigi (H1 desteklendi, Hla desteklendi, HIlb
desteklendi, Hlc desteklendi, Hld desteklendi, Hle desteklendi) tespit edilmistir.
Literatiir incelendiginde c¢alisanlarin  calistiklar1  Orgiitin =~ varligin1  arkalarinda
hissettiklerinde oOrgiite ve yoneticilerine karst olumlu bir tutum sergileme egilimine
girdikleri ve daha fazla OVD sergiledikleri goriilmektedir. H1 hipotezinin sonuglaria
bakildiginda ¢alismamizin 6rneklemini olusturan kamu ve 6zel sektdr ¢alianlarinin da
benzer tutum ve davraniglar1 sergiledikleri tespit edilmistir. Daha Once yapilan
caligmalara baktigimizda arastirmamizda elde edilen sonuglara benzer sonuglarin elde
edildigi goriilmektedir. Aydogan ve Deniz (2018) calismalarinda AOD’nin OVD
lizerinde olumlu ve anlamli bir etkiye sahip oldugunu tespit etmislerdir. AOD nin,
OVD’nin alt boyutlar1 olan digergamligi, vicdanliligi, nezaketi, centilmenligi ve sivil
erdemi olumlu ve anlamli bir sekilde etkiledigi goriilmiistiir. Iplik ve arkadaslar (2014)
tarafindan yapilan hiyerarsik regresyon analizi sonucunda AOD’in OVDO’yii ve
OVDB’yi anlamli bir bigimde etkiledigi belirlenmistir. Erdas (2010) AOD’in OVD’yi
olumlu yonde etkileyip etkilemedigini tespit etmek amaciyla yaptig1 regresyon analizi
sonucunda AOD’nin OVD’yi olumlu ydnde etkiledigi tespit edilmistir. Cinar (2013)
calismasinda AOD bagimsiz gdzlenemeyen degiskeni ile OVD bagimli gdzlenemeyen

degiskeni arasinda yapilan t-testi 0,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
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bulunmustur ve aralarindaki iliski katsayis1 0,51 (AOD OVD) olarak tahmin edilmistir.
Bu katsayidan hareketle ¢alismanin 6rneklemini olusturan banka c¢alisanlarinin orgiitsel
destegi arttikca Orglitsel vatandaslik davranislarinin da artacagi, banka calisanlarinin
orgiitsel destegi azaldikca oOrgiitsel vatandaglik davraniglarinin da azalacagi ifade
edilmektedir. Bozkurt (2007) AOD ile OVD arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
yapmis oldugu korelasyon analizi sonucunda AOD diizeyi ile OVD arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iliski tespit edilmistir. Korelasyon katsayisina bakilarak orgiitsel
destek diizeyi yiiksek olan gemi adamlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi sergileme
diizeyinin yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Chen ve arkadaslarinin (2009) AOD ve
OVD arasindaki iliskiyi belirlemek iizere, elektronik alet satis1 yapan calisanlar
lizerinde {iger y1l siireler ile iki kez yapilan arastirma sonucunda AOD ile OVD arasinda
pozitif yonde ve anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir. Wayne ve arkadaslarinin
(2002) Fortune 500 listesinde yer alan iki fabrikadaki calisan ve yoneticiler lizerinde
yapmis olduklar1 arastirma bulgularina gére AOD ile OVD arasinda pozitif yonlii ve

anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

H2: Calisanlarin Orgiitsel destek algilar1 psikolojik sermayeyi pozitif yonde
etkilemektedir.

Arastirmanin ikinci hipotezi “H2: Calisanlarin 6rgiitsel destek algilar1 psikolojik
sermayeyi pozitif yonde etkilemektedir” seklinde belirlenmistir. Ikinci hipotezin testi
icin psikolojik sermaye alt boyutlar1 ile orgiitsel destek arasindaki iliski YEM modeli ile
analiz edilmistir. Orgiitsel destek 6lcegi psikolojik sermaye alt boyutlarindan umut ve
tyimserligi pozitif yonde etkiledigi (H2 kismen desteklendi, H2b desteklendi, H2c
desteklendi) tespit edilmistir. Calisanlar is ortaminda yoneticilerinden ve ¢alisma
arkadaslarindan destek gordiiklerinde daha huzurlu bir c¢alisma ortamina sahip
olacaklardir. Calisanlar arkalarinda bu destegi hissettikerinde olumsuz durumlar
karsisinda daha dayanikli olabilirler ve olaylara karsi iyimser bir yaklasim
sergileyebilirler. Giiniimiiz is kosullar1 degerlendirildiginde hem kamu hemde o6zel
sektor calisanlar1 i¢in zorlu sartlarda pozitif tutum ve davranis sergileyebilmek
kurumlarin  ve isletmelerin verimliligini arttiracaktir. Literatiir incelendiginde
arastirmamizda elde edilen sonuglara benzer sonuglarin elde edildigi goriilmektedir.

Biiyiikgéze ve Kavak (2007) lise 6gretmenleri tizerinde yapmis olduklari ¢aligmada,
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O0gretmenlerin algiladiklar1 6rgiitsel destegin psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan umut,
tyimserlik, 6z yeterlilik ve psikolojik dayaniklilik boyutlarin1 yordamasina yonelik
coklu regresyon sonucu anlamli ¢ikmistir. Erdem (2014) TRB-1 bolgesinde (Malatya,
Elaz1g, Tunceli, Bingdl) bulunan 06zel egitim ve rehabilitasyon merkezlerindeki
calisanlar tiizerine yaptigi arastirmada, calisanlarin algiladiklart oOrgiitsel destek
seviyesinin artmasi ile psikolojik sermayeleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki
oldugu tespit edilmistir. Fu ve arkadaglarinin (2013), Cinli doktorlar tizerinde yaptiklari
arastirmada AOD ile PS arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

H3: Calisanlarin psikolojik sermayeleri orgiitsel vatandaglik davranisini pozitif

yonde etkilemektedir.

Arastirmanin tiglincii hipotezi “H3: Calisanlarin psikolojik sermayeleri orgiitsel
vatandaslik davramsini pozitif yonde etkilemektedir” seklinde belirlenmistir. Uciincii
hipotezin testi i¢in psikolojik sermaye alt boyutlari ile orgilitsel vatandaslik davraniginin
alt boyutlar1 arasindaki iliski YEM modeli ile analiz edilmistir. Psikolojik sermaye
Olcegi alt boyutlarindan o6zyeterlilik ve dayaniklilik alt boyutu Orgiitsel vatandaslik
Olgegi alt boyutlarindan erdem, nezaket ve vicdanlilik alt boyutlarimi pozitif yonde
etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica psikolojik sermaye 6l¢egi alt boyutlarindan iyimserlik
alt boyutu orgiitsel vatandaslik 6lgegi alt boyutu olan nezaketi pozitif yonde etkiledigi
(H3 kismen desteklendi, H3b desteklendi, H3c¢ desteklendi, H3d desteklendi, H3h
desteklendi) tespit edilmistir. Yoneticiler ¢alisanlarin psikolojik sermayelerini arttirici
tedbirler almasi c¢alisanlarin goniillii olarak rol fazlas1 davraniglar sergilemesine sebep
olmaktadir. Ciinkii isletmenin etkinligi ve verimliligi i¢in yiliksek pozitif sermayeye
sahip bunu orgiitsel vatandaslik davranigina doniistiirebilen c¢alisanlara ihtiyac¢ vardir.
Calismamizin 6rneklem grubunu olusturan kamu ve 6zel sektor ¢alisanlarinin tutum ve
davraniglarinin - bu yonde oldugu tespit edilmistir. Literatiir incelendiginde
arastirmamizda elde edilen sonuglara benzer sonuglarin elde edildigi goriilmektedir.
Samanct ve Basim (2018)’1n liniversitelerde calisan akademisyenler iizerinde yaptiklari
calismada, algilanan oOrgiitsel adaletin, oOrgiitsel vatandaslik davraniginin {izerinde
olusturdugu etkide psikolojik sermayenin roliiniiniin belirlenmesi amaciyla YEM
modeli kullanmislardir. Yapilan analizde, psikolojik sermayenin Orgiitsel vatandaslhk

davranis1 iizerinde anlamli etkisi incelendiginde, psikolojik sermayenin alt
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boyutlarindan iyimserligin ve 6z yeterliligin Orgiite yonelik Orgiitsel vatandashk
davranislar tizerinde pozitif yonlii ve anlamli bir etkisinin bulundugu tespit edilmistir.
Erdogan (2018)’1n saglik calisanlar1 {izerinde yapmis oldugu calismada, ¢alisanlarin
psikolojik sermaye diizeyleri ile oOrgiitsel vatandaslik diizeylerinin arasinda pozitif
yonll, anlamli ve zayif bir iliskinin bulundugu tespit edilmistir. Saglik calisanlarinin
psikolojik sermaye diizeyleri arttikca, orgiitsel vatandaglik diizeylerinin de arttig1 ifade
edilmektedir. Benzer sekilde psikolojik sermaye alt boyutlar1 olan 6z yeterlilik, umut,
psikolojik dayaniklilik ve iyimserlik ile orgiitsel vatandashik diizeyleri arasinda pozitif
yonlii, anlamli ve zayif bir iligski tespit edilmistir. Bozgeyikli (2017) 6gretmenler
tizerinde yaptig1 ¢alismasinda, orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlari ile psikolojik
sermaye alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi belirlemek lizere YEM modeli kurulmustur.
Kurulan modelde; orgiitsel vatandaslik davranist alt boyutu olan yardimlasma bagimli
degiskeninin psikolojik sermaye alt boyutlarindan iyimserlik ve 6z yeterlilik bagimsiz
degiskenleri tarafindan anlaml diizeyde yordandigi, centilmenlik bagimli degiskeninin
psikolojik sermaye alt boyutlarindan sadece iyimserlik bagimsiz degiskeni tarafindan
anlaml diizeyde yordandigi, vicdanlilik bagimli degiskenin modeldeki biitiin bagimsiz
degiskenler tarafindan anlamli diizeyde yordandigi ve sivil erdem bagimli degiskeninin
tyimserlik, psikolojik dayaniklilik ve 6zyeterlilik tarafindan anlamli diizeyde yordandigi
tespit edilmistir. Yildiz (2015) saglik calisanlar1 iizerinde yaptig1 ¢alismasinda, pozitif
psikolojik sermaye ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonlii ve anlamli
bir iligki oldugu tespit edilmistir. Berberoglu (2013) saglik ¢alisanlar1 {izerinde yaptigi
calismasinda, calisanlarin Orgiitsel vatandashik davramisi diizeyleri ile psikolojik
sermayeleri arasinda pozitif yonlii, anlamli ve giiclii bir iliskinin oldugu tespit
edilmigtir. Qadeer ve Jaffery (2014) ¢ok uluslu bir danigsmanlik firmasi calisanlari
tizerinde yaptiklar1 c¢aligmada, calisanlarin  psikolojik sermayeleri ile Orgiitsel
vatandaslik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir. Avey
ve arkadaglar1 (2010) tarafindan ABD’de sanayi kuruluslarinda gérev yapan g¢alisanlar
tizerinde yaptiklar1 arastirmada, calisanlarin psikolojik sermayeleri ile Orgiitsel

vatandaslik diizeyleri arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki tespit edilmistir.
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H4: Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin orgiitsel vatandaslik davraniglarina

etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir.

(Calismada model olarak iliskisel tarama modeli kullanilmis ve psikolojik sermaye
aracilik rolii olup olmadig1 Baron ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisi analizi yontemi
analizde kullanilmistir. Bir degiskenin araci degisken olabilmesi i¢in bagimli degisken
ile bagimsiz degisken arasinda ki iliskide diger bir degiskenin modeli etkileyebilme
giicli analiz edilmektedir. Arac1 degiskenlik analizinden bagimsiz degiskenin bagiml
degiskeni etkileme siirecinde {igiincii bir degiskenin bu modelde dolayl bir etki yaratip
yaratmadig1 ile bu etkinin ne miktarda oldugu incelenmektedir (Dave vd., 2016). Baron
ve Kenny (1986)’nin aracilik etkisi analizinde ii¢ temel kriter iizerinde durmaktadir.
Birinci kriter bagimsiz degisken ile arac1 degisken arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ikinci kriter Arac1 degisken ile bagiml degisken arasinda anlamli bir iligki vardir.
Ucgiincii kriter bagimsiz degisken ile bagimli degisken arasinda anlamli bir iliski vardir.
Bu kriterler karsilandig1 takdirde aracilik etkisi oldugu kabul edilmektedir. Bunun i¢in
ilk olarak bagimsiz degisken ile araci degisken arasinda regresyon modeli ile analiz
edilir. Daha sonra araci degiskenin bagimli degisken iizerinde anlamli bir etkisi olup
olmadig1 bakilmalidir. Son olarak da bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerinde
anlaml bir etkisi olup olmadigina bakilarak aracilik etkisine karar verilir. Aracilik etkisi
icin kullanilan Sobel testinde anlamlilik diizeyi ve Z skor katsayisi incelerek aracilik
etkisi olup olmadig1 karar verilmektedir. Z skor testi sonucu 1,93’den biiyiik ve anlamli

olmasi aracilik etkisi oldugu gostermektedir. (Baron Fraziar ve Tix, 2004).

Arastirmanin dordiincii hipotezi “H4: Calisanlarin orgiitsel destek algilarinin
orgiitsel vatandaslik davranislarina etkisinde psikolojik sermayenin aracilik rolii vardir”
seklinde belirlenmistir. Dordiincii  hipotezin testi icin oOrglitsel destegin Orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisinde psikolojik sermayenin aracilik roliiniin olup olmadigi
YEM modeli ile analiz edilmistir. Psikolojik sermayenin aracilik rolii olup olmadigina
dair yapilan YEM modeline gore; psikolojik sermaye, orgiitsel vatandaglik davranisi alt
boyutlarindan 6zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve centilmenlik alt boyutlar ile
orgiitsel destek arasinda araci degisken oldugu (H4 desteklendi, H4a desteklendi, H4b
desteklendi, H4c desteklendi, H4d desteklendi, H4e desteklendi) belirlenmistir.

Literatiir incelendiginde bu ii¢ degiskenin bir arada kullanildigr bir caligmaya
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rastlanmamistir. Fakat ¢calismamizda oldugu gibi psikolojik sermayenin araci degisken
olarak kullanildig1 ¢alismalar literatiirde mevcuttur. Aybars (2014) “Iinsan Kaynaklar
Uygulamalarinin Calisanlarin ise Adanmighg Uzerindeki Etkisi ve Pozitif Psikolojik
Sermayenin Araci Rolii Konuya Iliskin Bir Calisma” konulu doktora tezinde; beceri
arttirict IKY uygulamalarinin ve motivasyon arttirict 1KY uygulamalarinin ise
adanmislik {izerindeki etkisinin bir kismu psikolojik sermaye lizerinden gercgeklestigi ve
kismi aracilik etkisinin oldugu tespit edilmistir. Eser (2018) “Ogretmenlerin Etik
Liderlik Algisinin Isle Biitiinlesme ile Olan iliskisinde Pozitif Psikolojik Sermayenin
Aracilik Etkisi” konulu doktora ¢alismasinda psikolojik sermayenin aracilik rolii tespit
edilmistir. Kusoglu (2018) “Psikolojik Sozlesme Ihlal Algisinin Orgiitsel Sessizlik
Uzerindeki Etkisinde Psikolojik Sermayenin Rolii” konulu doktora galigmasinda,
psikolojik sozlesme ihlal algisinin Orgiitsel sessizlik iizerine etkisinde 6n psikolojik
sermayenin araci rolii olup olmadigina dair modelde aracilik etkisine rastlanmamustir.
Ozogul (2017) “Profesyonel Turist Rehberlerinin Kisilik Ozellikleri ile Mesleki Baglilik
Arasindaki Iliski Uzerine Psikolojik Sermayenin Aracilik Etkisi” konulu doktora

calismasinda psikolojik sermayenin aracilik etkisi tespit edilmistir.

Aracilik etkisi tespit edildikten sonra yapilan degiskenler arasindaki aracilik
etkisinin varligmin dogrulanabilmesi i¢in Sobel — Aroian — Goodman Testleri ile
smmanmistir. Regresyon yoOntemi kullanilarak yapilan testlerin sonucunda oOrgiitsel
vatandaslik Ol¢egi alt boyutlar1 olan 06zgecilik, vicdanlilik, nezaket, erdem ve
centilmenlik alt boyutlar1 ile orgiitsel destek arasinda psikolojik sermayenin her {i¢ test

sonucuna gore aracilik etkisi gosterdigi belirlenmistir.
4. Kamu ve Ozel Sektor Cahisan ve Yoneticilerine Oneriler

- Calisma kamu ve 6zel sektdr ¢alisanlari iizerinde yapilmistir. Oncelikli olarak
kamu ve 0Ozel sektdr yoneticilerine c¢alisanlart icin kendilerini daha 1iyi ifade

edebilecekleri bir ¢aligma ortamini olusturmalar1 gerekmektedir.

- Calisanlarin orgiitsel destek algilarini arttiric1 faaliyetlerin neler olabilecegi ve
bunlarin uygulanmasina yonelik girisimler yoOneticiler tarafindan dikkate alinmalidir.
Ciinkii calisanlarin orgiitsel destek algilar1 arttikga oOrgiitsel vatandaslik diizeyleri ve

psikolojik sermaye diizeyleri de artmaktadir.
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- En dstte bulunan yonetici ile en altta g¢alisan personel arasindaki biitiin

kademelerde iyimser bir ¢alisma ortami olusturulmalidir.

- Calisanlarin psikolojik sermayeleri arttikca kendilerinden beklenen Orgiitsel
vatandaglik diizeyleri de artmaktadir. Psikolojik sermayenin alt boyutlariin dl¢iilebilir
olmasmin yaninda gelistirilebilir olmasi nedeniyle yoneticiler ¢alisanlarin psikolojik

sermayelerini gelistirme yoniinde tedbirler alabilirler.

- Psikolojik sermayenin Onciilleri ile olan iliskisini daha kapsamli bir sekilde
anlayabilmek adina ¢aligma sayisinin arttirilmasi alanyazina 6nemli katkilar saglayacagi

degerlendirilmektedir.

- Yoneticilerinin  calisanlarin  kendilerini  siirekli  gelistirerek islerinde
uzmanlagmalarini saglamalari, zor durumlarin iistesinden gelebilecek yeterli psikolojik
dayanakliliga erismeleri i¢in yeterlilik smavlar1 vb. uygulamalar yapmalari, takim
ruhuna uygun davraniglar gostermeleri konusunda onlara geribildirim vermeleri

Onerilebilir.

- Gelecek donem c¢alismalar igin; bu konuya benzer sekilde farkli aract
degiskenlerin kullanilmas1 ve tek bir spesifik sektdr (saglik, egitim vb.) bazinda

orneklemin belirlenerek kamu veya 6zel sektor ayri ayr arastirilabilir.
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1.BOLUM
DEMOGRAFIK OZELLIKLER

Liitfen asagidaki sorularda durumunuza secenegi isaretleyiniz.

Cinsiyetiniz
a) Kadin b) Erkek

Medeni durumunuz

a) Evli b) Bekar ¢) Diger
Yasiniz
a) 18-24 b) 25-31 c) 32-38 d) 39-45 e) 46 ve usti

Egitim durumunuz

a) [lkdgretim  b) Lise ¢) On Lisans  d) Lisans e) Lisanstistl

Cahstiginiz Sektor
a) Kamu b) Ozel Sektdr

Calisma Siireniz
a) 1 Yildan Az b)1-5 c) 6-10 e) 10 yil iistii
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ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ANKETI

2.BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

=
9]
N~

Liitfen asagidaki sorularda size en uygun secenegi isaretleyiniz. Or.(1 2 3
| =
S.NU SORULAR S|l g2]2|2| 5E
251533 28
SEIE|Z B EE
S| S
1 Zorunlu olmasa da ise yeni baslayanlarin ise uyumuna yardimet olurum. 2 3 4
5 Is yiikii agir olan ¢alisma arkadasima(isimin bir parcasi olmasa bile) yardim 5 3 4
ederim.
3 Calisma arkadaglarimin is ile ilgili sorunlarini ¢6zmelerinde yardime1 olmak 5 3 4
i¢in zaman ayiririm.
4 Ihtiya¢ duyduklarinda ¢alisma arkadaslarimin islerini onlar igin yaparim. 2 3 4
5 Yaptigim islere bagkalarmin kontroliine gerek duyulmayacak dl¢iide 6zen 5 3 4
gosteririm.
6 Isime her zaman vaktinde gelirim. 2 3 4
7 Basimda kimse durmasa bile kurum kurallarima uyarim. 2 3 4
8 Isimi ve bana verilen gorevleri ok ciddiye alarak hatasiz yerine getirmek icin 5 3 4
Ozen gosteririm.
9 Isime belirlenmis mola saatleri disinda ara vermem 2 3 4
10 Calisma arkadaglarimi etkileyecek bir durum s6z konusu oldugunda harekete 5 3 4
geemeden Once onlarin mutlaka goriisiini alirim.
11 Calisma arkadaglarimin haklarina zarar vermekten kaginirim. 2 3 4
12 Calisma arkadaglarimla aramda ¢ikabilecek olas1 sorunlar i¢in 6nceden 5 3 4
onlemler alirm.
13 Ayni hatalar1 yapmamalari i¢in deneyimlerimi ¢alisma arkadaslarimla 5 3 4
paylasirim.
14 Kurumumla ilgili ilanlar, mesajlar ya da yazili materyaller dikkatimi ¢eker. 2 3 4
s Kurum igindeki toplantilarda diizenli olarak yer alir ve tartismalara aktif olarak 5 3 4
katilirim.
16 Kurumumun gelisimi i¢in yapici 6nerilerde bulunurum. 2 3 4
T Kurumdaki degisimleri takip eder, digerlerinin bu degisimleri kabul etmesi 5 3 4
icin aktif rol oynarim.
18 Kurumda ters giden olaylar oldugunda alttan alirim. 2 3 4
19 Calisma arkadaslarimla miinakasa etmekten kaginirim. 2 3 4
20 Calisma ortaminda ¢ikan ¢atigmalarin ¢dziimiinde aktif rol alirim. 2 3 4
21 Onemsiz sorunlar igin siirekli sikayet etmekten kagimrim. 2 3 4
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PSIKOLOJIK SERMAYE ANKETI

3.B0LUM
PSIKOLOJIiK SERMAYE
Liitfen asagidaki sorularda size en uygun secenegi isaretleyiniz. Or.(1 2 3 4 5) O
= = = =
<5 £ |z2| 3|43
N | = g =
¥ O ] N 5 5
islls > @ i
S.NU SORU == 5 & & g =
Z = = = & 3
@ o = = = =
SE| E| 3| 5| 8¢S
3| ¥ ¥
1 Calistigim kurumda, isler asla benim istedigim sekilde yiirimez. 1 2 3 4 5
2 Bu aralar kendim i¢in belirledigim is amaglarimi yerine getirebiliyorum. 1 2 3 4 5
3 Bir grup is arkadasima isimle ilgili bir bilgi verirken kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
4 Calisma alanimda, amagclar1 belirlemede kendime giivenirim. 1 2 3 4 5
5 Daha onceleri zorluklar yasadigim igin, isimdeki i . 3 i 5
zor zamanlarin tistesinden gelebilirim.
6 Herhangi bir sorunun ¢6ziimil i¢in birgok yol vardir. 1 2 3 4 5
7 Genellikle, isimdeki stresli seyleri sakin bir sekilde hallederim. 1 2 3 4 5
8 Isimde bir terslikle karsilastigimda, onu atlatma konusunda sikint1 yasiyorum. 1 2 3 4
9 Isimde benim igin belirsizlikler oldugunda, her zaman en iyisini isterim. 1 2 3 4
10 Eger zorunda kalirsam, isimde kendi bagima yeterim. 1 2 3 4
11 Eger isimde bir seyler benim i¢in yanlis gidecekse, o sekilde gider. 1 2 3 4
12 Eger calisirken kendimi bir tikaniklik i¢inde bulursam, bundan kurtulmak igin | ) 3 4
bir¢ok yol diigiinebilirim.
13 Isimde birgok seyi halledebilecegimi hissediyorum. 1 2 3 4
14 Isimle ilgili seylerin daima iyi tarafim goriiriim. 1 2 3 4
15 Yoneticilerime isimle ilgili konular1 agiklarken kendime giivenirim. 1 2 3 4
16 Uzun dénemli bir probleme ¢6ziim bulmaya ¢aligirken kendime giivenirim. 1 2 3 4
17 Su anda, isimde kendimi ¢ok basarili olarak goriiyorum. 1 2 3 4
18 Isimle ilgili gelecekte basima ne gelecegi konusunda iyimserimdir. 1 2 3 4
19 Isime “her seyde bir hayir vardir” seklinde yaklastyorum. 1 2 3 4
20 Su anda is amaglarimu siki bir sekilde takip ediyorum. 1 2 3 4
Calistigim kurumda islerin yapilis1 konusundaki tartismalara katkida bulunmada
21 kendime giivenirim. 1 2 3 4
22 Isimdeki zorluklar1 genellikle bir sekilde hallederim. 1 2 3 4
23 Kurum disindaki kisilerle (Veliler veya ¢evremdeki digerleri) problemleri tartismak 1 2 3 4
i¢in temas kurarken kendime giivenirim.
24 Mevcut is amaglarima ulagmak i¢in birgok yol diistinebilirim. 1 2 3 4
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ORGUTSEL DESTEK ANKETI

4.BOLUM
ORGUTSEL DESTEK
Liitfen asagidaki sorularda size en uygun secenegi isaretleyiniz.Or.(1 2 3 4 5) O
= = =
o= = =
=zl z|z2 2 = =
4 O O N o o o
[z oz 7 =
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1 Calistigim kurum benim goriislerimi dikkate alir. 2 3 4
2 Caligtigim kurum gergekten benim refahimi diisiiniir. 2 3 4
3 Calistigim kurum amaglarimi ve degerlerimi ¢ok fazla 5 3 4
onemser.
4 Bir sorunum oldugunda, ¢alistigim kurum bana yardimci 5 3 4
olur.
- Calistigim kurum, s6z konusu ben olunca, kabul edilebilir 5 3 4
hatalarimi bagislar.
6 Calistigim kurum beni kendi ¢ikar1 i¢in kullanir. 2 3 4
7 Calistigim kurum benim i¢in ¢ok az endiselenir. 2 3 4
o Ozel bir yardima ihtiya¢ duydugumda, ¢alistigim kurum 5 3 4
bana yardim etmede istekli davranir.
9 Calistigim kurum isteki basarilarimla gurur duyar. 2 3 4
10 Calistigim kurum isimi olabildigince eglenceli hale getirir. 2 3 4

Sabirla cevapladiginiz i¢in tesekkiir ederim....
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