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oz

Bu c¢alismada, zorunlu orgiitsel vatandashk davranigi, orgiitsel sinizm ve is tatmininin
calisanlarin bireysel is performanslarma olan etkileri arastirilmistir. Calisma, Ankara Sanayi
Odasna tiye firmalarda ¢aligan ve belli bir egitim almak iizere bir araya gelmis 138 bireyden
toplanan veri iizerinden gergeklestirilmistir. Degiskenler arasi iliskiler korelasyon, etkiler ise
regresyon analizleri ile ortaya konurken, degiskenlere ait olgeklerin gegerlik ¢alismast igin
dogrulayici faktor analizi kullanilmistir. Elde edilen bulgular, genel olarak zorunlu orgiitsel
vatandashk davramigimin ve orgiitsel sinizmin ¢alisanlarin performanslari iizerinde negatif, is
tatminlerinin ise pozitif etkileri oldugunu gostermektedir.
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ABSTRACT

This study researches effects of compulsory organizational citizenship behavior,
organizational cynicism, and job satisfaction on employees’ individual work performance. The study
employs data collected from 138 trainees working in the manifacturing firms, which are members of
Ankara Chamber of Industry. Correlation analysis and regression analysis are conducted to
determine the relations and the effects between the variables, relatively, whilst confirmatory factor
analysis is preferred for validating scales. Findings reveal that there is a negative effect of
compulsory organizational citizenship behavior and organizational cynicism on individual work
performance while the effect of job satisfaction is positive.
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olmas1 gereken bilgi, beceri ve yeteneklerinin artarak c¢esitlenmesine neden
olmakta ve bu durum da galisanlardan beklenen is performansinin yiikselmesi
olarak yansimaktadir. Oniimiizdeki yillarda da ¢alisanlardan yiiksek diizeyde
performans beklentisinin devam edecegi diisliniilmektedir. Dolayisiyla
calisanlarin performanslarinin artmasinda rol oynayan tiim faktér ve degiskenlerin
en uygun sekilde orgiit yapisinda ve isleyisinde yer almasini saglamak orgiitsel
basar1 icin bir zorunluluk haline gelmektedir. Bu kapsamda bireysel is
performansi, orgiitlerin {izerinde 6zenle durdugu ana konulardan birisi olarak
secim asamasindan isten ayirmaya kadar insan kaynaklari uygulamalarinin
tamaminda belirleyici bir rol oynamaktadir (Viswesvaran ve Ones, 2000).

Bireysel is performansi alanyazinda siklikla arastirilan bir konu olmustur.
Bir sonu¢ degiskeni olarak ele alinan bireysel is performansinin 6nciilii olarak
kisilik (Barrick ve Mount, 1991; Tett vd., 1991; Hurtz ve Donovan, 2000; Wang,
2011; Judge vd., 2013; Muldoon vd., 2017), duygu durumu (Cropanzano vd.,
1993; Kaplan vd., 2009), 6z degerlendirme (Kacmar vd., 2009), yaraticilik
(Charbonnier-Voirin ve Roussel, 2012), psikolojik sermaye (Peterson vd., 2011)
ve duygusal zeka (Cote ve Miners, 2006) gibi bireysel faktorlere, ise baglanma
(Rich vd., 2010; Coffeng vd., 2014), orgiitsel adalet (Konovsky ve Cropanzano,
1991; Colquitt vd., 2013; Shan vd., 2015; Wang vd., 2015), duygusal tiikenme
(Wright ve Cropanzano, 1998; Wright ve Hobfoll, 2004), iiretkenlik karsiti
davranislar (Sackett, 2002; Koopmans vd., 2014; Macovei, 2016) ve is tatmini
(laffaldano ve Muchinsky, 1985; Judge vd., 2009; Kaleem vd., 2013) gibi
orgiitsel faktorlere iligkin caligmalar bulunmaktadir. Ancak Orgiitsel davranis
alanyazininda yakin zamanlarda ¢alisilmaya baslanan konulardan zorunlu
vatandaslik davranisi ve oOrgiitsel sinizmin bireysel is performansini ne sekilde
etkiledigine yonelik caligsmalara rastlanmamaktadir. Bu sebeple, bu calisma
Ankara Sanayi Odasma liye firmalarda calisanlardan olusan bir 6rneklemde
bireysel is performansinin onciilii olarak zorunlu orgiitsel vatandaglik davranisi ve
orgiitsel sinizm ile birlikte is tatmininin etkisinin belirlenmesi maksadiyla
tasarlanmistir. Bu amagcla degiskenlerin bireysel is performansi iizerindeki
etkisinin ortaya konmasi i¢in korelasyon ve regresyon analizi yapilarak, elde
edilen bulgular tartisilmistir. Bu c¢er¢evede caligmada Oncelikle degiskenler
arasindaki iligkiler kuramsal olarak incelenmekte ve hipotezler iiretilmektedir.
Daha sonra bu hipotezler test edilerek bulgular elde edilmekte ve arastirmaci,
akademisyen, uzman, yonetici ve ¢alisanlara bazi ipuglar1 sunacak ¢ikarimlarda
bulunulmaktadir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE

A. Bireysel is Performansi

Bireysel is performansi, orgiitlerde belirli bir amacin, fonksiyonun veya
gbrevin yiiriitiilmesiyle ya da gerceklestirilmesiyle iliskili bir kavram olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Borman ve Motowidlo, 1993). Bireysel is performansi
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orgiitsel amaglara yonelik niyet ve davramislarin tamami olarak diisiiniilebilir
(Koopmans vd., 2014). Bireysel is performansi ¢ok 6zet bir sekilde bireyin isini
yerine getirmek i¢in harcamis oldugu gayretin tamami karsiliginda elde ettigi
basar1 diizeyi olarak tanimlamak miimkiindiir. Buradan anlasilacagi gibi bireysel
is performansi, bireyin sahip oldugu nitelikler ve yetenekler ile inan¢ ve
degerlerine dogrudan baglidir (Morillo, 1990).

Alanyazinda bireysel is performansina yonelik farkli tanimlara rastlamak
miimkiindiir. Charbonnier-Voirin ve Roussel (2012) bireysel is performansini
sadece sonuglara endeksli bir kara kutu olarak tarif ederken, Rousseau ve McLean
(1993) bireysel is performansini c¢alisanlarin iicret karsilifinda sarf etmeleri
gereken gayret olarak nitelendirmekte, Kohli (1985) calisanin kendine esdeger
caligsanlara kiyasla is ile ilgili davranis ve g¢iktilarinin verimlilik diizeyi olarak
tanimlamaktadir. Bireysel is performansi, ¢alisanin organizasyonun hedeflerine
ulasmasina katkida bulunmak i¢in yaptig1 ve kontrol edebildigi her tiirlii faaliyet
ve davranig seklinde de ele alinmaktadir (Rotundo ve Sackett, 2002).

Bireysel is performansimin is odakli yetkinlik, genel yetkinlik, iletisim
becerileri, gayret gésterme, Ozdisiplin, ekip g¢alismasi yapabilme, liderlik ve
yonetim olmak iizere sekiz faktdrden olustugu ifade edilmektedir (Campbell ve
ark., 1993). Bu calisma kapsaminda bireysel is performansi is odakli yetkinlik
temelinde el alinmaktadir. Nitekim Borman ve Motowidlo (1993) bireysel is
performansint temel is gereksinimleri ile iliskilendirmekte ve orgiitlerin teknik
yetkinliklerine katki saglamasi gerektigini diisiinmektedir. Diger bir ifade ile
bireysel is performansinin g¢alisanin gérev tanim formunda yer alan Kriterleri
karsilaylp karsilamadigina iliskin bir degerlendirme oldugunu ifade etmek
mimkiindiir (Bergeron vd., 2013:959). Buradan hareketle, bireysel is
performansinin gézlemlenebilir ve Olgiilebilir bireysel yetkinlikler ile birlikte
Orgiite saglanan katkilar oldugu sonucuna varilabilir (Campbell vd., 1993).
Nitekim caligan bireysel is performansi ile isini anlamlandirirken, bireysel iyilik
halini olumlamakta ve ¢alisma arkadaslar1 basta olmak {izere ¢evresini de olumlu
yonlendirmektedir (Pradhan ve Jena, 2017).

B. Zorunlu Orgiitsel Vatandashk Davramsimin Bireysel is Performansi

ile Tliskisi

Orgiitsel vatandaslik davranisi (OVD) bireysel tercihe bagli olan ve
orgiitsel siliregler tarafindan taninmayan ancak Orgiitsel performansa olumlu
katkis1 bulunan ekstra rol davramglaridir (Organ, 1988:4). Siiphesiz OVD’lerin
orgiit genelinde calisanlarin tamaminda goriilmesi halinde orgiitsel etkililik de
artmaktadir (Organ ve Konovsky, 1989). Bu hali ile OVD alanyazini agirlikli
olarak OVD’nin &rgiitsel performansa ve isyerindeki sosyal iklime olan katkist
iizerine egilmektedir. Bu dogrultuda OVD’nin 6rgiitler igin arzu edilen pozitif bir
orgiitsel davranis oldugu ifade edilebilir.

Diger taraftan, son donemlerde alanyazinda “Acaba rol Otesi davraniglar
belirli bir diizeyden sonra orgiit ve calisan agisindan olumsuzluklar yaratabilir
mi?” sorusu tartisilmaya baslanmustir (Porpara, 1989; Vigoda- Gadot, 2006).
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Benzer sekilde “Calisanlarin  sergilemis oldugu digergamlik, nezaket,
centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem gibi rol 6tesi davraniglar acaba zamanla
yoneticiler tarafindan calisanin is tanimi icerisinde degerlendirilebilir mi?” sorusu
da akla gelmektedir. Iste bu sorular OVD’nin karanlik ydnlerinin bulunduguna
isaret ederek, iyi yonetilemeyen OVD’nin giiniimiiz rekabet kosullarinin da
vermis oldugu bir algi ile zorunluluk haline doéniisebilecegini gdstermektedir
(Vigoda-Gadot, 2006:78).

Yoneticiler ve ¢alisma arkadaglarinin igyiikiiniin hafifletilmesi maksadiyla
OVD calisanlar i¢in hem bir tesvik hem bir baski unsuru olabilmektedir (Vigoda-
Gadot, 2006:78). Bu acidan OVD’nin géniillii olmakla birlikte kismen mahalle
baskisindan kaynaklandig1 da ifade edilebilir. Zaten OVD’lerin hissedilen baskilar
nedeniyle yapildigi Vigoda-Gadot (2006), Vigoda-Gadot (2007) ve Bolino ve
Grant (2016) tarafindan ortaya konmaktadir. Buradan hareketle calisanlarin
cogunlukla calisanlarin isteklerinden ziyade yoneticilerin, ¢aligma arkadaslarinin
ve bazen miisteri, tedarik¢i gibi iilincii taraflarin baskilarindan dolay1 OVD
gosterdikleri disiiniilebilir. Nitekim calisanlarin kendi istekleri ile gostermis
olduklar ekstra rol davraniglari, zaman igerisinde yoneticiler ve hatta caligma
arkadaglar1 tarafindan normal olarak karsilanmakta ve basta iyi niyet ve
yardimseverlik duygular1 ile baslayan s6z konusu ekstra rol davranislar
calisandan rutin bir sekilde beklenmeye baslanmaktadir (Porpara, 1989).

Ozellikle isveren ve yoneticiler maksatl olarak bazi ¢alisanlarin sergilemis
olduklar1 OVD’leri tiim calisanlardan bekler ve ister hale gelmektedir. Bir
anlamda ¢aliganlarin basta iyi niyet ve kendi istegi ile gostermis olduklart yardim
severlik, centilmenlik ve politika yapimina katilim gibi iyi niyete dayanan,
gorevlerinin Gtesinde yaptiklart isler gorev tanimlarinda yer alarak Zorunlu
Orgiitsel Vatandashk Davramsi (ZOVD) haline gelmektedir (Vigoda-Gadot,
2006). Eskiden OVD olarak gériilen ozelliklerin giiniimiizde gérev tamim
formlarinda yer alan ve igse alimlar dahil tiim siire¢lerde aranilan nitelikler oldugu
goriilmektedir (Bergeron vd., 2013:836). Bu kapsamda zaman igerisinde ZOVD,
OVD’nin sosyal ve olumlu yapisimn 6rgiit igerisindeki olumsuz yansimasi haline
doniisebilmektedir (Porpara, 1989). OVD’nin orgiitsel siirecler baglaminda
taninmasinin =~ ve  yoneticiler  tarafindan  6diillendirilmesinin  zorlugu
diistintildiigiinde gorev tamimlarinda yer almasma dogru bir yonelisin haksiz
olmadig1 da ifade edilebilir. Diger taraftan ekstra rol davranislarinin ¢aliganlar
tarafindan orgiite katki saglamak amaciyla yapilabildigi gibi kisisel imaj i¢in ya
da yoneticilerin goziinde yer edinmek igin de yapilabildigi (Bolino, 1999)
diistiniildiigiinde, yoneticiler tarafindan zorunlu hale getirilmesi de dogal
karsilanabilir.

Calisanlarin  kendi arzular1 ile sergilemis oldugu gorev tamimlarmin
oOtesindeki yardim sever davraniglari, onlarin orgiitlerine daha ¢ok baglanmalarini
saglarken, orgilitsel performansi da artirmaktadir (Organ ve Ryan, 1995). Diger
yandan, Bergeron (2007) ve Bergeron ve arkadaslari (2013) tarafindan ileri
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siiriildiigii gibi OVD’ler esasen bireysel is performansindan 6diin verilmesi
anlamina gelmektedir. Bireysel is performansimin 6diillendirilmesi s6z konusu
olduguna gore, isle ilgili zaman1 OVD’ye ayiran calisanin performansinin
diismesi olasi oldugundan calisanin 6diil alma ve kariyer gelisimi gibi bireysel
kazanimlar1 olumsuz etkilenebilir (Bergeron, 2007:1078). Diger taraftan Bergeron
(2007) tarafindan belirtildigi gibi OVD’ler bireysel is performansini olumsuz
etkilerken, oOrgiitsel etkililige katki saglamaktadir. Benzer sekilde, s6z konusu
teoriye gore kendi irade ve istekleri diginda ZOVD sergileyen ¢alisanlarin
bireysel is performanslarinin diisiik olmasi daha muhtemeldir. Nitekim Tepper ve
arkadaslar1 (2004) ZOVD’nin yiiksek oldugu orgiitlerde ¢alisanlarin kendilerini
somiiriilen ve suistimal edilen bireyler olduklar1 seklinde hissetmelerine neden
oldugunu ve bu durumun ¢alisanlarin bireysel is performanslarina olumsuz
yansidigim ifade etmistir. Vigoda-Gadot (2007) da ZOVD’nin calisanlarin is
tatminsizligi yasayarak performans disiikliigii gostermelerine sebep oldugunu
bulgulamistir. Ayrica Grant (2008) ve Bolino ve Turnley (2005) calisma
arkadaglarina yardim etmek yiikiimliliigii altina giren ¢alisanlarin isylikiiniin
artabilecegini ve stres yasayabilecegini, bu sebeple bireysel is performanslarinin
diisebilecegini ileri silirmiistiir. Zaten is performansina ayiracagl zamanin bir
kismimi arkadaslarina yardima ayiranlarin performanslarmin diigiik oldugu da
tespit edilen bulgular arasindadir (Bergeron vd., 2013). Yukarida belirtilen
kuramsal bilgiden ve daha Once yapilan caligsmalardan yola ¢ikarak asagidaki
hipotez gelistirilmistir.

H1: Calisanlarin zorunlu oOrgiitsel vatandaslik davramiglari bireysel is
performanslarini negatif etkiler.

C. Orgiitsel Sinizmin Bireysel Is Performansi ile Iliskisi

Sinizm, bir dizi olumsuz o6rgiitsel sonuglart da beraberinde getirebildigi i¢in
orgiitler acisindan 6nem atfedilmektedir (Karacaoglu ve Ince, 2012). Sinizm
Ozellikle oOrgiite bagliligi azaltmakta, is tatminini diislirmekte ve calisanlarin
orgiitlerine karsi yabancilasmasina neden olmaktadir (Dean vd, 1998). Orgiitsel
sinizm, c¢alisanin genel olarak yonetimi kiigiimsemesi, bencillikle suglamasi,
meslektaslarini hor goriip asagilamasi, orgiite karsi asirt derecede olumsuz tutum
igine girmesi ve Orgiite kars1 siiphe ve giivensizlik duymasidir (Brandes, 1997).
Bu sekli ile orgiitsel sinizm, ¢alisanin orgiitiine yonelik gelistirdigi olumsuzluklar
neticesinde (Erdost vd., 2007), degisik disiplinlerden de beslenerek, orgiite iliskin
olumsuz duygu, tutum ve davraniglar ile inanglarin tamamidir (Dean vd., 1998).
Orgiitsel sinizm ¢alisanlardaki umutsuzluk, ¢ekingenlik ve hayal kirikliklar ile
karakterize edilmektedir (Andersson ve Batesman, 1997). Buradan hareketle
orgiitsel sinizmin psikolojik s6zlesme kurami gercevesinde daha anlasilir bir hal
aldig1 ifade edilebilir. Psikolojik sézlesme kurami igveren ile ¢alisan arasindaki
iligkiyi beklenti ve yiikiimliiliikler baglaminda ele almaktadir (Topcu ve Basim,
2015). Beklentileri karsilanmayan c¢alisanin sinik davraniglar gdstermesi
beklenebilir (Kogoglu, 2014:26). Leung ve arkadaslari (2010) tarafindan da
belirtildigi gibi igverenin diiriist davranmadigina inanan ¢alisan sinik davraniglara
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yonelebilmektedir. Benzer sekilde, calisanlar ¢alisma kosullarini degistirme
egilimindeki isverenlere karsi da olumsuz tutum gdsterebilmekte ve sinik
davranabilmektedir (Naus vd., 2007:685).

Bu baglamda Dean ve arkadaglart (1998) orgiitsel sinizmi; biligsel,
duyussal ve davranissal olarak ii¢ alt boyutta ele almiglardir. Orgiitsel sinizmin
biligsel boyutu, organizasyonun diiriistlik ve seffafliktan yoksun oldugu
diistincesini ifade ederken, duyussal boyutu duygular ve duygusal tepkilere,
davranigsal boyutu ise gozlenebilir olumsuz hareketlere isaret etmektedir (Stanley
vd., 2005).

Orgiitsel sinizmin belirleyicisi olarak algilanan stres, yetersiz sosyal destek,
iletisim eksikligi, rol belirsizligi, rol ¢atismasi, yonetime duyulan giivensizlik,
sinirl1 yonetim becerileri, yeniden yapilanmalar, {icret esitsizlikleri ve psikolojik
sozlesme ihlalleri sayilabilir (Kogoglu, 2014:27). Diger yandan, sinizmin
sonuglart genellikle olumsuz c¢iktilar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Bommer vd.,
2005:736). Ornegin, olumsuz ¢iktilar arasinda isten ayrilma niyeti, devamsizlik,
motivasyon eksikligi, calisma arkadaslari ile catismalar ve diisiik performans
goriilmektedir (Kogoglu, 2014:27). Performans konusunda yapilan ¢aligmalarda
sinik c¢aliganlarin, Orgiit ve yonetim hakkindaki olumsuz diislincelerine bagl
olarak bireysel is performanslarinda azalma tespit edilmistir (Brown ve Cregan,
2008). Wanous ve arkadaslar1 (2000) da sinik ¢alisanlarin motivasyon eksikligine
bagh olarak performans gostermediklerini belirtmektedir. Wanous ve arkadasglart
(1994), Andersson ve Bateman (1997), Dean ve arkadaglar1 (1998) ve Byrne ve
Hochwarter (2008) orgiitsel sinizmin olumsuz sonuglar1 arasinda diisiik
performansa yer vermektedir. Nitekim oOrgiitsel sinizm gosteren ¢alisanlar 6diil ve
takdirden yoksun kalacagim diisiinerek bireysel is performansi gostermeye gerek
kalmayacagina karar vermektedir (Chiaburu vd., 2013:187). Sinizm ¢alisanlarin
yetkinliklerini sinirlandirarak, is becerilerini kullanmalarin kisitlayarak bireysel
is performansinin azalmasina sebep olabilmektedir (Candan, 2013:189).

Sinik davramslarin bireysel is performansinin azalmasma yol agmasi
beklenti ve atif kuramlar1 kapsaminda da agiklanabilmektedir. Beklenti kuraminda
beklenti bileseni ¢alisanin bireysel is performansi ile dogrudan iligkili oldugu icin
iyi yonetim becerileri sinik davranislar1 6nleyebilecektir. Diger tiirlii beklentileri
kargilanmayan c¢alisan sinik davramiglara ydnelebilecektir. Atif kurami
ger¢evesinde ele alindigi da oOrgiitsel basarisizlik calisanlara atfedilecegi igin
motivasyon eksikligine neden olarak sinik davraniglarin ortaya c¢ikmasina ve
performansin diigmesine neden olabilmektedir (Wanous vd., 2000:136). Yukarida
yer alan kuramsal bilgiden ve daha Once yapilan g¢alismalardan yola ¢ikarak
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H2: Calisanlarin orgiitsel sinizm davranislart bireysel is performanslarini
negatif etkiler.
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D. Is Tatmininin Bireysel Is Performansi ile iliskisi

Is tatmini, kisinin isi ile ne kadar mutlu oldugunun ifadesi (Mrayyan, 2005)
veya kisinin isinden istedigi ile elde ettigini karsilastirmasi sonucunda gostermis
oldugu duygusal tepkiye verilen addir (Samad, 2006). Genel anlamda is tatmini,
isin ve caligsanlarin isteklerinin birbirine uydugu zaman gergeklesen, calisanlarin
islerinden duyduklar1 hosnutluktur (Fritzsche ve Parrish, 2005). Is tatmini
calisanlarin islerine karst gosterdikleri duygusal tepkiler seklinde de
tanimlanmaktadir (Weiss, 2002). Calisanin isine gosterdigi duygu, olumlu ya da
olumsuz olabileceginden, bireyin is tecriibeleri sonucunda elde ettigi olumlu ruh
hali is tatmini, c¢alisanin igine gostermis oldugu olumsuz ruh hali de is
tatminsizligi olarak adlandirilabilir (Spector, 1996).

Caliganlarin bireysel is performanslarini gelistirme konusunda siklikla
iizerinde durulan degiskenlerden birisi is tatminidir (Akkog vd., 2012). Orgiitlerin
is tatmini saglama gayretlerinin altinda ¢aligsanlarin bireysel is performanslarini
artirarak verimlilik saglamak yatmaktadir (Candan, 2013:188). Zira is tatmini gibi
bireysel tutumlarin o6rgiitsel sonuglardan ziyade bireysel is performansi gibi daha
cok is odakli tutum ve davraniglara sebep oldugu belirtilmektedir (Porter vd.,
1974; Wiener ve Vardi, 1980; Shore ve Martin, 1989). laffaldano ve Muchinsky
(1985) de is tatmini ile performans arasinda sezgisel olarak kuvvetli bir iliski
oldugunun varsayildigimi ifade etmektedir. Diger yandan, Judge ve arkadaslar
(2009) da is tatmini ve bireysel is performansi arasindaki kuvvetli iliskiye vurgu
yapmakla birlikte iligkinin yoniiniin ve bu iligkide aracilik roli olabilecek diger
degiskenlerin arastirilmasi gerektigini ifade etmektedir. Judge ve arkadaglan
(2001) yaptiklar1 meta analizde is tatmini ile bireysel is performansi arasindaki
iligkiyi inceleyen yedi farklt modeli tespit ve test etmistir. Arastirmacilar
tarafindan is tatmininin bireysel is performansinin belirleyicisi oldugu ve onu
olumlu etkiledigi ifade edilmektedir.

Is tatmini ile bireysel is performansi arasindaki iliski sosyal degisim kurami
yardimiyla agiklanabilmektedir (Loi vd., 2006). Blau (1964)’nun sosyal degisim
kurami, caliganlar ile organizasyon arasinda var olan ama net bir sekilde belirli
olmayan, beklentilerle iliskili karsilikli yiikiimliliiklerden yola ¢ikmaktadir
(Coyle-Shapiro ve Conway, 2005). Bu kurama goére, c¢alisanlar orgiit
faaliyetlerinin kendi menfaatleri dogrultusunda faydali olduguna inandiklar
Olciide bireysel is performansi gostermektedir (Rhoades ve Eisenberger, 2002). O
halde c¢alisanlarin yiiksek performans ile c¢alisabilmeleri islerinden tatmin
saglamalariyla miimkiindiir (Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004). Shore ve
Martin  (1989) da is tatmininin oOzellikle kisa donemli performans
degerlendirmelerinin  asil belirleyicisi oldugunu savunmaktadir. Yukarida
belirtilen kuramsal bilgiden ve daha Once yapilan ¢alismalardan yola ¢ikarak
asagidaki hipotez gelistirilmistir.

H3: Calisanlarin islerinden duydugu is tatmini bireysel is performanslarini
pozitif etkiler.
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I1. YONTEM

Arastirmanin amaci bireysel is performansinin belirleyicileri olarak ZOVD,
oOrgiitsel sinizm ve is tatmininin etkilerini belirlemek olarak tespit edilmistir. Bu
maksatla Sekil-1’de gosterilen aragtirma modeli kullaniimistir.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Orgiitsel Sinizm
~—

Bireysel
is Performansi

—_——
is Tatmini
-

Bu aragtirmada, korelasyonel arastirma deseni kullanilmistir. Bu desen, ele
alman degigskenler arasindaki nedensel iliskiyi, herhangi bir sekilde bu
degiskenlere miidahale edilmeden ortaya koyma amacina yonelik oldugundan
(Blytkoztirk vd., 2008), ¢aligmada nedensel iliskinin test edilebilecegi bir
katilimer grubundan istifade edilmistir. Arastirma, anilan katilimci grubundan,
asagida ayrintili olarak agiklanan Olgeklerle toplanan verilerin SPSS 21.0 ve
AMOS 16.0 programlar1 kullanilarak yapilan analizlerle gergeklestirilmistir. Bu
kapsamda, oncelikle her bir 6l¢egin dogrulayici faktor analizi (DFA) yapilmis,
daha sonra degiskenler arasi1 korelasyonlar ortaya konulmus ve yapilan regresyon
analizi ile hipotezler test edilmistir. Regresyon analizine geg¢ilmeden Once
degiskenler arasinda normallik, dogrusallik ve ¢oklu bagintililik olup olmadigi
arastirllmigtir.  Normallik i¢in dagilimdaki verilerin gdzlenen ve beklenen
degerlerinin bir grafik {izerinde gosterildigi normal ihtimal grafigine ve ayrica
normallik testi olan Kolmogorov-Smirnov testi degerlerine bakilmistir. Ihtimal
grafiklerinde degerlerin bir dogru {izerinde veya etrafinda toplandigi,
Kolmogorov-Smirnov test degerlerinin de p<0,05 anlamlilik diizeyinde oldugu;
bu nedenle tiim verilerin normal dagildig1 gériilmiistiir (Biiytkoztiirk, 2007).

A. Katithmcilar

Arastirmanin katilimcilarini, Ankara Sanayi Odasina (ASO) tiye firmalarda
calisan ve ASO’da 1.1.2016-1.3.2016 tarihleri arasinda ydnetim ve insan
kaynaklar1 konusunda egitim almaya gelmis calisanlar olusturmaktadir. So6z

512



Yénetim ve Ekonomi 24/2 (2017) 505-522

konusu egitimi almaya gelmis 187 kisinin arastirmanin kuramsal baglamina
uygun (convenience) bir kitle olmasindan hareketle, anket formlar1 dagitilarak,
formlarin goniilliilik esastyla, aragtirmacilarin nezareti altinda doldurulmasi
saglanmistir. Arastirmanin amaci ele alinan degiskenler arasi nedensel iligkileri
aciklamak oldugundan, ASO’ya bagh firmalarda calisanlar bu beklentiyi
karsilamaktadirlar. Bu anketlerin 165’1 geri toplanabilmistir. Eksik ve ciddi
doldurulmadigi belirlenen 15 anket ile ug¢ analizi sonucunda 12 anket
degerlendirme disinda birakilmis ve analizler 138 anket {izerinde yiiriitiilmiistiir.
Katilimcilarin yas ortalamast 33,74 (ss. 8,07), 56’s1 kadin (%40,6), 82’si erkektir
(%59,4). Yine katilimcilarm 81’1 evli (%58,7), 57’si bekardir (%41,3).

B. Veri Toplama Araclari

Veriler, besli Likert (1=Kesinlikle katilmiyorum, 5=Kesinlikle katiliyorum)
formunda hazirlanan, bireysel is performansi, ZOVD, is tatmini ve orgiitsel
sinizm olgekleri ile elde edilmistir. Olgeklerin tamami daha once gecerlik ve
giivenirlik ¢aligmalart yapilmis oldugundan dogrulayici faktdr analizi yapilarak
yapisal gecerlikleri test edilmis ve Cronbach Alfa katsayilar1 hesaplanarak
giivenirlik testleri yapilmustir.

(1) Bireysel Is Performansi Olgegi

Caliganlarin bireysel i performansinin dlglilmesinde; Kirkman ve Rosen
(1999) ve Sigler ve Pearson (2000) tarafindan kullanilan bireysel is performansi
olgegi kullanilmustir. Olgek tek boyutlu olup, “Isimde gdstermis oldugum
performans diizeyim yiiksektir”, “Is hedeflerime fazlasiyla ulasirim” gibi ifadeleri
iceren 4 maddeden olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarhilik diizeyinin kabul edilebilir
diizeyde (0,782) oldugu goriilmektedir (Ozdamar, 1999: 522). Olgegin faktor
yapisint dogrulamak tlizere dogrulayict faktor analizi yapilmig, analiz sonuglari
(Ay*/sd=0,49, RMSEA=0,009, GFI=0,98, CFI=0,99, AGFI=0,97) o6lcegin tek
boyutlu ve dort sorulu yapisini dogrulamigtir (Baron ve Kenny, 1986).

(2) Zorunlu Orgiitsel Vatandashk Davranisi Olgegi

ZOVD, Vigoda-Gadot’un (2007) gelistirdigi tek boyutlu bir dlgcek olup,
“Bu kurumda yoneticiler calisanlara resmi gorevlerinin Gtesinde ekstra
faaliyetlerde bulunmalari igin baski uygular”, “Goérevimi yaparken, resmi is
gereklerimin Gtesinde ¢aba harcamam igin bir baski oldugunu hissediyorum”
seklinde 5 maddeden olusmaktadir. Olgegin i¢ tutarlilik diizeyinin kabul edilebilir
diizeyde (0,834) oldugu goriilmektedir (Ozdamar, 1999: 522). Olgegin faktor
yapisin1 dogrulamak tizere dogrulayici faktor analizi yapilmis, analiz sonuglar
(Ay?/sd=1,14, RMSEA=0,032, GFI=0,98, CFI=0,99, AGFI=0,95) ol¢egin tek
boyutlu ve bes faktorlii yapisini dogrulamistir (Baron ve Kenny, 1986).

(3) Orgiitsel Sinizm Olgegi

Brandes ve arkadaslar1 (1999) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Sinizm
Olgegi ii¢ alt boyut ve 13 maddeden olusmaktadir. Bilissel boyut “Calistigim
kurumda, sOylenenler ile yapilanlarin farkli olduguna inaniyorum” seklinde 5
maddeden, duyussal boyut “Calistigim kurumu diisiindiik¢e sinirlenirim” seklinde
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4 maddeden ve davranigsal boyut ise “Baskalartyla, ¢alistigim kurumdaki islerin
nasil yiritildigi hakkinda konusurum” seklinde 4 maddeden olugmaktadir.
Olgegin faktér yapisii dogrulamak igin yapisal esitlik modeli kullanilarak
iliskisiz, tek faktorlii, birinci diizey ve ikinci diizey ¢ok faktorlii modellere DFA
yapilmistir. Tablo 1’de yer alan DFA sonuglar1 incelendiginde, dlgegin ikinci
diizey ¢ok faktorlii modelde en iyi uyum 1iyiligi sergiledigi goriilmektedir (Baron
ve Kenny, 1986). Olcegin i¢ tutarlilik diizeyinin 0,881 (biligsel boyut 0,799;
duyussal boyut 0,890; davramigsal boyut 0,730) ve kabul edilebilir diizeyde
oldugu goriilmektedir (Ozdamar, 1999: 522).

Tablol. Orgiitsel Sinizm Olgeginin DFA Sonuglari

Model Ay¥sd RMSEA CFlI GFI AGFI

liskisiz model 4,183 0,089 0,84 0,87 0,82
Tek faktorlii 2,389 0,079 0,84 0,87 0,86
Birinci diizey ¢ok faktérlii 3,149 0,083 0,90 0,85 0,81
Tkinci diizey cok faktorlii 1,68 0,071 0,97 0,92 0,91

(4) Is Tatmini Olgegi

Isletmelerde algilanan is tatmini diizeyini belirlemek iizere Judge ve
arkadaslart (2009) tarafindan gelistirilen tek boyutlu ve 5 maddeli olgek
kullanilnugtir. “Isimden tatmin oldugumu hissediyorum”, “Isimi yaparken, giin
hi¢ bitmeyecekmis gibi geliyor” &lgek maddelerinin bazilaridir. Olgegin bir
maddesindeki faktor yiikii diisiik oldugundan oSlcekten cikarilmustir. Olgegin 4
maddeli olarak i¢ tutarlilik diizeyinin kabul edilebilir diizeyde (0,832) oldugu
goriilmektedir (Ozdamar, 1999: 522). Olgegin faktdr yapisini dogrulamak iizere
DFA yapilmis, analiz sonuglart (Ay*sd=1,70, RMSEA=0,072 GFI=0,98,
CFI=0,98, AGFI=0,92) 6l¢egin tek boyutlu ve dort sorulu yapisini dogrulamustir
(Baron ve Kenny, 1986).

I11. BULGULAR

Degiskenler aras1 iligkileri ortaya koymak Tlizere boyutlar arasi
korelasyonlar incelenmis, bireysel is performansi ile ZOVD, 6rgiitsel sinizm ve is
tatmini arasindaki etkiyi ortaya koymak iizere regresyon analizi yapilmustir.
Degiskenler arasi iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonuglar
Tablo-2’de gosterilmektedir. Degiskenler arasinda genel olarak orta diizeyde iliski
oldugu anlasilmaktadir. Degiskenler arasindaki en yiiksek iliskinin Orgiitsel
sinizm ile is tatmini arasinda negatif yonlii oldugu gorilmektedir (r=-.459,
p<0.01). Ayrica, ZOVD ile orgiitsel sinizm arasinda da pozitif yonlii nispeten
yiksek diizeyde iligki tespit edilmistir (r=.441, p<0.01).
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Tablo 2. Degiskenler Aras1 Korelasyon Degerleri

Degiskenler (1) (2) 3) 4)
Is Performanst 1) 1

ZOVD (2) -,168" 1

Orgiitsel Sinizm (3)  -.208™ 441" 1

Is Tatmini (4) 337 -.199"  -.459™ 1

Aciklamalar: ** p< 0,01 ; * p< 0,05

Bireysel is performansi iizerinde ZOVD, orgiitsel sinizm ve is tatmininin
etkisini tespit edebilmek icin regresyon analizi yapilmis ve analiz sonuglari
Tablo-3’te  gosterilmistir. Regresyon analizleri incelendiginde, korelasyon
degerleri ile uyumlu oldugu, bireysel is performansinin g¢alismanin bagimsiz
degiskenleri tarafindan anlamli olarak yordandigi goriilmektedir. Bu kapsamda,
bireysel is performans1 ZOVD ve orgiitsel sinizm tarafindan negatif, is tatmini
tarafindan ise pozitif olarak yordanmaktadir. Bu bulgular, ¢calismada gelistirilen
her ti¢ hipotezin de kabul edildigini géstermektedir.

Tablo 3. Regresyon Katsayilari

Degiskenler Bireysel Is Performanst
beta t p
Sabit 7,059 ,000
ZOVD -,147 ,983 ,021
Orgiitsel Sinizm -,193 1,499 ,000
i§ Tatmini 422 4,700 ,000

Ayrica, ¢alismada ele alinan demografik degiskenlerin (yas, cinsiyet,
medeni durum) diger degiskenler {izerine etkilerini ortaya koymak maksadiyla iki
ortalama arasinda anlaml fark olup olmadigini test etmek i¢in bagimsiz drneklem
t- testi, ikiden fazla ortalamalarin karsilastirilmasi igin tek yonlii varyans analizi
(ANOVA) yapilmistir. Yapilan analiz sonuglart neticesinde tiim degiskenler
(bireysel is performansi, ZOVD, orgiitsel sinizm, is tatmini) ile ¢alismada ele
aliman demografik degiskenler arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklara
rastlanilmamuistir.

SONUC VE DEGERLENDIRME

Isletmelerin basarisindaki en 6nemli unsurlardan birisi insan faktoriidiir.
Son donemde isletmeler igin beseri sermayenin siirdiiriilebilir rekabet avantaji
saglayan temel faktor oldugu tartisiimaz bir sekilde kabul edilmistir. Isletmelerin
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daha verimli ve etkili olabilmeleri, rekabet avantaji saglayabilmeleri ¢calisanlarmin
bireysel is performansina baglidir. Bu nedenle, bireysel is performansina neden
olan faktorlerin belirlenmesi beseri sermayenin yonetimi agisindan énemlidir.

Bu dogrultuda, bu ¢alisma orgiitler agisindan isgiicli verimliliginin temel
gostergesi olan bireysel is performansimin Onciilleri arasinda degerlendirilen
ancak alanyazinda ¢ok sik rastlanmayan zorunlu 6rgiitsel vatandaslik davranisi ve
orgiitsel sinizm ile ¢ok sik ele alinan is tatmininin g¢aliganlarin bireysel is
performanslart tizerindeki etkilerini ortaya koymak amaci ile yapilmistir.

Calismanin sonuglarina bakildiginda genel olarak; calisanlarim ZOVD
sergilemeleri veya s6z konusu davranisi gosterme beklentileri onlarin {izerinde bir
baski ve somiiriilme hissi uyandirdigindan bireysel is performanslarini olumsuz
yonde etkilemektedir. Bu bulgu ZOVD ve performans arasinda yapilan benzer
calismalarla (Tepper vd., 2004; Vigoda-Gadot, 2007) ortiismektedir.

Caligmada orgiitsel sinizmin de calisanlarin bireysel i performanslarina
olumsuz yonde yansimalar yaptigt ve onlarin orgiitteki sinik davranislarinin
bireysel is performanslarin1 negatif olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu tespit
alanyazindaki ¢alismalarla (Andersson ve Bateman, 1997; Brown ve Cregan,
2008; Chiaburu vd., 2013; Wanous vd., 1994) Oortismekte ve onlari
desteklemektedir.

Son olarak ¢alismada isinde ve yaptigt gorevde tatmin yasayan
calisanlarin s6z konusu tatmin duygularin bireysel is performanslarina da
olumlu olarak yansidigi sonucuna ulasilmistir. Bu sonu¢ da daha onceki benzer
arastirmalarla (Akko¢ vd., 2012; Feldman ve Arnold, 1983; Poon, 2004;
laffaldano ve Muchinsky, 1985) ortiismekte ve onlar1 desteklemektedir.

Bu kapsamda elde edilen sonuglar 1siginda c¢alisma, bireylerin
gdsterecekleri bireysel is performanslart agisindan is yerindeki ZOVD’ler,
orgiitteki sinik tutum ve davranislar ile ¢alisanlarin yaptiklari isten haz duymalari
ve tatmin olmalarina vurgu yapmasi agisindan 6nem arz etmektedir.

Bu sonuglar ayn1 zamanda Orgiitlerin yonetim kademeleri ile dzellikle
insan kaynaklari birimleri veya sorumlular1 igin, ¢alisanlarin bireysel is
performanslarimin yonetilmesinde ve diger yonetim siireclerinde dikkat edilmesi
gereken hususlar ve degiskenlere vurgu yapmasi bakimindan da o6nemlidir.
Pozitif orgiitsel davranislarin ¢alisanlarin davranig ve tutumlari iizerindeki etkileri
siklikla arastirilirken, ZOVD ve orgiitsel sinizm gibi diger orgiitsel davranislarm
etkilerinin arastirilmasi pozitif psikoloji baglaminda ayri bir Sneme sahiptir.
Orgiitler igin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayacak beseri sermayeye iliskin
yapilan insan kaynaklar1 uygulamalarmda temel olan gorev tanim formlarmin
hazirlanmasinda ZOVD’lere gereksiz yer verilmemesi bireysel is performansini
olumlu yonde etkileyecektir. Uygulamalarin icerisindeki diger temel bir uygulama
olan performans yonetiminde gostergeleri belirlerken oOrgiitsel sinizme yer
verilmeyecek tarzda bir yaklasim benimsenmesi verimliligi artirabilecektir.
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Bu c¢alismanin sonuglar1 neticesinde ileride yapilacak arastirmalar ve
uygulamalara yonelik birkag¢ oneri sunulabilir. Bu kapsamda ¢alisma, farkli 6nciil
degiskenler ile zenginlestirilerek yapilabilecegi gibi, farkli katilimcilarin ele
alimdig1 6rneklem, meslek gruplari ve bolgesel farkliliklart da igerecek sekilde
daha detayli olarak ele alabilir. Ayrica bu c¢alismada oOnciil degiskenlerin
bireysel is performansi iizerindeki dogrudan etkileri ortaya konmustur. Bu alanda
calisacak arastirmacilarin degiskenler arasindaki dogrudan ve dolayl iliskileri
analiz ederek degiskenlerin aracilik veya diizenleyicilik rollerini belirleyecek
biitiinciil bir modeli ¢alismalar1 dnerilebilir. Bir diger ¢alisma alani ise OVD’lere
veya ZOVD’lere ayrilan zamanin kontrol degiskeni olarak ele alinmasi olabilir.
Zira bireysel i performanst ile ikame durumunda bulunan OVD’lerin gorev tanim
formlarinda yer almas1 performans degerlendirmesinin bir parcasi haline gelmesi
anlami tasimaktadir. Ancak bireysel is performansinin olumsuz etkilenmesini
onlemek i¢in 6l¢timlerin daha uygun yapilmasi gerekmektedir. Bunun da ancak
ZOVD olarak zamanin kontrol altina alinmasi ile miimkiin olabilecegi
diistiniilebilir.
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SUMMARY

This study researches effects of compulsory organizational citizenship
behavior, organizational cynicism, and job satisfaction on employees’ individual
work performance. Quality and rapid change in contemporary business world
apply a great stress on organizations. The stress results in diversification of
knowledge, skills, and abilities of managers and employees, and rebounds an
increase in individual work performance. It is obvious that high performance be
expected in the following years. Hence, ensuring that all factors and variables
contributing to high performance play a role in the organizational structure and
functions becomes a must for the success. To this end, individual work
performance as one of main points and determining factors in human resource
management applications, from acquisition to firing, is attached a great
significance.

Individual work behavior, therefore, is one of organizational issues
frequently researched. However, to our best knowledge, it is not common to find
studies on the effects of compulsory citizanship behavior and organizational
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cynicism. Toward this end, this study is designed to identify the effect of both and
job satisfaction as determinants on individual work performancein a sample of
138 trainees employed in the manifacturing firms, which are members of Ankara
Chamber of Industry.

Correlation analysis and regression analysis are employed to determine the
relations and the effects between the variables, relatively, whilst confirmatory
factor analysis is preferred for validating scales. Findings reveal that there is a
negative effect of compulsory organizational citizenship behavior and
organizational cynicism on individual work performance while the effect of job
satisfaction is positive.
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