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iS TATMINi ALT BOYUTLARININ ORGUTSEL VATANDASLIK
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OzZET

Orgiitsel Vatandaslik Davranisini (OVD) etkileyen énemli degiskenlerden biri olarak kabul edilen
is tatmininin, OVD’yi hangi alt boyutlariyla ne sekilde etkiledigi, karsimiza bir problem olarak
ctkmaktadir. Ancak, konu ile ilgili olarak yapilan arastirmalarin ¢ogunda is tatmininin alt
boyutlan ile degil bir biitiin olarak OVD iizerindeki etkisi incelenmistir. Ayrica, bu konudaki
caligmalarin yéneticilerden olugan érneklemler lizerinde sinirli sayida yapildigi goriilmektedir.
Bu eksiklik ve ihtiyagtan hareketle, yapilan bu c¢alismanin amaci, is tatmini alt boyutlarinin
yoneticilerin sergiledikleri 6rgiitsel vatandaslik davranisina olan etkisini belirlemektir. Galismada
is tatmini alt boyutlari olarak kullanilan; “isin kendisinden duyulan tatmin”, “licret”, “terfi”,
“odiil” ve “is arkadaslarindan tatmin” boyutlarinin, yéneticilerin bireye ve érgiite yonelik olarak
gosterdikleri OVD’yi ne sekilde etkildigi yapilan hiyerarsik regresyon analizleri ile incelenmistir.
Arastirma bulgularina gére; is tatmini alt boyutlarindan “isin kendisinden duyulan tatminin”,
yéneticilerin bireye ve érgiite yonelik olarak gésterdikleri OVD’yi olumlu yénde, “iicretten
duyulan tatminin” ise bu davranislari olumsuz yénde etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgular,
yéneticilerin gésterdikleri OVD’yi etkileyebilecek is tatmini alt boyutlarina yénelik, yoneticiler
icin farkli orneklemleri ve yeni degiskenleri de kapsayan daha kapsamli aragtirmalarin
yapilmasina ihtiyag oldugunu géstermektedir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Vatandaslik Davranis, Is Tatmini, is Tatmini Alt Boyutlari.

THE EFFECTS OF JOB SATISFACTION’S SUBDIMENSIONS ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: A RESEARCH ON
MANAGERS

ABSTRACT

How and with which subdimensions of the job satisfaction are considered to be one of the most
important factors that influence Organizational Citizenship Behavior (OCB), affects the OCB is a
problem. However, in most of the researches, the effect of the job satisfaction on OCB was
examined as a whole, not with its subdimensions. In addition, it is seen that there are limited
number of studies about this topic which focused on the samples formed by managers.
Regarding this point, the goal of this study is to identify the effect of the subdimensions of job
satisfaction on OCB shown by managers. In the study, how the subdimensions “satisfaction
with the job itself”, “pay”, “promotion”, “reward” and “satisfaction with colleagues”, used as
subdimensions of job satisfaction, affect the OCB shown by managers toward the individual and
organization is investigated by hierarchical regression analyses. Findings indicate that
“satisfaction with the job itself” affects the OCB shown by managers toward the individuals and
the organization positevely, whereas “the satisfaction with pay” has a negative effect on OCB.
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Findings suggest that other factors that might affect the OCB shown by managers should also
be investigated by using different and larger samples.

Key words: Organizational Citizenship Behavior, Job Satisfaction, Subdimensions of Job
Satisfaction.

1.GIRIS

insan Kaynaklari Yénetiminin (IKY) temel amagclarindan birisi de,
isgdrenlerin tatmin ve bagliliklarini arttirarak, érgutsel etkinlige dogrudan ve
dolayli katki saglayacak davraniglar sergilemelerini saglamaktir (Ogiit,
Akgemci ve Demirsel, 2004: 280-281). Bu nedenle, Orgltsel Vatandaslik
Davranigi (OVD), iKY ve érglitsel davranis yazininda son 30 yildir oldukga
Uzerinde durulan bir konu olmustur. OVD, bireyin ¢alisma ortaminda
kendisi igin belirlenen standartlarin ve is tanimlarinin 6tesinde, goénulli
olarak bir caba gostermesidir (Organ, 1988: 5). Konuyla ilgili yapilan
arastirmalar OVD’nin, bireysel ve 6rgiitsel peformansi dogrudan ve/veya
dolayli etkildegi yaygin kabul goéren is tatmini, érgltsel adalet, 6rgttsel
baglilik, érgutsel given gibi degiskenlerle iliskili oldugunu gdstermektedir.
Ayrica, OVD 6rgatin imajina, verimliligine ve etkinligine olan katkisi
nedeniyle, akademisyenlerin yogun ilgisini cekmekte ve konunun énemi
gittikge artmaktadir (Gurbiz, 2008: 49).

isgorenlerin  OVD sergilemelerinde etkili olan degiskenlerden
birisinin de is tatmini oldugu yoninde hem Tulrkiye baglaminda hem de yurt
disinda yapilmis arastirmalar bulunmaktadir (Orn.; Demirel ve Ozginar,
2009; Ertark vd., 2004; Gurblz, 2008; Lapierre ve Hackett, 2007;
Mackenzie vd., 1993; Organ ve Lingl, 1995; Organ ve Ryan, 1995;
Podsakoff vd., 1994; Van Dyne vd., 1994). Bu cergevede, isgdrenlerin
Orgitte uygulanan Ucret/édil yonetimi, kariyer yénetimi ve performans
degerlendirme gibi énemli IKY uygulamalarindan duyacagi tatmin, érgiit
yararina sergileyecekleri OVD’yi de etkileyebilecedi degerlendiriimektedir.
Boylece, OVD ile IKY’'nin hedeflerine ulasmasina katki saglanacagi
soylenebilir (Gurbiz ve Acar, 2008). OVD ile ilgili yapilan caligmalar
isgdrenlerin is tatmini, algiladiklar érgtitsel adalet ve érgtte olan bagliliklar
gibi bazi degiskenlerin, OVD'yi olumlu ybnde etkiledigi ve 6rgitin
etkinligine katkisi oldugu yonundedir (Altunkese, 2002; Blakely, Andrews ve
Robert, 2005; Demirel ve Ozginar, 2009; Ensher, Vallone ve Donaldson,
2001). Ancak, is tatmini ve OVD iligkisi konusunda yapilan galismalarda
(Gurbuz, 2008; Murphy, Athanason ve King, 2002; Schappe, 1998; Tsai ve
Wu, 2008) ¢ogunlukla is tatmini ve OVD’nin bir biitlin olarak ele alindidi, bu
degiskenlerin alt boyutlarini temel alan calismalarin ise yeterli sayida
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olmadidi gorulmektedir. Ayrica, is tatmininin ¢ok genis bir boyut olmasi ve
is tatminini olugturan alt boyutlarin konu ile ilgili yapilan arastirmalarda farkl
olarak kullanilmasi; is tatmini ile OVD arasindaki iliskinin belirlenmesinde, is
tatmini alt boyutlarinin OVD (zerindeki etkisinin ayri ayri incelenmesi
gerekliligine isaret etmektedir. Ancak bu yonde yapilan arastirmalar sinirli
sayidadir.

Bu calismanin amaci, yoéneticilerin is tatmini alt boyutlarindan
duyduklari tatmin ile bireylere yonelik gosterdikleri OVD (OVD-Birey) ve
orgute yonelik gosterdikleri OVD (OVD-Orgit) arasindaki iligkiyi
arastirmaktir.  Bdylece, yapilan calismanin  yoneticilerin ~ OVD
sergilemelerine neden olan is tatmini alt boyutlari konusunda, arastirmaci
ve uygulayicilara fikir verilebilecegi beklenmektedir.

2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Yoneticiler igin, c¢alsanlarin is performansinin ylkseltiimesi ve
kalifiye personelin elde tutulmasi énemli birer husustur (Koys, 2001: 104).
Gunimuzde yogun rekabet ortaminda faaliyet gosteren o6rgltlerin
varliklarini surdurebilmelerinde ihtiyac duyduklar temel etken, &rgutin
hedef ve degerlerini benimseyerek i¢gsellestirebilen ve sadece yaptigi resmi
isle yetinmeyerek, resmi isinin disinda da degisime olumlu katki saglayan
calisanlara sahip olmaktir (Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 281). Bu
calisanlarin ne tur bir tutum ve davranis igerisinde olmalari gerektigi,
yonetim yazininda agirlikla Gzerinde caligilan bir konu olmus ve OVD
kavrami altinda d&lgllebilir bir boyut haline gelmistir. Diger taraftan,
gunumuzde orgutlerin tzerinde dinamik, proaktif, etkili, degisimlere hizla
cevap verebilen, yaratici ve yenilikgi olmalari yéninde bir baski vardir. Bu
baskinin altindan kalkabilmek, hatta onun da 6tesine gecerek basarili bir
orglt olabilmek icin, orgutlerde OVD 6n plana ¢ikmistir (Lapierre ve
Hackett, 2007: 539). “Orgltsel vatandashk davranisi gerek 6zel gerek
kamu sektériinde yénetsel etkinlik agisindan énemli bir yere sahiptir. icinde
bulundugumuz kiresel dinyada 6rgltsel agidan insan faktdriiniin degerinin
anlagiimasiyla orgutsel vatandaslik davranisi oOrgltlerde yoéneticilerinin
uzerinde durduklari baglica konulardan biri olmustur.” (Yilmaz ve Giderler,
2007: 263).

OVD, belirlenmis rol beklentilerinin 6tesine gegen ve 6rgitin
varhigini strdlrebilmesi igin énemli ve kritik olan davraniglardir (Somech ve
Drach-Zahavy, 2004: 281). OVD, érgiitiin resmi 6diil sistemi ile direk veya
aclk bir sekilde taninmamakla birlikte, drgute yardimci olan davraniglardir.
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Ornegin bir calisanin, kendisinden istenmemesine ragmen, isini bitirmek
maksadiyla mesaisi bitmesine ragmen calismaya devam etmesi veya isinin
bir parcasi olmamasina ragmen, zorlanan bir ¢alisma arkadasina yardim
etmesi OVD'’ye drnek olarak gdsterilebilir (Feather ve Rauter, 2004: 81). Is
tanimlarinda yer almadigindan ve 6dul sistemiyle dogrudan bir baglantisi
olmadidindan, 6rgut Gyelerinin bu davraniglari sergileyip sergilememeleri
onlarin inisiyatiflerine birakilmigtir (Gurbiz, 2008: 49-50).

ik basta, “rol gereklerinin 6tesinde ve lzerinde olan davraniglar’
seklinde tanimlanan ekstra rol davraniglari (Bateman ve Organ, 1983;
Smith, Organ ve Near, 1983), daha sonra Organ (1988) tarafindan Orgiitsel
Vatandaslik Davranigi olarak adlandinimigtir (Chu vd., 2005: 313). OVD
tanimi dikkate alindiginda Ug¢ temel o6zellik dikkati ¢ekmektedir: ilki,
davranigin gonulli olmasi, is taniminin veya igin gerektirdigi rollerin digsinda
olmasidir. ikincisi, davranisin érgiitsel perspektiften bakildiginda, érgiite
yarar sadlamasi gereklidir. Uglinciist ise, OVD’nin ¢ok boyutlu bir yapiya
sahip olmasidir (Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 282). Tanimdaki Ug
ozellikten hareketle, OVD’nin gostergeleri; is karakteristikleri, orgitsel
karakteristikler ve lider davraniglari basliklar altinda toplanabilir (Somech
ve Drach-Zahavy, 2004: 283).

OVD cesitleri olarak ise arastirmalarda farkli yaklagimlara
rastlanabilmektedir. Ornegin, Williams ve Anderson (1991) tarafindan
yapilan galismada OVD, tek bir bireye yonelik olarak spesifik davraniglar
(OVD-Birey) ve 6rgtin batiniine yonelik davraniglar (OVD-Orgiit) olarak
iki kategoride incelenmistir. Bazi arastirmacilar farkli anlam yaratacak
gruplanmaya gitse de (LePine vd., 2002), arastirmacilarin genellikle
OVD'nin yoneldigi hedefi dikkate alarak, daha anlagilabilir bir gruplamayi
tercih ettikleri goérilmektedir (Orn. Organ, 1988; Van Scotter ve Motowidlo,
1996; Chang, Johnson ve Yang, 2007). OVD'nin etkisine gore, ikiye
ayrilarak incelenmesi ise, kKisileri ve drgutleri kapsayan ¢alismalar yéniinde
olmustur (Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 282).

Yapilan bu arastirmada da OVD, Wiliams ve Anderson (1991)
calismasinda yer alan OVD-Birey ve OVD-Orgiit olmak Uzere iki kategoride
incelenmistir. Bu iki kategoride yer alan alt boyutlar ise Organ (1988)
tarafindan ortaya konulan bes alt boyuttur. Bu alt boyutlar; digergamlik,
bilinglilik, nezaket, sivil erdem ve centilmenliktir. Williams ve Anderson
(1991), tanimladigi bu bes boyutu yoneldigi hedef kitleyi dikkate alarak
siniflandirmistir. Buna gdére, 6rgit icindeki bireyleri hedef alan davraniglari
OVD-Birey ve orgite yonelik, 6rgitiin yararina olanlari ise OVD-Orgiit
olarak siniflandirmistir. OVD-Birey davraniglari digergamlik ve nezaket alt
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boyutlarindan; OVD-Orgiit ise bilinglilik, sivii erdem ve centilmenlik alt
boyutlarindan olugsmaktadir.

Bu alt boyutlardan digergamlik; diger 6rgat Uyelerine, érgltle ve isle
ilgili konularda yardimi amagclayan goniillii davraniglar ifade eder. isinde
basarisiz bir ¢calisana sahip olmak, yeni baslayan bir ¢calisani oryante etme
gibi davraniglar digergamhida 6rnek olarak goésterilebilir. Bilinglilik; bireylerin
asgari rol gereklerinin Gzerinde goOsterdikleri davraniglar olup, c¢ay
molalarini fazla uzatmama, isi bitirmek icin mesaiye kalma gibi davraniglari
kapsar. Nezaket; bireyin herhangi bir problem c¢ikmadan o6rgit Gyelerini
uyarmasina yonelik davranislari icerir. Bir karardan etkilenecek ¢alisanlarin
onceden fikirlerini almak, énemli konularda diger ¢alisanlara bilgi vermek
bu alt boyuta 6rnek olan davraniglar arasindadir. Centilmenlik; sorunlari
gereksiz yere blyltmemek, 6nemsiz sorunlardan dolayr sikayette
bulunmamak gibi diger caligsanlarla gerginlide varabilecek tutum ve
davraniglardan kagmayi kapsar. Sivil erdem ise; kurumlardaki gelismelere
ayak uydurma, toplantilara dizenli katiima vb. 6rglt faaliyetlerine aktif ve
sorumlu bir katilimi igeren davraniglari ifade eder (Gurbiz, 2008: 53-54).

OVD, sosyal ve psikolojik is cevresini destekleyerek, is yeterliligini
ve grup performansini destekler (Podsakoff ve MacKenzie, 1994; Walz ve
Niehoff, 2000). OVD gosteren caliganlarin daha yiiksek performans
degerlendirmesi (Netemeyer ve Boles, 1997:89; Cohen ve Vigoda, 2000:
597-599) ve 6dul alma egiliminde olduklari dikkate alinirsa, OVD’nin
calisanlar igin faydall oldugu gérilir. Diger yandan, OVD calisanlar
arasinda koordine ve kaynasmayi gulgclendirir, birbirleriyle uyumlu bir
sekilde calismalarina yardimci olur. Hatta d&rgitlerin  finansal
gostergelerindeki olumlu degisimin %25'inin de OVD ile agiklanabilecegi
belirtiimektedir (Chang, Johnson ve Yang, 2007: 312-313). Bdylece,
orgutsel basarida tartismasiz bir éneme sahip olan OVD'nin ortaya
ctkmasinda etkili olan faktorler, OVD yazininin en gok ilgilendigi konu
haline gelmistir. Ayni zamanda, bazi c¢alismalar gostermektedir ki,
yoneticiler OVD'yi gormekle kalmamakta, performans degerlendirmede bu
davraniglari 6dillendirme yoluna gitmektedirler (Chu vd., 2005: 313).

OVD'nin, o6rglitsel 6grenmeyi 6nemli dlglide destekledigi (Somech
ve Drach-Zahavy, 2004), 6rgutsel etkinlik ve yaraticilik icin dnemli bir faktor
oldugu tespit edilmistir (Rifai, 2005:132). OVD yazini incelendiginde,
OVDyi etkileyen faktérlerin  neler oldugu konusunda kapsamli
arastirmalarin sayisi da dikkat gekmektedir (Orn. Chang, Johnson ve Yang,
2007; Chen ve Chiu, 2005; Feather ve Rauter, 2004; Godard, 2001;
Gurblz, 2008; Koys, 2001; McCarthy ve Schermerhorn, 2004; Nguni,
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Sleegers ve Denessen, 2006; Somech ve Drach-Zahavy, 2004). Yerli yazin
dikkate alindiginda da, OVD (izerine yapilan arastirmalarin (Orn.
Altunkese, 2002; Elci ve Alpkan, 2006; Erdem, 2003; isbasi, 2000; Kamer,
2003; Kdse, Kartal ve Kayali, 2003; Mengig, 2000) sayisi dikkat gekecek
dizeydedir.

3. iS TATMINI

is tatmini, is sartlarinin (isin kendisi, yénetim ve calisanlarin tutumu)
ya da isten elde edilen sonuclarin (Ucret, ig guvenligi, terfi, kariyer vb.)
kisisel bir degerlendirmesidir (Cekmecelioglu, 2005:28). Is tatmini, en sik
calisilan psikolojik dedisken olarak, ise yonelik tepkileri ifade eder (Tsai ve
Wu, 2008: 62).

Locke (1976: 1304) is tatminini, “Bir kiginin yaptigi isi
degerlendirmesi sonucunda hissettigi olumlu duygusal durum” olarak
tanimlamaktadir (Akt. Nguni, Sleegers ve Denessen, 2006: 152). Bu
baglamda, ise karsi olumlu ruh hali is tatminini, isine iliskin olumsuz
tutumlar ise is tatminsizligini ortaya c¢ikaracaktir (Erdogan, 1999: 231).
Benzer sekilde Vroom (1964: 99) is tatminini, “Kisinin isini veya is
deneyimini dederlendirmesinden kaynaklanan hosa giden durum” seklinde
tanimlamaktadir. Bu tanimlar géz éninde bulundurarak, is tatmininin Gg¢
onemli 6zelligi oldugunu sdyleyebiliriz (Luthans, 1989: 170-172);

- Is tatmini, is durumuna karsi gésterilen durumsal bir yanittir. Bu
nedenle, gozle goérulemez, sadece ifade edilebilir veya gesitli tutum
Olgcumleri ile tespit edilebilir.

- is tatmini genellikle, ihtiyaclarin ne 6lgiide karsilandigi veya
beklentilerin ne kadar kargilandiginin belirlenmesidir.

- Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tutumlari temsil eder. Bunlar; isin
kendisi, Ucret, terfi imkanlar, yénetim tarzi, calisma arkadaslari vb.
seklindedir.

is tatmininin fedakarlik Uzerindeki etkisini arastiran calismalar
(Smith vd., 1983), aralarinda anlamli bir iliski oldugunu tespit etmistir. Is
tatmini diger calisanlara yonelik, yardimci olma davranisi saglamaktadir
(Chu vd., 2005: 319). Ayrica, is tatmini, érgutsel baghhk, érgutsel taninma
(Job Identification) arasinda pozitif ydonde korelasyon bulunurken (Feather
ve Rauter, 2004: 86), is tatmini ile tlkenmiglik arasinda negatif bir iligki
tespit edilmistir (Ungtiren vd., 2010). Giirbiiz ve Ylksel (2008) tarafindan
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yapilan bir arastirmada ise, duygusal zeka ile is tatmini arasinda anlamli bir
iliskiye rastlanmamistir.

is tatmini, icsel ve dissal tatmin olarak iki ana boyutta ele alinabilir.
icsel tatmin; is bagimsizligi, is cesitliligi, is devamlligi, topluma hizmet,
uygulama firsati, sorumluluk duygusu, sosyal statl gibi isin kendisinden
duyulan tatminin derecesini ifade eder. Digsal tatmin ise isin kendisi ile
direk ilgisi olmayan, calisma kosullar, politikalar, 6vglu ve takdir edilme gibi
unsurlardan duyulan tatminin derecesini ifade eder (Chen ve Chiu, 2005:
527-528). Yapilan bu calismada kullanilan is tatmini alt boyutlan ise
asagida kisaca aciklanmigtir (Gurblz, 2007: 124-137):

Terfi tatmini: Terfi; ¢calisanin statli, yetki ve sorumluluk agisindan
daha st bir seviyeye vyikseltimesidir. Bu nedenle, calisanlarin
motivasyonlarini ve o6rglite olan bagliliklarini arttirici bir etkiye sahiptir.
Calisanlar, yaptiklari iste ilerleme olanagi bulduklar takdirde is tatminleri
artacaktir.

Ucret tatmini: isgorenin fikri ve bedeni emeginin karsihigini ifade
eden Ucret, bireyi gldller ve yonlendirir. Eger calisan acgisindan alinan
Ucret yeterli ise bu calisanda bir tatmin yaratacak ve eger degilse, bu
durum galisanda bir tatminsizlik ve verim dusukligune sebep olabilecektir.

Odiil tatmini: Calisanin isini yapmasiyla birlikte, basta ticret olmak
Uzere beklenti igine girdigi diger bir husus da édildir. Orgatler, islerini
basarili yapan calisanlari 6dillendirirse, 6dal alan bu ¢alisanlarin tatmin ve
motivasyonlari artar.

s arkadaslarindan duyulan tatmin: Calisma arkadaslarinin
calisana verdikleri destek ve is birliginin algilanan derecesi, ig tatminini
onemli dl¢ude etkilemektedir. Bireyler, is arkadaslarinin malzeme, fikri
gayret ve dayanisma yoluyla kendilerine yardim ettiklerini algiladiklarinda
tatminleri artmaktadir.

isin kendisinden duyulan tatmin: Calisanin kendi yaptigi ise
kargi olan duygu ve dislnceleri onun is tatminini etkileyen énemli bir
faktordir. Calisanin yaptigi isten hosnut olmasi, isini anlamli bulmasi ve
yaparken zevk almasi bu tatmini arttiran hususlardir.
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4. IS TATMINi VE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

OVD arastirmacilari, ¢alisanlarin OVD gésterme kararlarina sebep
olan faktorler Gzerine birgok arastirma yapmiglardir. Bu kapsamda Sosyal
Mibadele Teorisi (SMT), calisanlarin neden OVD gosterdiklerini
aciklayabilmesi agisindan 6n plana ¢ikmistir. Blau tarafindan 1964 yilinda
geligtirilen bu teori, sosyal mubadele ve ekonomik mubadele olmak Uzere
iki gesit iligkinin varligini vurgulamaktadir. SMT’nin ortaya koydugu ve OVD
arastirmalarina temel olan sosyal mibadele iligkisinde, taraflar arasindaki
karsilikli iligkiler belirli bir zorunluluga dayandiriimamistir. Bu mibadeleden
elde edilen neticeler, karsilikli glven ve arkadashk duygusunun bir
yansimasidir. Bu teoriye goére, bir ¢alisan isinden tatmin olursa, drgut
yararina olumlu davranis icerisine girecektir (Organ ve Ryan, 1995;
Bateman ve Organ, 1983).

OVD (izerinde 6nemli bir etkiye sahip oldugu kabul edilen is tatmini
boyutunun (Ensher, Vallone, Donaldson, 2001; Murphy, Athanasou ve
King, 2002; Organ ve Konosky, 1989; Organ ve Ryan, 1995; Podsakoff vd.,
1990; Smith, Organ ve Near, 1983; Williams ve Anderson, 1991) bu etkiyi
ne sekilde olusturdugu konusunda ise farkli yaklasimlar vardir. Bu
yaklagimlardan en c¢ok kabul gérenler; yukarida bahsedilen Sosyal
Mibadele Teorisine ek olarak, Esitlik Teorisi, Karsiliklilk Norm Teorisi ve
Psikolojik Sézlesme Teorisidir. Esitlik Teorisine goére, calisanlar esit veya
adaletli olmayan sonugclar algilar ise, 6rgit ve diger calisanlara karsi
olumsuz davraniglar igerisine girecekler aksi durumda yani esitlik veya
adalet algilarlarsa da OVD arttirma egilimine gireceklerdir. Karsiliklihk
Norm Teorisi ise, bireylerin kendilerine yardim edene bir sekilde yardimla
karsilik verecekleri dusuncesine dayanir. Bireylerin bu karsillk verme
durumu ise OVD sergilemelerine yol acabilecektir. Psikolojik Sézlesme
Teorisi ise, igveren/yonetici ve galisanin karsilikli olarak yerine getirmeleri
gereken zounluluklarla ilgili inanglarindan olusan psikolojik sbzlesmeye
dayanir. Dolayisiyla eger c¢alisan, bu psikolojik sdzlesmeyi olumlu bir
sekilde algiliyor ise, bu durumda OVD sergilmesi s6z konusu olabilecektir
(Gurblz, 2007: 16-25).

OVD ile ilgili calismalar baslangigta, OVD’nin tahmin edicisi olarak
gériilen, is yeri duygu ve davraniglari tizerine yogunlasmistir. is tatmini bu
duygularin basinda gelmektedir (Bateman ve Organ 1983; Ensher, Vallone,
Donaldson, 2001; Lapierre ve Hackett, 2007; Murphy, Athanasou ve King,
2002; Organ ve Ryan, 1995; Organ ve Konosky, 1989, Podsakoff vd.,
1990; Smith, Organ ve Near, 1983; Williams ve Anderson, 1991). Esitlik
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algisi ve algilanan o6rgitsel destek de 6n plana ¢ikan diger iki davranistir
(Blakey vd., 2005: 260).

OVD'nin belirleyicileri arasinda is tatminin énemli bir yeri vardir
(Bateman ve Organ, 1983). Bu nedenle, is tatmininin, OVD (zerinde
anlamh bir etkiye sahip oldugunu gdsteren bir ¢ok arastirma yapilmistir
(Chu vd., 2005). Ayrica, is tatminin OVD ile OVD’nin belirleyicileri arasinda
aracllik etkisini gosteren arastirmalar da mevcuttur (Chen ve Chiu, 2005).

Demirel ve Ozginar'in (2009) OVD ile is tatmini arasindaki iligkiyi
belirleyerek, OVD'nin is tatmini Gzerindeki olumlu veya olumsuz etkisini
ortaya koyduklari arastirmada, OVD; bireye, érgiite ve role iliskin davranis
boyutuyla ele alinirken, is tatmini de, tcret ve 6demeler, is ortami ve kariyer
firsati olmak Uzere ¢ temel boyutta ele alinmistir. Arastirma sonucuna
gore, orgltsel vatandaslik dizeyi arttik¢ga calisanlarin is tatmin dizeyi de
artmaktadir.

Bakan ve Buyukbese (2004) tarafindan konu ile ilgili olarak yapilan
bir bagska calismada, arastirilan is tatmini alt boyutlari ise; isin niteliginden
tatmin, yoneticiden tatmin, ydnetsel yaklagsimdan tatmin, c¢alisma
arkadaslarindan tatmin, Gcret tatmini, kurum imajindan tatmin seklindedir.
Toker (2007) tarafindan demografik degiskenlerin is tatminine etkisinin
incelendigi arastirmada is tatmini alt boyutlari olarak; is arkadaslarindan
tatmin, yonetimden tatmin, dGcret tatmini, yukselme ve isin yapisi
incelenmistir.

is tatmini ve/veya alt boyutlarinin gesitli degiskenlerle arasinda olan
iliskiyi tespit etmeye yonelik olarak yapilan arastirmalar incelendiginde,
arastirmacilar tarafindan ig tatmini alt boyutlarinin farkl sekilde ele alindigi
gorilmektedir. Ancak, bazi is tatmini alt boyutlarinin, arastirmacilar
tarafindan en gok kullanilan boyutlar olarak 6n plana ¢iktigi goériimektedir.
Bu baglamda, yapilan bu arastirmada is tatmini alt boyutlari olarak Sekil
1’de gosterilen alt boyutlar kullanilmigtir. Arastirmanin temel amaci, is
tatmin boyutlarinin OVD (zerindeki etkisinin belirlenmesidir. OVD cesitleri
olarak, daha o6nce de bahsedigi gibi, Wiliams ve Anderson (1991)
tarafindan yapilan “OVD-Birey” ve “OVD-Orgit’ seklindeki ayrim
kullaniimigir. Bu baglamda, konuyla ilgili gérgll arastirma bulgulan ve is
tatmini-OVD arasindaki iliskiyi acgiklayan kuramsal teorilerden hareketle,
arastirmanin modeli, Sekil 1’deki gibi olusturulmustur.
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isin kendisinden .
tatmin OVD-Birey

Ucret tatmini

Terfi tatmini
OVD-Orgit

Odiil tatmini

is arkadaslarindan
tatmin

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, Sekil-1’deki modele dayali olarak olusturulan ve
sinanan hipotezler sunlardir:

Hi: Caligsanlarin is tatmini alt boyutlarindan duyduklari tatmin ile (isin
kendisi (H4,), lcret (Hy,), terfi (Hy), 6diil (Hyy), is arkadaslarr (Hs)) OVD-Birey
arasinda anlamli ve olumlu yénde bir iligki vardir.

H;: Calisanlarin ig tatmini alt boyutlarindan duyduklari tatmin (igin kendisi
(Has), Ucret (Ha), terfi (Hy), 6dil (Hag), is arkadaslari ile (H,,)) OVD-Orglit
arasinda anlamli ve olumlu yénde bir iligki vardir.

5. YONTEM

5.1. Orneklem

Arastirmada kullanilan &6rneklem, Ankara’da konuslu olan ve
ortalama 350 orta ve alt seviye yoneticinin ¢alistigl bir kamu kurulusunun,
bu yodneticilerden hizmet igi egitimlerine katilan 217’sidir. Orneklemin
%40’si kadin (87 kisi) ve %601 erkek (130 kisi) katilimcidan olusmaktadir.
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Orneklem grubunun yas ortalamasi ise 30,2 olup, %17’si 6n lisans, %65'i
lisans ve %18'i lisansustu egitime sahiptir.

5.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veri toplama araci olarak anket kullaniimistir.
Arastirmada kullanilan anket i¢ bdlimden olusmaktadir. Birinci bélimde,
cevaplayici profili hakkinda bilgi elde etmek amaciyla olusturulan
demografik sorular; diger bolimlerde ise is tatmini ve OVD dlgedi yer
almaktadir.

Yoneticilerin is tatmin boyutlarina yénelik tutumlarini élgmek Uzere
kullanilan anket, arastirmaya konu kamu kurulugunun kurumsal kultura ve
calisma kosullan dikkate alinarak Smith, Kendall ve Hulin (1969) ile
Hackman ve Oldham (1975) tarafindan geligtirilen ve yazinda yaygin
olarak kullanilan olceklerden yararlanilarak hazirlanmigtir. Buna gore; “isin
kendisinden duyulan tatmin”, “Gcret”, “terfi”, “6dUl” ve “is arkadaslarindan
tatmin” boyutlarina ydnelik olarak toplam 35 maddeden olusan taslak is
tatmin Olgegi; dncelikle uzman destegi alinarak icerik gecerliligi kapsaminda
incelenmis ve bes maddenin dlgekten c¢ikariimasinin uygun olacagi
degerlendirilmistir. Sonug olarak is tatmin dlg¢egi; “isin kendisinden duyulan
tatmin (7 madde)”, “lcret (6 madde)”, “terfi (6 madde)”, “6dil (4 madde)’ ve
“‘is arkadaslarindan tatmin (7 madde)” olarak bes boyut ve toplam 30
maddeden olusan yeni sekliyle, veri toplama aracinda yer almistir. Olgekte
yer alan maddeler, besli Likert formatinda diizenlenmistir (Ornek maddeler:
“Simdilik isimin beni tatmin ettigini sdyleyebilirim.”, “Harcadigim ¢abanin
tam karsiigi olan bir Ucret aliyorum.”, “Kurumumda uygulanan o&duller
uygulama olarak tatmin edici dizeydedir.” Yapilan gecerlik ve glvenirilik
analizleri sonucunda, dlgegin nihai halinin 25 madde ve bes boyuttan
olustugu tespit edilmigtir.

OVD 6lgedi olarak, bir doktora tez calismasi (Gurbiiz, 2007) ile
Turkgeye uyarlanan olgekten yararlaniimigtir. 22 maddeden olugan s6z
konusu olgcek Gurblz (2007) tarafindan, Organ ve Konovsky (1989),
Williams ve Anderson (1991); Moorman ve Blakely (1995); Schappe (1998)
gibi OVD arastirmacilari tarafindan kullanilan &lgeklerdenen istifade
edilerek gelistirmistir. Olgek OVD’nin “digergamlik (4 madde)”, “bilinglilik (4
madde)”, “nezaket (3 madde)”, “centilmenlik (5 madde)” ve “sivil erdem (6
madde)’, boyutlarina yonelik ifadeleri kapsamaktadir. Olgekte yer alan
maddeler, is tatmin oOlceginde oldugu gibi begli Likert formatinda
dizenlenmistir (Ornek maddeler: “Herhangi bir sebeple iginin basinda
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bulunmayan arkadaslarimin yerini alarak, onlarin yoklugunu hissettirmem”,
“Isimle ilgili 6nemsiz ve ufak konular hakkinda sikayette bulunmam.”).
Yapilan gecerlik ve guivenilirlik analizleri sonucunda, élgegin nihai halinin 19
madde ve bes boyuttan olustugu tespit edilmistir. Gulrbliz (2007: 172)
tarafindan orijinal dlgegin guvenirlilik katsayisi 0,957 olarak tespit edilmistir.
OVD boyutlari  Williams ve Anderson’'un (1991) belirttigi  sekilde
birlestirilerek, dlgek, OVD-Kisi ve OVD-Orgiit olmak Uzere iki boyutlu olarak
kullaniimistir.

6. BULGULAR

6.1. Gegerlik ve Giivenilirlige iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan o&lgeklerin, yapi gecerlikleri kesifsel faktor
analizi, glvenirlikleri ise maddelerin i¢sel tutarhligini gésteren i¢ tutarlilik
katsayisi ile incelenmigtir. Kesifsel faktdr analizinde, temel bilesenler
ydntemi ve varimax eksen donlstirmesi teknikleri kullaniimistir. Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett testler, dlceklerin faktor analizine uygunlugu,
orneklem buyudklaluginan yeterliligi ve verilerin normal dagihmda olup
olmadigini saptamak amaciyla yapiimigtir.

Oncelikle, 30 maddeden olusan is tatmin Slgegi bir bitin olarak
guvenirlik analizine tabi tutularak toplam madde korelasyonu (ltem-Total
Correlation) ve maddelerin silindigi takdirde i¢ tutarlilik katsayisina etkisi
incelenmistir.  inceleme  sonucunda, maddelerin toplam madde
korelasyonlarin 0,3 altinda olmadigi ve batin olgegdin i¢c tutarliik
katsayisinin ise, 0,9'un Uzerinde oldugu goériimustir. Mateakiben, KMO
Bartlett test degerlerine bakilmis ve drneklem yeterliligi degderinin ¢ok iyi
kabul edilen 0,8 ile 0,89 araliginda (Albayrak, 2006) 0,83 olarak bulunmus
ve Bartlett kuresellik degerinin de anlamli oldugu tespit edilerek kesifsel
faktor analizine gecilmigtir.

Kesifsel faktor analizi sonucunda, iki maddenin faktor yuklerinin
birbirine ¢ok yakin oldugu ve capraz yuklenme egdilimi gdstermesi, “is
arkadaslarindan tatmin” boyutunda yer alan iki maddenin faktér yiklerinin
0,3’Un altinda olmasi ve bir maddenin de beklenmeyen bir boyutta yer
almasi nedeniyle s6z konusu 5 madde c¢ikarilarak analiz tekrarlanmistir.
Analiz sonucunda, butiin maddelerin beklenen boyutlarda yuklendigi, faktor
yuklerinin 0,3’Un Gzerinde oldugu ve bes boyuttan olusan yapinin agikladigi
toplam varyansin % 66,795 oldugu gortimustir. Olgegin ortaya ¢ikan bes
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faktorli bu yapi, ayrn olarak tekrar glvenirlik analizine tutularak, bazi
maddelerin ¢ikariimasindan dolayr guvenirlik agisindan bir sorun olup
olmadigi kontrol edilmistir. Glivenirlik analizi sonucunda bitin boyutlarin i¢
tutarlihk 0,831 ve Uzerinde olarak, kabul edilen seviyenin (0,7) Uzerinde
(Pallant, 2001) oldugu belirlenmistir. is tatmin odlceginin gecerlik ve
guvenirlik analizi ile ilgili bulgular Tablo 1°’de sunulmustur.

Tablo 1. is Tatmin Olgeginin Faktér Analiz Sonuglari ve Giivenilirlik
Degerleri
Faktorler

Maddeler Giv.

Ucret Odil Tatmini | Katsayisi

Terfi Tatmini | Isin Kendisi | Is Arkadaslari Tttt

Terfi1 0,825
Terfi2 0,795
Terfi3 0,787 0,891
Terfi4 0,778

Terfi5 0,596

Isin kendisi1 0,801

Isin kendisi2 0,798

Isin kendisi3 0,798

Isin kendisi4 0,759

Isin kendisi5 0,688

Isin kendisi6 0,607

Is arkadaslari1 0,851
Is arkadaslari2 0,839
is arkadaslan3 0,784 0,869
Is arkadaslari4 0,712

Is arkadaslar5 0,665

Ucret1 0,784

Ucret2 0,748

Ucret3 0,737

Ucret4 0,727

Ucret5 0,675

Ucret6 0,581

Adiil 0,746
Odiil2 0,606 0,838
Odiil3 0,557
Aciklanan Toplam Varyans: % 66,795

0,868

0,831

Aragtirmada kullanilan OVD 6lgeginin gegerliligi, LISREL 8.51
yazilimi (Joreskog ve Sérbom, 2001) kullanilarak dogrulayici faktér analizi
(DFA) ile test edilmistir. Analiz sonucunda elde edilen, OVD &lgegine iliskin
uyum iyiligi degerleri Tablo 2'dedir. OVD dlgeginin Glrbiz (2007)
tarafindan bulunan best faktorli yapisi yapilan DFA ile dogrulanmistir. Bes
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faktorli modele ait bazi uyum iyiligi degerleri (CFI, IFI ve GFI), 0,90
degerinin tzerinde olmamakla birlikte, 0,90’a yakindir.

Tablo 2. OVD Olgeginin Dogrulayici Faktér Analizi Sonuglari
Olgek | AX? df AX?/df | RMSEA | CFI IFI GFI
OvD .

Olcegi 412 121 3,40 0,11 0,8 0,81 0,83

Not: AX2 =Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square, df = Degrees of Freedom, RMSEA =
Root Mean Square Error of Approximation, CFl = Comparative Fit Index, IFl =Incremental Fit Index,
GFl= Goodness of Fit Index.

*p<.001.

6.2. Korelasyon Analizi Bulgular

Tablo 3'te ise, arastirmaya dahil edilen degiskenlerin ortalama
degerleri standart sapmalari ve korelasyon degerlerine yoénelik bulgular
gorilmektedir. Boyut ortalamalarina iligkin olarak 0,1 ile 0,29 arasi dislk,
0,3 ile 0,49 arasI orta ve 0,5 ile 1,0 arasI ylksek korelasyonu ifade
etmektedir (Pallant, 2001: 120). Bu kapsamda bakildiginda genel olarak,
OVD-Orgiit ile is tatmini alt boyutlar arasindaki iligkinin OVD-Birey ile is
tatmini alt boyutlari arasindaki iliskiden daha guclu oldugu goérulmektedir.
OVD-Birey ile isin kendisinden (r=0,232 p=0,01) ve terfiden (r=0,169
p=0,05) duyulan tatmin arasinda zayif ve ayni yonde anlamli bir iligki
bulunurken, OVD-Orgit ile isin kendisinden duyulan tatmin (r=0,421
p=0,01) arasinda orta olmak Uzere terfi (r=0,250 p=0,01), &diil (r=0,285
p=0,01) ve is arkadaslarindan duyulan tatmin (r=0,153 p=0,05) arasinda
zayif ve ayni yonde anlamli bir iliski bulunmustur. OVD-Birey ve OVD-Orgiit
arasinda ise ayni yonde ve kuvvetli bir iligki (r=0,675 p=0,01) tespit
edilmistir. is tatmini alt boyutlarindan olan icret ile OVD-Birey ve OVD-
Orglt arasinda her hangi anlamli bir iligki bulunamamistir. Degiskenler
arasindaki korelasyon incelendiginde, en kuvvetli iligkinin isin kendisinden
duyulan tatmin ile OVD-Orgit arasinda (r=0,421 p=0,01) oldugdu
gorulmektedir. Ayrica Tablo 3’te is tatmini alt boyutlarinin hepsinin birbiri ile
p=0,01 anlamhlik seviyesinde ve pozitif yonde bir iligski icerisinde olduklari
gorulmektedir. Bu iligkilerin derecesine bakildiginda, is arkadaslarindan
duyulan tatmin ve lcret tatmini arasinda duguk seviyede (r=0,208) bir iligki,
odil ve terfi tatmini arasinda yuksek seviyede (r=0,682) bir iligki tespit
edilirken diger alt boyut iligkilerinin ise orta derecede oldugu goérulmektedir.
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Tablo 3. Arastirmanin Degiskenlerine Ait Ortalama, Standart Sapma,
Korelasyon Degerleri

] is OvD
ort. o o, Ucret  Terf Odil ﬁ;‘l‘: Bive
1 y
isin Kendisi 3,248 0,908
Ucret 1947 0,749 0,333
Terfi 2237 0957 0434  0412*
Odiil 2,182 1,008 0,392 0430 0,682
Efrka daglan 3247 0966 0306  0208"  0468" 0424
OVD-Birey 4250 0472 0232 -0043 0,169 0,116 0,023
OVD-Orgiit 4,105 0483  0421* 0,069 0,250**  0,285**  0,153* 2‘37

*0,05 ve **0,01

6.3. Regresyon Analizi Bulgular

Yukarida bahsedilen iligkisel acgiklanabilirlilige ragmen, korelasyon
analizlerinin hangi boyutun digerini etkiledigine dair kesin bir fikir
veremedigi gibi birden fazla degiskenin bir degisken Gzerindeki etkisini de
belirememektedir. Bu nedenle arastirmanin bu bdliminde regresyon
analizlerine yer verilmistir. Hipotezlerin testi kapsaminda, badimsiz
degiskenlerin bagimli degisken Uzerindeki olasi etki ve agiklama gulglerini
hiyerarsik regresyon analizleri ile sorgulanmistir.

Her bir hipotezin testi icin ayri ayr yapilan (toplam 10 adet) ve iki
adimda gercgeklestirilen hiyerarsik regresyon analizlerinde, birinci asamada
demografik degiskenler olan cinsiyet, yas ve 0grenim duzeyi; ikinci
asamada ise is tatmin alt boyutlarindan biri girilmistir. Bdylece, arastirma
kapsaminda belirlenen demografik degiskenler olan cinsiyet, yas ve
O6grenim dlzeyinin olasi etkisini kontrol altina alarak, is tatmini alt
boyutlarinin OVD-Birey ve OVD-Orgiit (izerindeki etkisinin daha dogru
tespit edilebilmesi hedeflenmistir.

is tatmini alt boyutlarindan isin kendisinden duyulan tatminin OVD-
Birey ve OVD-Orgiit lizerine olan muhtemel ekisini gdsteren hiyerarsik
regresyon analizleri Tablo-4’te gosterilmistir. Analiz sonuglarina goére, birinci
asamada analizlere giren demografik degiskenlerin olusturdugu modelin
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anlamsiz oldugu tespit edilmistir. Bu sonuca, sadece isin kendisinden
duyulan tatmin alt boyutu icin dedil, diger doért is tatmini alt boyutu igin
yapilan hiyerargsik regresyon analizlerinde de ulasiimistir (Bknz. Tablo 5.,
Tablo 6., Tablo 7. ve Tablo 8.)

ikinci asamada, isin kendisinden duyulan tatmin alt boyutunun
analize girmesiyle olusan modellerin hem OVD-Birey (p=0,01) hem de
OVD-Orgiit igin (p=0,000) anlamli oldugu tespit edilmistir. Buna gdre, isin
kendisinden duyulan tatmindeki degisim OVD-Bireydeki degisimin
%4,2’sini,  OVD-Orgltdeki degisimin ise %16,3'inl agiklamaktadir.
Boylece; H;, ve Hy, hipotezleri p<0,01 anlamliik seviyesinde kabul
edilmistir.

Tablo 4. isin Kendisinden DuyulanTatminin OVD-Birey ve OVD-Orgiit
Uzerindeki Etkisini GOsteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

OVD-Birey OVD-Orgiit

Birinci Asama ikinci Asama Birinci Asama ikinci Asama
Degiskenler B t B t B t §] t
Cinsiyet -0,025 -0,363 -0,034 -0,512 0,005 0,066 -0,013 -0,210
Yas 0,038 0,559 0,004 0,052 0,108 1,577 0,043 0,678
Egitim 0,100 1,468 0,072 1,064 0,051 0,748 -0,002 -0,038
isin kendisi 0,222 3,261 0,415 6,517
R? 0,013 0,060 0,015 0,180
Diiz. R? -0,001 0,042 0,001 0,164
p 0,430* 0,010*** 0,352* 0,000***

* Anlamsiz **0,1 ***0,01 seviyesinde anlaml

is tatmini alt boyutlarindan (icretten duyulan tatminin OVD-Birey ve
OVD-Orgit Uzerine olan muhtemel ekisini gdsteren hiyerarsik regresyon
analizleri Tablo-5’te gosterilmistir. Bu analizlerde kurulan modeller anlamli
degildir. Buna gore; yoneticilerin Ucretten duyduklari tatminin, gosterdikleri
OVD-Birey ve OVD-Orglit tizerinde anlamli bir etkisi yoktur. Bdylece; Hyp, ve
Hyy, hipotezleri reddedilmistir.
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Tablo 5. Ucretten DuyulanTatminin OVD-Birey ve OVD-Orgit Uzerindeki
Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

OVD-Birey

OVD-Orgiit

Birinci Asama

ikinci Asama

Birinci Asama

ikinci Asama

Degiskenler B t B t B t §] t
Cinsiyet -0,025 -0,363 -0,026 -0,375 0,005 0,066 0,006 0,081
Yas 0,038 0,559 0,044 0,636 0,108 1,577 0,101 1,474
Egitim 0,100 1,468 0,101 1,470 0,051 0,748 0,051 0,744
Ucret -0,050 -0,735 0,057 0,836
R? 0,013 0,015 0,015 0,018
Diiz. R? -0,001 -0,003 0,001 0,000

p 0,430* 0,510* 0,352* 0,411*

* Anlamsiz **0,1 ***0,01 seviyesinde anlaml

is tatmini alt boyutlarindan terfiden duyulan tatminin OVD-Birey ve
OVD-Orgit Uzerine olan muhtemel ekisini gdsteren hiyerarsik regresyon
analizleri Tablo-6’da gdsterilmistir. Terfiden duyulan tatmin alt boyutunun
ikinci agsamada analize dahil ediimesiyle olusan model ise hem OVD-Birey
(p=0,069) hem de OVD-Orgiit icin (p=0,002) anlamli oldugdu tesit edilmistir.
Buna gore, terfiden duyulan tatmindeki degisim OVD-Bireydeki degisimin
%2,2'sini,  OVD-Orglt'deki degisimin ise %5,6’sini aciklamaktadir.
Boylece; H¢ hipotezi p<0,1 anlamlilik seviyesinde, Hy hipotezi ise p<0,01

anlamlilik seviyesinde kabul edilmigtir.

Tablo 6. Terfiden DuyulanTatminin OVD-Birey ve OVD-Orgit Uzerindeki
Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

OVD-Birey

OVD-Orgiit

Birinci Asama

ikinci Asama

Birinci Asama

ikinci Asama

Degiskenler B t B t B t §] t
Cinsiyet -0,025 -0,363 -0,033 -0,492 0,005 0,066  -0,008 -0,122
Yas 0,038 0,559 0,032 0,473 0,108 1,577 0,099 1,484
Egitim 0,100 1,468 0,095 1,405 0,051 0,748 0,043 0,650
Terfi 0,166 2,454 0,245 3,698
R? 0,013 0,040 0,015 0,075
Diiz. R? -0,001 0,022 0,001 0,057

p 0,430* 0,069** 0,352* 0,002***

* Anlamsiz **0,1 ***0,01 seviyesinde anlaml
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is tatmini alt boyutlarindan édiilden duyulan tatminin OVD-Birey ve
OVD-Orgit Uzerine olan muhtemel ekisini gdsteren hiyerarsik regresyon
analizleri Tablo-7'de gosterilmistir. Odilden duyulan tatmin alt boyutunun
ikinci asamada analize dahil ediimesiyle olusan model OVD-Birey igin
anlamsiz (p=0,240) bulunurken, OVD-Orgiit icin anlamh (p=0,000) oldugu
tesit edilmistir. Buna goére, 6dilden duyulan tatmindeki degisim OVD-
Orgut'deki degisimin  %7,7’sini agiklamaktadir. Boylece; H;s hipotezi
reddedilirken, H,,hipotezi ise p<0,01 anlamlilik seviyesinde kabul edilmigtir.

Tablo 7. Odilden DuyulanTatminin OVD-Birey ve OVD-Orgit Uzerindeki
Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

OVD-Birey OVD-Orgiit

Birinci Asama ikinci Asama Birinci Asama ikinci Asama
Degiskenler B t B t B t B t
Cinsiyet -0,025 -0,363 -0,028 -0,411 0,005 0,066 -0,004 -0,055
Yas 0,038 0,559 0,038 0,556 0,108 1,577 0,107 1,627
Egitim 0,100 1,468 0,096 1,409 0,051 0,748 0,040 0,611
Odiil 0,112 1,657 0,283 4,319
R? 0,013 0,025 0,015 0,095
Diiz. R® -0,001 0,007 0,001 0,078
p 0,430* 0,240* 0,352* 0,000***

* Anlamsiz **0,1 ***0,01 seviyesinde anlaml

is tatmini alt boyutlarindan is arkadaslarindan duyulan tatminin
OVD-Birey ve OVD-Orgit dzerine olan muhtemel ekisini gdsteren
hiyerarsik regresyon analizleri Tablo-8'de gdsterilmistir. is arkadaslarindan
duyulan tatmin alt boyutunun ikinci asamada analize dahil edilmesiyle
olusan modellerden OVD-Birey'i agiklayan model anlamsiz (p=0,579) iken,
OVD-Orgiit igin olusturulan modelin anlamh (p=0,073) oldugu tesit
edilmigtir. Buna gére, is arkadaslarindan duyulan tatmindeki degisim OVD-
Orgut'deki degisimin  %2'sini agiklamaktadir. Boéylece; H; hipotezi
reddedilirken, H, hipotezi p<0,1 anlamhlik seviyesinde kabul edilmistir.
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Tablo 8. is Arkadaslarindan DuyulanTatminin OVD-Birey ve OVD-Orgiit
Uzerindeki Etkisini Gosteren Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuglari

OVD-Birey OVD-Orgiit
Birinci Asama ikinci Asama Birinci Asama ikinci Asama

Degiskenler B t B t B t B t
Cinsiyet -0,025 -0,363  -0,026 -0,385 0,005 0,066 -0,006 -0,091
Yas 0,038 0,559 0,039 0,567 0,108 1,577 0,112 1,656
Egitim 0,100 1,468 0,100 1,459 0,051 0,748 0,048 0,716
Erkadaglarl 0,024 0,352 0,156 2,309
R? 0,013 0,013 0,015 0,001
Diiz. R® -0,001 -0,005 0,001 0,021

p 0,430* 0,579* 0,352* 0,073**

* Anlamsiz **0,1 ***0,01 seviyesinde anlaml

7. TARTISMA VE SONUG

iigili yazinda OVD'yi etkileyen énemli degiskenlerden biri olarak
kabul edilen is tatmininin, hangi alt boyutlariyla OVD'yi nasil etkiledigi,
yeterince arastirimayan bir konudur. Diger taraftan, cesitli degiskenlerin
OVD zerindeki etkisini belirlemeye yonelik olarak yapilan galismalarda
genellikle, OVD bir bitiin olarak ele alinmistir. Ayrica, bu konudaki
c¢alismalarin genellikle ydnetici durumunda olmayan galisanlara odaklandigi
gorilmektedir. Bu nedenle, sadece yoOneticilerden olusan &rneklem
Uzerinde yapilan calismalar sinirhdir. Alandaki bu eksiklik ve ihtiyactan
hareketle, bu calismada is tatmini alt boyutlari olarak kullanilan; isin
kendisinden duyulan tatmin, Ucretten duyulan tatmin, terfiden duyulan
tatmin, ddllden duyulan tatmin ve is arkadaslarindan duyulan tatminin,
yoneticilerin bireye ve orgite yonelik olarak gdsterdikleri iki ayrt OVD'yi ne
sekilde etkiledigi tespit edilmeye cahgiimigtir.

Yoneticiler, drgutlerde Ustlendigi rollerinin bir geregi olarak, hem
kendilerinden hem de astlari durumundaki c¢alisanlardan sorumludur.
Yoneticilerin  sergileyecekleri OVD, diger calisanlar tarafindan &rnek
alinacag! gibi, onlarin moral ve motivasyonun artmasina da katki
saglayacaktir. Bu nedenle, yoneticilerin gosterdikleri OVD (zerinde etkili
olan is tatmini alt boyutlarinin tespit edilmesi, drgutiin etkinligi acisindan
Onemlidir. Bu kapsamda, ydneticilerden olusan érneklem Gzerinde yapilan
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bu calismanin, konu ile ilgili arastirmacilara ve IKY uygulayicilarina
mitevazi bir katki saglayabilecedi dustintlmektedir.

Calismada, yoneticilerin is tatmini alt boyutlarinin, bireye ve 6rgite
yonelik olarak gosterdikleri OVD'yi ne sekilde etkilendigi, hiyerargik
regresyon analizleri ile incelenmis ve OVD-Birey'in terfiden duyulan tatmin
(p<0,1) ve isin kendisinden duyulan tatmin (p<0,01) ile ayni yonlu ve
anlamh bir iligki icerisinde oldugu, ancak diger is tatmini alt boyutlar ile
anlamli bir iligki igcerisinde olmadidi tespit edilmistir. OVD-Orgiit ise, Ucret
haricindeki is tatmini alt boyutlarindan olumlu yonde ve istatistiksel olarak
anlamli (is arkadaglarindan duyulan tatmin igin p<0,1, digerleri icin p<0,01)
bir sekilde etkilenmektedir.

Yapilan arastirmada, sadece igin kendisinden duyulan tatmin ve
terfi tatmini boyutunun, hem bireylere yoénelik gosterilen OVD'yi (OVD-
Birey) hem de 6rgiite yonelik gosterilen OVD'yi (OVD-Orgiit) olumlu yénde
etkileyen tek is tatmini alt boyutu oldugu tespit edilmistir. is tatmininin farkl
alt boyutlardan olustugu dikkate alinirsa, isin kendisinden ve terfiden
duyulan tatminin OVD Uzerindeki bu etkisi, is tatminin genel olarak bu iki alt
boyutla  dzdeslestirilebilecegini  gdstermektedir. Bundan  dolayi,
yoneticilerinde OVD'yi arttirmak isteyen orgdtlerin, isten duyulan tatmini
arttirici 6nlemler almasinda fayda olacaktir. Bu nedenle, isin daha anlaml
hale getirilmesi, is zenginlestirme ve gelistirme vb. ydntem ve yaklasimlarin
yoneticilere yonelik olarak 6nemle uygulanmasi, terfi olanaklarinin
arttirimasiyla  birlikte, y6neticiler tarafindan sergilenecek OVD’nin
artmasina katki saglayabilecegi degerlendiriimektedir.

OVD-Orgitli olumlu ydénde etkileyen diger bir is tatmini alt
boyutunun ise, édiilden duyulan tatmin oldugu tespit edilmistir. Emsallerine
gobre 6dul alarak én plana ¢ikan bir ydneticinin, édulin pekistirec etkisiyle
OVD sergilemeye daha yatkin olacagi degerlendirilebilir. Ancak, &diliin
sadece OVD-Orgiit tizerinde etkili olmasi, sorgulanmasi gereken bir husus
olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Konu ile ilgili yazin incelendiginde, yoneticilerin gésterdigi OVD ile is
tatmini alt boyutlarindan olan (icret tatmini arasindaki iliskiyi ortaya koyan
calismalarin kisitl oldugu ve nispeten az olan bu ¢alismalarda da genellikle
Ucret tatmini ile OVD arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmadig
gorilmektedir. Ornegin, Parnell ve Crandall (2003) tarafindan yoneticiler
Uzerinde yapilan bir arastirmada, OVD ile is tatmini alt boyutlarindan birisi
olarak secilen Ucret tatmini arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamistir.
Yapilan bu arastirmada da, tcretten duyulan tatmin boyutunun, her iki OVD
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boyutu Uzerinde anlamli bir etki olusturmadidi belirlenmistir. Bu durum,
arastirmanin yapildigi 6érneklemdeki yoneticilerin ¢alistiklari  kurumun
kendisine 6zgu kurumsal yapisi ve terfi sistemi itibariyla; kidem alarak Ust
seviyeye ciktikca maaslarinda artis olmasi ve bu kidem artigsina parelel
olarak Ustlenilen yeni gorevlerdeki is gereklerinin degisiyor olmasi ile
aciklanabilir. Ucretten duyulan tatminin artmasi, ydneticinin daha ylksek
pozisyonda gdrev yapmasinin bir gostergesi olarak degerlendirildiginde, bu
durum, Ust seviyede gorev yapan yoneticilerin sergiledikleri OVD’lerinin
ydnetici konumunda olmayan c¢alisanlardan ayri olarak, daha farkli
degiskenlerin etkisiyle aciklanabilecedi diusinllmektedir. Ornegin, Ust
seviye yoneticilerin, zaten yogun olan is yUklerinin, ekstra rol davraniglari
olarak beliren OVD'lerin nispeten daha az gosteriimesi seklinde bir etki
yaratiyor oldugu dusinulebilir. CUnkl ydnetici konumundaki bireylerin
islerin yogunlugundan dolayi, hem enerji hem de zaman agisindan OVD
sergilemeye nipeten daha az firsatlar oldugu degerlendirilebilir.

Yapilan arastrmanin bazi sinirhliklart  mevcuttur. Calismada,
yoneticilerin aldiklari tcret ve hangi yénetici kademesinde olduguna yoénelik
demografik sorular ile yaptiklari isin ne derece gayret ve zaman
gerektirdigini 6lcmeye yoénelik olarak kullanilabilecek degiskenleri dlgen
sorular sorulmamistir. Calismanin bir eksikligi olan bu durumun, bundan
sonra yapllacak ileriki calismalarda dikkate alinarak; yoneticilerin aldigi
Ucret, yonetim seviyesi (pozisyonu), is yiukl, zaman yonetimi kabiliyeti vb.
degiskenler ile OVD arasindaki iligkinin tespit edilmesine ihtiyag oldugu
ortaya ¢ikmaktadir.

Arastirmanin diger bir sinirhligi da, arastirma o6rneklemin sadece
Ankara’da konuslu bir kamu kurulusuyla kisith olmasidir. Bu durum,
arastirma sonuclarinin genellenebilirliligini azaltmaktadir. Muteakip gézlem
ve saha calismalari ile OVD-Birey ve OVD-Orgiit tizerinde etkili olan yeni
degiskenlerin bulunmasinin énemli oldugu, model istatistikleri gcergevesinde
gorilmektedir.

Arastirma bulgulari, yoneticilerin gosterdikleri OVD'yi etkileyebilecek
is tatmini alt boyutlarina ydnelik olarak, bu calismada kullanilan alt
boyutlara ek olarak, ¢alismaya dahil edilmeyen baska is tatmini alt
boyutlariyla, farkh yonetici drneklemlerini ve farkli demografik degiskenleri
iceren daha kapsamli arastirmalarin yapiimasina ihtiyac oldugunu
gostermektedir. Eger, ileride yapilacak arastirmalarda, bu c¢alismadakilere
benzer bulgular elde edilirse, ulagilan bulgularin agiklanmasinda kaltirel
faktorlerin etkisine yodnelik dederlendirmelerin 6n plana c¢ikabilecegi
dusinilmektedir.
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