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KiSI-ORGUT VE KiSi-iS UYUMUNUN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI UZERINE ETKIiSi: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR

UYGULAMA

OZET

Bu c¢alismanin amaci kisi-Orgilit ve kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaslik
davranisi lizerindeki etkilerini aragtirmaktir. Arastirmada teorik kismin ilk boliimiinde kisi-
orgiit uyumu ve kisi-is uyumu, ikinci boliimiinde 6rgiitsel vatandaglik davranisi kavramlar

acgiklanmis; ticlincii boliimde ise analiz sonuglari ifade edilmistir.

Calismada Karaman il ve ilge merkezlerinde bulunan 180 banka c¢alisanindan
anket teknigiyle veri toplanmis ve bu veriler SPSS programiyla analiz edilmistir. Istatiksel
analizler yapildiktan sonra kisi-orgiit uyumunun ve kisi-is uyumunun orgiitsel vatandaslik

davranigini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Kisi-Orgiit Uyumu, Kisi-Is Uyumu, Orgiitsel Vatandaslik Davranis



THE EFFECT OF PERSON-ORGANIZATION FIT AND PERSON-JOB FIT ON
ORGANIZATIONAL CITIZENSHIP BEHAVIOR: A STUDY IN BANKING

SECTOR

ABSTRACT

The aim of study is to investigate the effects of person-organization fit and
person-job fit on organizational citizenship behavior. In the first part of the theoretical
framework, person-organizational fit and person-job fit, in the second part organizational

citizenship behavior was explained. In the third part, analysis result was explained.

In the study, data were gathered from 180 bank employees in Karaman
province and towns by using survey technique. Data were analysed by using SPSS. After
statistical analyses, it was observed that person-organization fit and person-job fit effect

pozitively organizational citizenship behavior.

Key Words: Person-Organization Fit, Person-Job Fit, Organizational Citizenship Behavior
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GIRIS

Rekabetin hizla arttig1 giiniimiiz piyasalarinda orgiitlerin rakipleri ile miicadele
edebilmesi icin sektdriin en iyisi olmalar1 gerekir. Orgiitlerin en iyi olabilmek igin
hedeflerini gergeklestirmesi ise c¢alisanlarin performanslarina baghdir. Giinlimiizde
calisanlarin bu performansi sadece is tanimlarini yerine getirip, glinii bitirmesi ile
yiikselmez. Orgiitler ve yoneticiler calisanlardan performanslarmi artirmak icin ekstra
davraniglar da beklemektedir. Zira ekstra davraniglarda ¢alisanlar gorev tanimlarinin digina
cikarak oOrgiit faydasina davranislar sergilemektedir. Calisanlarin is tanimlarmin disinda,
goniilli olarak bu davraniglar1 sergilemesi bazi orgiitsel kosullarin varligina baghdir. Bu
kosullardan birisi de ¢alisanin orgiitli ve isi ile uyumudur. Calisanlar kendileriyle uyumlu
islerde ve orgiitlerde calisirlarsa goniillii olarak ekstra davraniglarda bulunabileceklerdir.
Bunun i¢in ise yoOneticiler artik ise alimlarda orgiitiin hedef, deger ve amaglarina uygun
kisileri segmeye dikkat etmekte; bireyler ise is bagvurularinda kisilik 6zellikleri ile ortiisen

isleri ve Orgiitleri tercih etmektedir.

Yukaridaki aciklamalarda da belirtildigi gibi orgiitsel performansin artmasi ve
orgilitsel yasamin devami i¢in calisanlarin rol Gtesi davramiglar (Orgiitsel vatandaslik
davranig1) sergilemesi onemlidir. Bu 6nemi nedeniyle bu ¢alismada orgiitsel vatandaslik
davranig1 kavrami ele alinmis ve kisi-orgiit ve kisi-is uyumlarimin bu davranisa etkisine
bakilmistir. Caligsma iki temel boliimden olusmaktadir. Calismanin birinci boliimiinde kisi-
orglit uyumu, kisi-is uyumu ve Orgiitsel vatandaglhik davranist kavramlar1 agiklanmistir.
Oncelikle kisi-6rgiit uyumu aciklanmustir. Kisi-orgiit uyumu, kisi-cevre uyumunun bir tiirii
oldugu i¢in boliime kisi-¢evre uyumu kavrami anlatilarak baglanmis, daha sonra kisi-orgiit

uyumunun tanimi, bilesenleri ve sonuglar1 agiklanmastir.



Kisi-orgiit uyumu agiklandiktan sonra ikinci kavram olarak kisi-is uyumu ifade
edilmistir. Kisi-is uyumunun tanimi yapildiktan sonra tiirleri, etkileyen faktorler ve

sonuclar1 agiklanmistir.

Son olarak ise oOrgiitsel vatandaslik davraniginin tarihi gelisiminden kisaca
bahsedilmis ve tanim1 yapilmis; daha sonra kavramla ilgili teoriler, orgiitsel vatandaslik

davraniginin boyutlari, etkileyen faktorler ve sonuglar1 agiklanmaistir.

Son boliimde ise kisi-orgilit uyumu ve Kisi-is uyumunun orgiitsel vatandaslik
davranis1 lizerine etkisine yonelik bir arastirma yapilmis ve arastirmaya ait analizler

sonucunda bulgular tablolar halinde verilerek yorumlanmustir.



I.BOLUM: KiSi- ORGUT UYUMU ve KiSi-IS UYUMU

I.1. Kisi-Orgiit Uyumu

1.1.1. Kisi-Cevre Uyumu

Gliniimiizde orgiitlerin isleyisi, yapisi, niteliksel ve niceliksel oOzellikleri
degistikce, calisanlarin da ayn1 dogrultuda bilgi, beceri ve yetenekleri degismektedir. Buna
bagli olarak da yapilacak is ve calisilacak oOrgiitte, isgorenlerin Orgiit kiiltlirline uyum
saglayacak kisiler i¢inden se¢ilmesi onemli hale gelmistir. Aksi takdirde is tatminsizligi,
stres, isten ayrilma gibi olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Kisi-¢cevre uyumu kavrami
ile kisi ve onun calisacagi ¢evre arasindaki uyum kastedilmektedir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017:

176).

Kisi-¢evre uyumu etkilesimei davranig teorisi lizerine kurulmustur. Bu teoriye
gore orgiitiin ¢evresinde meydana gelen durumlar bireyleri etkileyebilecegi gibi bireyler de
cevrelerini etkileyebilir (Ozkan, 2018: 98). Kisi-cevre uyumunun temel dnermesi, insanlar
ve onlarin bulunduklar1 ¢evrenin 6zellikleri arasinda uygun bir eslesme saglanmasidir. Bu
sekilde hem bireyler hem de orgiitler igin memnuniyet, baghlik, yiiksek performans gibi

olumlu sonuglar ortaya ¢ikacaktir (Issah, 2013: 38).

Kisi-gevre uyumu hakkinda iki temel bakis acis1 vardir. Bunlar; biitiinleyici
uyum ve tamamlayict uyumdur. Birinci bakis agis1 olan biitiinleyici uyuma gore kisi-cevre
uyumu, bireyin Kkisilik Ozellikleri ile orgiitiin  Ozellikleri benzerlik gosterdiginde
saglanabilir (Issah, 2013: 38). S6z konusu benzerlik oldugunda, iggorenlerin is tatmin
diizeylerinin yiiksek, islerini birakma olasiliklarmin ise diisiik olmas: olasidir. ikinci bakis

acist olan tamamlayici uyuma gore ise kisi-gevre uyumu bireyin c¢evresindeki eksikleri
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tamamladiginda saglanir ve bu eksikliklerin tamamlanmasi beraberinde yiiksek verim gibi

etkili sonuglar getirir (Irak,2010: 7-8). Biitiinleyici ve tamamlayict uyuma iliskin ifade

edilen bu bilgiler Sekil 1°de goriilebilir.

ORGUT BIREY
Kiiltiir iklim BUTUNLEYICI UYUM Kisilik
Degerler < > Degerler
Hedefler Hedefler
Normlar Tutumlar
ARZLAR ARZLAR
Mali Zaman
Fiziksel Caba
TALEPLER Psikolojik Baghlik TALEPLER
Kaynaklar Firsatlar Deneyim Kaynaklar
Zaman Mali
Caba Fiziksel
Baglilik Psikolojik

Talep-Beceri Uyumu  Gereksinim-Arz Uyumu

TAMAMLAYICI UYUM

Sekil 1.1: Biitiinleyici ve tamamlayict uyum ayrimi (Amy L. Kristof (1996) Person-Organization Fit: An Integrative

Review of Its Conceptualization, Measurement and Implications, Personal Psychology, 49 (4).

Sekil 1’e baktigimizda biitliinleyici uyumlulukta iggorenin degerleri, kisiligi,

tutumlar1 ve hedefleri ile orgiitiin degerleri, normlari, kiiltiirii ve hedefleri eslesmesi s6z
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konusudur. Tamamlayict uyumlulukta ihtiyag-kaynak uyumlulugu iliskisi vardir.
Tamamlayici uyumluluk kendi igerisinde ikiye ayrilir. Bunlar “Ihtiya¢-Arz Uyumu” ve
“Talep-Beceri Uyumu”dur. Birinci boyuttaki ihtiyag-arz uyumu oOrgiitiin isgdrenlerin
fiziksel, mali ve psikolojik ihtiyaglarini karsilamasiyla saglanir. ikinci boyutta ise talep ve
beceri iligkisi vardir. Bu boyutta ise orgiitler bireylerden zaman, ¢aba, bagllik, bilgi, beceri
talep ederler. Eger birey Orgiitlin istediklerini karsilamak i¢in bu 6zellik ve becerilere sahip

olursa uyumluluk saglanir

Kisi-¢cevre uyumu yukarda da belirttigimiz gibi temel olarak etkilesimci bakis
acist ile ortaya ¢ikmistir ve kisi ile gevresel faktorler arasindaki uyumun derecesi ile
ilgilidir. Kisi-¢evre uyumu ¢ok boyutlu ve karmasik bir yapiyr ifade eder. Bu boyutlar

(uyum tiirleri) sunlardir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017: 177):

1) Kisi-Meslek Uyumu (Kisi ile meslek arasindaki uyum)

2) Kisi-Orgiit Uyumu (Orgiitiin degerleri ile kisinin degerleri arasindaki
uyumu)

3) Kisi-Grup Uyumu (Kisi ile galigtig1 is grubu arasindaki uyumu)

4) Kisi-Is Uyumu (Bireyin kisilik dzellikleri ile is gerekleri arasindaki
uyum)

5) Kisi-Kisi Uyumu (Kisi ile bagli oldugu yonetici arasindaki uyum)

Biz calismamizda bu uyum tiirleri arasindan kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is

uyumunu inceleyecegiz.



1.1.2. Kisi-Orgiit Uyumu Kavram

Literatlir incelendiginde kisi-orgiit uyumu konusunda farkli modellerin
olusturuldugu ve farkli sekillerde tammlandig1 gériilmektedir. Ornegin Chatman’e (1989:
339) gore kisi-orgiit uyumu, bireylerin degerleri, amaglari, tutumlar ile orgiit kiltiiri,
orgiit iklimi, orglitsel deger ve amaglar arasinda ortaya ¢ikan uyumdur. Chatman (1989)
calismasinda, calisanlarin etkilenmeye acik oldugunu ve oOrgiitiin giiclii degerlere sahip
oldugu durumlarda calisanin kisisel degerlerini degistirebilecegini ileri siirmiistiir. Kisi-
orgiit uyumu konusuna 6nemli katkilar saglayan Chatman (1989) Sekil 1.2°deki gelistirdigi

model ile siireci aciklamaya caligmistir.

Orgiitsel Karakterler Sosyallesme Sec¢imi Orgiitsel Cikt1
Degerler Ornekleri:
Normlar (Benimseme, Normalar
Yogunluk, Igerik) Degerlerdeki Degisim
Bireysel Cikt1
Ornekleri
Kisi-Orgiit Uyumu | —— Degisen Degerler
Orgiitsel Vatandaslhik
Bireysel Karakterler I davramst
Degerler Secim

Sekil 1.2: Kisi-Orgiit Uyum Modeli (Jennifer A.Chatman (1989) Improving Interactional Organizational

Research: A model of Person-Organizational Fit, 5).
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Bu modele gore orgiite katilma niyetinde olan (is bagvurusu yapan) bireyler

oncelikle kendi degerleri ile orgiitiin degerlerini karsilastirmaktadir. Benzesmelerin oldugu
kanisina vardiklarinda ise orgiite katilma karar1 (se¢cim) vermektedir. Ote yandan kisi-orgiit
uyumu bireyin Orgiit iiyesi olduktan sonraki sosyallesme siirecinde de gerceklesmekte;
birey bu siliregte de oOrgilitii taniyarak kendi degerleriyle Orgiitiin degerlerini
karsilastirabilmektedir (Chatman, 1989: 339). Chatman bu modellemesi ile kisi-orgiit
uyumu konusundaki biitiin sorumlulugu neredeyse bireyin lizerine yiiklemektedir. Zira
modele gore birey, Orgiit igerisinde sosyallesmek ve olusabilecek olasi uyum ig¢in
calismalidir. Bu sayede hem birey taninabilecek hem de taraflar arasindaki uyum siireci
hizlica atlatilabilecektir (Moripek, 2016: 12). Uyum siireci bagarili olan bireyler de orgiite
daha hizli uyum saglayacak, is tatminleri daha yiiksek olacak ve buna bagli olarak da isten

ayrilma niyetleri daha diisiik olacaktir (Yildiz, 2013: 157).

Kavramla ilgili 6nemli ¢alismalart olan Kristof (1996) ise kisi-6rgiit uyumunu
daha acik bir sekilde; (1)birey ya da orgiitten en az biri digerinin ihtiyacin1 karsiladiginda,
(2) aralarinda temel benzer Ozellikler paylasildiginda ya da (3) her iki durum
gerceklestiginde ortaya cikan uyumluluk seklinde tanimlamistir (Kristof, 1996: 4-5;
Meyerink, 2016: 2). Arastirmact yaptigi caligmalarda kisi-Orgiit arasindaki uyumu
saglamanin 4 yolu oldugunu tespit etmistir. Bu yollar (Turung ve Cilek,2012: 60-61;

Cicek, 2018: 5);

1) Orgiit ve bireyin temel &zelliklerinin benzemesi iizerine odaklanmak;
bireyin sahip oldugu degerler ile orgiitsel degerler arasindaki uyumdur ve kisi-kiiltiir

uyumu olarak da tanimlanir.
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2) Liderler ve onlarin astlarinin hedefleri arasindaki uyumu saglamak; orgiitiin
amagclarinin bireylerin amaglarini bastirmamasi ve bireyin amaglarinin da diger calisanlarin

oniline gegmemesi gerektigi seklinde tanimlanir.

3) Kisisel tercih veya ihtiyaglar1 Orgiit yapist ile uyumlu hale getirmek;

bireylerin ihtiyaclar ile orgiitiin hedef, deger ve amaglarinin uyum gostermesidir.

4) Bireylerin kisiligi ile orgiit iklimi arasinda uyum saglanmasi; benzerlik
uyumuna dayandirilir. Kisi-orgiit uyumuna tam anlamiyla uygulanan bu uyum seklinde,
birey ve orgiit iklimi arasindaki uyum ifade edilmektedir. Bu nedenle uyumun temelini
birey ve caligma arkadaslarinin karakteristik 6zellikleri olusturabilir (Turung ve Cilek,

2012).

Kisi-orglit uyumunu acgiklamaya calisan bir diger arastirmaci Schneider
(1987)’dir. Arastirmact kisi-orgiit uyumunu Cekim-Secim-Yipranma (ASA) modeli ile
aciklamistir. Cekim boyutu, bireyin kendi degerleri ile oOrgiitiin degerlerinin uyumlu
oldugunu disiinerek oOrgiitii daha c¢ekici gormeleridir. Se¢im boyutu, oOrgiitiin kendi
degerlerine, kiiltiiriine ve Orgiit yapisina uygun bireyleri segcmesidir. Yipranma boyutu ise
birey ile Orgiit arasinda yiiksek seviyede uyumun saglanamamasindan dolay1 bireyin
orgiitten ayrilmasidir (Kogak, 2018: 1489). Schneider (1987)’in bu modeli (ASA) Sekil

1.3°de verilmistir



Cekicilik
(Attraction)

Se¢im
(Selection)

Yipranma
(Attrition)

Sekil 1.3: ASA (Attraction- Selection- Attrition) Modeli ( Hakan Bayramlik, Emin Biyik ve Gokhan Giiney (2015)

Kisi-Orgiit Uyumunun Is Tatmini Uzerine Etkisi: Ankara Ilinde s Makineleri Sektorii Isgorenleri Uzerine Bir Arastirma,
5).

ASA modeline gore belirli 6zellikleri olan bireyler, belirli 6zellikleri olan
orgiitler tarafindan kendilerine cekilir ve uyum saglanamadiginda ise ayrilirlar. Orgiitte
kalanlar ise yalnizca ozellikleri bakimindan degil, davraniglari, yonelimleri, duygulari,

deneyimleri orgiit ile benzerlik gdsterenlerdir. ASA modeli su sekilde agiklanmaktadir:

1) Kisiler orgiitsel yapilar tarafindan farkli sekilde cezbedilirler,
2) Orgiitler, bigimsel ya da bicimsel olmayan segim uygulamalar

sonucunda kendi degerleri ile uyumlu kisileri segerler,
3) Kisiler orgiit ile uyum saglayamazlarsa orgiitten ayrilirlar.

Orgiit ile degerleri uyumlu olan kisilerin secilmesiyle bir siire sonra degerler
acisindan Orgiitte homojenlik olusur. Bu homojenlik bir siire sonra oOrgiit kiiltiirtinii
sekillendirir. Orgiit kiiltiirii orgiitte devam eden bireyler tarafindan sekillendirilir

(Schneider, 1987: 356).
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1.1.3. Kisi-Orgiit Uyumunun Bilesenleri

Kisi-orgiit uyumunun bilesenleri; degerlerin uyumu, hedeflerin uyumu, gevre

ile uyum, kiiltiir ile uyum ve kisiligin uyumu olmak {izere bes basliktan olusmaktadir.
1.1.3.1. Degerlerin Uyumu

Degerler uyumu, bireyin sahip oldugu degerler ile 6rgiitsel degerleri arasindaki
uyumdur (Cigek, 2018: 54). Degerler, bireysel degerler ve orgiitsel degerler olmak {izere

ikiye ayrilir (Chatman, 1989: 339):

Bireysel degerler, kiginin ¢evresine uyum saglamasina ve davraniglarinda

tutarlilik gostermesine yardimci olan unsurlardir.

Orgiitsel degerler ise hem orgiit iiyelerinin davramslarina rehberlik eden hem
de Orgiitiin yiiriittigli faaliyetlerde kullandig1 yontemler hakkinda ayrintili ve genis bir

aciklama sunan degerlerdir.

Kisi ve orgiit degerleri siirekli etkilesimde olduklar1 igin birbirini
etkilemektedir. Kisinin degerleri ile orgiit degerleri arasindaki uyum ne kadar yiiksek
olursa, kisi-orglit uyumu da o kadar yiiksek olacaktir. Eger orgiit degerleri ile bireyin
degerleri uyum gostermezse ya da uyum saglamakta zorlanirsa kisi-orgiit uyumu olumsuz
yonde etkilenebilir, uyum saglanamayabilir ve bireyin orgiit ile iliskisi sona erebilir

(Chatman, 1989: 344).

Deger uyumlulugu gosteren bireylerde orgiitsel baghlik goriilmektedir. Orgiit
degerleri ile uyum saglayan bireyler daha uzun yillar ayni1 6rgiitte calismak isteyecekler ve
orglit icin daha fazla ¢alismaya istekli olacaklardir. Deger uyumu etik davranislarla da

ilgilidir. Deger uyumlulugu yiiksek olan bireylerde orgiitiin etik kurallara gore yonetildigi
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algis1 daha yiiksektir. Yapilan ¢alismalarda ayrica deger uyumlulugu yiiksek olan bireyler
yeteneklerini asan bir terfi aldiklarinda bunun 6rgiit i¢in yararli olmayacagimi diisiinerek
geri c¢evirirken, distik deger uyumlulugu gosteren bireylerin ise yetenekleri yeterli olmasa
da bu terfiyi hemen kabul edecekleri goriilmiistiir. Deger uyumlulugunun ayni zamanda
orgiitsel amaglarla da iliskili oldugunu sdyleyebiliriz. Orgiitleriyle deger uyumluluklar
yiiksek olan bireyler orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi icin orgiitsel verimlilik, etkinlik,

istikrarlilik gibi orgiitsel amaglara ¢ok daha 6nem verirler (Akbas, 2010: 100).
1.1.3.2. Hedeflerin Uyumu

Hedeflerin uyumu literatiirde, orgiit hedeflerinin bireyin hedeflerini
bastirmamasi, bireyin hedeflerinin ise diger c¢alisanlarin Oniline ge¢memesi olarak
tanimlanmaktadir (Cicek, 2018: 54). Kisi-orgiit uyumunun saglanabilmesi i¢in hedeflerin
uyum gostermesi gerektigi fikri literatiire Scneider tarafindan kazandirilmistir. Scneider’in
Cekim-Se¢im-Cekisme (ASA) teorisine gore hem bireylerin hem de orgiitiin hedefleri
arasinda uyum saglanmalidir (Ozdemir, 2017: 62). Schneider (1987), hedeflerin uyumu
konusunda yaptigt ASA modeli arastirmasinda; orgiitsel hedeflere 6nem veren bireylerin
istihdam edilerek hem orgiit odakli makro boyuttaki isletme hedeflerinin hem de birey
odakli mikro boyuttaki igletmelerin bireysel hedeflerinin elde edecegini varsaymaktadir (

Ozgelik, 2011: 42).

Hedefler, kisisel hedefler ve orgiitsel hedefler olmak iizere ikiye ayrilir

(Scheider,1987:437-453):

Orgiitsel hedefler, yonetim kademesindeki bireylerin orgiitiin planlari
dogrultusunda belirlenmis, deger, vizyon ve misyonlaridir. Kisisel hedefler ise orgiit

calisanlarinin kendilerine 6zel olan deger, vizyon ve misyonlaridir. Tam olarak kisi-orgiit
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uyumunun saglanabilmesi i¢in kisisel hedefler ile oOrgiitsel hedeflerin tam bir uyum

gostermesi beklenmektedir.

Hedeflerin uyumu ayn1 zamanda dikey uyum ve yatay uyum olmak {izere ikiye

ayrilir:

Dikey uyum, orgiit yoneticileri ve ¢alisanlar1 arasindaki iliskide bireylerin ise
kars1 tavirlarin1 dogrudan etkileyen uyumdur. Yatay uyum ise orglitte bulunan biitiin

calisanlarin hedefleri arasindaki uyumdur.

Bireylerin hedeflerinin 6rgiit hedefleri ile uyum gdstermesi orgiitii bireyler i¢in
daha c¢ekici hale getirmekte ve bireyler orgiitte calismaktan zevk almaktadir. Bireylerin
orgiitte zevk alarak caligmasi onlarin Orgiite olan bagliligini arttiracak, ¢alismaya devam
etmeleri daha uzun siireli olacak ve bireyler orgiit icin oOrglitsel vatandaglik davranisi
gosterme egiliminde bulunacaklardir. Eger birey ve orgiit hedefleri uyum gostermezse kisi

orgiitten bir siire sonra ayrilacaktir (Ozdemir, 2017: 63).
1.1.3.3. Cevre ile Uyum

Kisi-cevre uyumu bireylerin is, meslek veya grup gibi kendilerinin i¢inde
bulundugu cevre ile aralarinda olusan eslesme, uygunluk, benzerlik ya da bagdasma
derecesi olarak tanimlanmaktadir. Kisi-¢cevre uyumu orgiitlin ¢evresinde olusan durumlarin
bireyleri etkilemesinin yani sira bireylerin de ¢evresindeki durumlan etkileyebilecegini

iddia eden “etkilesimci yaklagimin™ etkisiyle ortaya cikmustir (Ozkan, 2018: 98).

Orgiitler cevreye faaliyetlerini devam ettirmek i¢in kaynaklar agisindan
bagimliyken, cevre de iiretim ¢iktilar acisindan cevreye bagimlidir. Orgiit, etkin faaliyet

gosteren ¢evrede bulunuyorsa ¢evreye uyum saglamak zorundadir, bunun olabilmesi igin
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de Oncelikle kisi-cevre uyumunun saglanmasi gerekmektedir. Ciinkli Orgiit-cevre
uyumunun saglanmasi kisi ile ¢evre arasinda olusan etkilesimle meydana gelmektedir.
Birey-¢evre uyumu saglanamadig: takdir de orgiit-gevre uyumu saglanamayacak ve tiretim
icin yeterli kaynak elde edilemeyecektir. Ancak birey-orgiit uyumu saglandiginda orgiitler

bireylerden iiretim, bireylerde orgiitlerden is tatmini agisindan faydalanacaktir (Argun,

2007: 16-18).
1.1.3.4. Orgiit Kiiltiirii ile Uyum

Kiiltiir ile uyum bireyin oOrgiit kiiltiiriiyle uyumlu oldugunu hissetmesidir.
Orgiitler bulunduklar1 toplumlarda birer alt kiiltiirel alan olusturmaktadirlar. Orgiitlerin
sahip oldugu kiiltiir, bir iist evre olan ulusal kiiltiirden 6geler tasimaktadir ve birbirleriyle
etkilesim igindedirler. Ancak kendine ait bir deger ve semboller sistemine de sahiptir

(Ozkan, 2018: 96).

Orgiit kiiltiirli, 6rgiitii kendisine 6zgii deger ve kisiligiyle ortaya koyan, diger
orgiitlerden farklilastiran semboller; paylasilan degerler sistemidir. Orgiit kiiltiirii drgiit ve
is gorenlerin beklentileri ve hedefleri arasinda koprii gorevi gormektedir (Karasoy, 2011:

60).

Glicli  bir orgiit kiltlirti, 1 gorenlerin davranislarinin  olumlu  sekilde
etkilenmesini ve performanslarmin artmasmm saglar. Is gdren segimi, kiiltiir yonetimini
kolaylastiran insan kaynaklar1 politikasidir. Tichy’in (1982) belirttigi gibi giiclii bir kiiltiir
olusturmak, gelistirmek i¢in insan kaynaklar1 politikalar1 kullanan orgiitler bu siireci ¢ok

iyi yonetmek zorundadirlar (Lee ve Bang, 2012: 131-132).
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1.1.3.5. Kisilik Uyumu

Kisilik ozellikleri uyumu, bireyin ve orgiitsel iklim o6zelliklerinin birbiri ile
uyumudur (Cicek, 2018: 54). Kisilik ozellikleri orgiit icerisinde iistlenilecek roller ile
iliskilidir. Isgorenlerin orgiitte iistlendikleri rollerin ve gorevlerin kisilikleri ile uyum
gostermesi isgdrenlerin ise yaklagimlarini pozitif olarak etkileyerek kisi-0rgilit uyumunu

desteklemektedir (Ozgelik, 2011: 44).

Orgiitte yoneticiler catismalarm oniine gecebilmek i¢in ¢alisanlarmin farkli
kisilik 6zelliklerine ve ge¢misten gelen farkli 6rgiit kiiltiiriine sahip olduklarinin farkinda
olmalidir. Yoneticilerin kisilik 6zelliklerinin farkli oldugu bilincinde olmasi ve buna gore
bir plan hazirlamasi 6rgiit hedeflerinin en iyi sekilde gerceklestirilmesi acisindan faydali
olacaktir. Ayni sekilde calisanlar da is arkadaslarinin kisilik 6zelliklerini bildigi zaman ona
gore hareket edecek ve aralarinda c¢ok iyi bir uyum meydana gelecektir. Bireylerin hem
yoneticileri hem de ¢alisma arkadaslar ile kisilik 6zellikleri bakimindan uyum goéstermesi
is tatmini, verimlilik ve etkinliin artmasi, isi birakma egilimlerinin azalmasi, Orgiitsel

vatandashik davranis1 gdsterme gibi olumlu sonuglar doguracaktir (Ozdemir, 2017: 64).
.1.4. Kisi-Orgiit Uyumunun Sonuglar

Kisi-orgilit uyumunun gercgeklestigi orgiitlerde bireyler kendilerini daha rahat
hissetmekte ve ¢alismalarina daha kolay odaklanabilmektedirler. Ise odaklanarak ¢alismak
bireylere daha verimli ¢alismayi, diger bireylerle daha kuvvetli iletisim kurmay1 saglar ve
bunun bir sonucu olarak bireyler birbirlerine karsi beklentilerini daha iyi karsilayabilir.
Kisi-orgilit uyumunun saglanmasiyla birlikte bireyler psikolojik olarak da rahatlayarak
bunu c¢alismalarina yansitacaklar ve daha verimli sonuglar elde edeceklerdir. Uyumun

saglanmasiyla birlikte Orgiite olan giiven artarak, bireylerin aidiyet duygusu gii¢lenecek,
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orgiitiin hedeflerini gerceklestirmek i¢in daha ¢ok calisacak ve sonug¢ olarak orgiitsel

vatandaslik davranisi sergileyeceklerdir (Ulutas, 2011: 17).

Is iliskilerinde giiven, orgiit ve calisanlar arasinda karsilikli olarak
sorumluluklarin yerine getirilebilmesi i¢in yapilan psikolojik, duygusal sozlesmedir
(Ayanaoglu, Sisman ve Gemlik, 2009: 179). Kisi-6rgiit uyumunun en énemli sonucu Orgiit
ile kisi arasinda giiven iligkisini kurabilmektir. Ciinkii gliven faktorii bireyleri orgiite ¢eken
hem bir sebep hem de uyumu saglayan bir sonug olarak ¢ift tarafli fayda saglamaktadir.
Kisi ve orglit ¢alismalar sirasinda birlikte tecriibeler edinerek giiven faktoriinli aralarinda
gelistirirler ve bir siire sonra birbirlerinin davraniglart hakkinda tahminde bulunmaya

baslarlar ve bu da is akigin1 kolaylastirir (Doney ve Cannon, 1997: 37).

Is doyumu, calisanlarin islerine ait &zellikleri degerlendirmeleri sonucunda
olumlu bir duygu olusmasmi saglayan tutumlardir. Is doyumu, bireyin isine Kkarsi
gosterdigi olumlu ya da olumsuz tutumdur (Bayramlik, Bayik ve Giiney, 2015: 8). March
ve Simon, bireylerin Orgiitten ayrilma karari almalarinda ii¢ etmenin etkili oldugunu

savunmustur. Bu etmenler;
(1) Isin iliskileri ile bireyin 6zellikleri arasindaki uyum,

(2) Isin olusturulabilmesini saglayan araglar arasindaki iliskinin &nceden

goriilebilme olanag,
(3) Isin gereklerinin baska rollerin gerekleriyle uyumu.

Bu ti¢ temel faktor ¢alisanlarin isinden aldigi doyumu etkilemektedir. Bireyin
isten sagladigi doyum, bireyin Orgiitten ayrilma ya da ayrilmama karar1 iizerine etkili

olacaktir (Akbas, 2010: 103). Calisanlarin orgiitiin sagladig: sartlar ile beklentileri arasinda
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uyum saglandik¢a bireylerin is doyum seviyeleri de artis gosterecektir (Bagci, 2018: 325).
Is doyumunun artis gostermesi ¢alisanlarin performanslarma olumlu bir sekilde
yansimaktadir. Is doyumu ile is performansi arasinda pozitif bir iliski vardir. Yetenekleri
ile uyumlu gorev ve sorumluluk verilen is gorenler daha fazla gayret gostererek daha
yiiksek performans sergileyip, daha fazla olumlu sonuglar alacaklardir. Aksine ¢alisanin
yeteneklerine uygun gorev veya sorumluluk verilmemesi is tatminsizligine yol acacaktir.
Orgiit ile uyum igerisinde olan bireylerin is doyumu artacak ve &rgiit, hedeflerine daha

kolay ulasacaktir (Forooquia ve Nagendrab, 2014: 124-127).

Orgiitsel baglilik, is gorenlerin orgiit ile biitiinleserek, orgiitler ilgili konulara
katilmaya istekli olmalar1 ve oOrglite karsit sadakat duygusu tasimalaridir (Seckin, 2011:
347). Kisi-orgiit uyumunun saglandig: orgiitlerde iggorenler orgiite karsi daha yiliksek bir
aidiyet duygusu hissederek orgiit i¢in daha fazla galisma, ekstra rol davranislari gosterme

yoluna giderler (Polatct ve Cindiloglu, 2013: 311).

Orgiit icinde iki ya da daha fazla grup veya kisiler arasinda kit kaynaklarin
paylasilmasi, gorev dagitimi, stati, amag, deger, algi farkliliklarindan kaynaklanan
anlasmazliklara orgiitsel ¢atisma denir (Karcioglu ve Aliogullari, 2012: 216). Orgiitsel
catisma gorev catismasi ve iliski catismasi olarak iki grupta incelenir. iliski catismasi grup
iyeleri arasinda goriilen gerginlik, diismanlik ya da kizginlikken; gorev catismasi, grup
tiyeleri arasinda meydana gelen fikir catismasidir (Yumuk, 2018: 68). Buna bagl olarak
orgiitlerde kisi- 6rgilit uyumu ne kadar yiiksek seviyede saglanirsa, orgiitsel catigsmalarinda

o kadar oniine gegilebilir.

Orgiitsel yabancilagsma, ¢alisanlarin orgiitte kendilerini sadece verilen gérevi

yerine getiren bir makine gibi gormeleri, orgiitiin degerlerinden, kurallarindan uzaklasarak
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kendilerini yalnmiz hissetmeleri ve bunlarin sonucunda orgiitte boliinmelerin meydana
gelmesiyle huzursuzluk duymalaridir (Zengin ve Kaygin, 2016: 395). Kisi ile orgiit
arasinda uyum ne kadar yliksek olursa orgiitsel yabancilasma o kadar ortadan kalkacaktir.
Ciinkii orgiitiin sahip oldugu degerler ile bireyin sahip oldugu degerler arasinda olusan

uyumsuzluk orgiitsel yabancilagsmaya yol agacaktir (Sulu, Ceylan ve Kaynak, 2010)
I.2. Kisi-Is Uyumu Kavramm

Kisi-is uyumu, istthdamda kullanilan geleneksel bir terimdir. Bu terim farkli
arastirmacilar tarafindan farkli sekillerde tanimlanmistir. Kisi-is uyumu; is talepleri ile
bireyin yetenekleri ya da is 6zellikleri ile bireyin arzular1 arasindaki uyum derecesi olarak
tanimlanabilir (Earnhardt, 2011: 9). Kisi-is uyumu bireylerin kisilik 6zellikleri ve onlarin

isteki gorev performanslari arasindaki iliskiyi gosterebilir (Covella, 2017: 57).

Kisi-is uyumu literatiire ilk olarak Edwards (1991) tarafindan kazandirilmistir.
Edwards’a (1991) gore kisi-is uyumu is gerekleri ve bireyin yetenekleri ya da ihtiyaglari ile
bireyin isten elde ettigi uyumdur. Kisi-is uyumu, bir bireyin kisisel beceri, bilgi, yetenek ve
is taleplerinin yami sira, ihtiya¢ ve isteklerinin yaptigi is ile eslesmesi anlamina gelir.
Edwards (1992) tarafindan Onerilen bireylerin alanlari, meslekleri ve kisisel islere uygun

gergevenin potansiyel sonuglar Sekil 1.4°te verilmistir (Supants, 2011: 39).
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Sekil 1.4 Kisiye Uygun Is Alanlar1 (Nucharee Supants (2011), A Role of Socialization Tactics on The Perceived Person

Kristof Brown (2000: 53)’a gore kisi-is uyumu bireyin becerilerinin isin

gereklerine cevap vermesi ya da isin bireyin beklentilerini kargilamasi durumuyken;
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Sekiguchi (2003)’ye gore bir kisinin yetenekleri ile bir igin talepleri arasinda veya bir

kisinin istekleri ile bir isin istekleri arasindaki uyum durumudur (Tomlinson, 2012: 47).

Bireyin isiyle uyumu algilamas1 gerek bireysel gerekse Orgiitsel c¢iktilar
acisindan Onem arz etmektedir. Bireyin yaptig1 isin kisiligi ile uyusmamasi, meslegini
yaparken zorluk ¢ekmesine ve cevresini olumsuz etkilemesine neden olmaktadir. Bu
baglamda Holland’in “Kisilik-Is Uyumu” kurami kariyer gelistirme, degerlendirme ve
uygulama ile ilgili temel bir veri sunmaktadir (Dursun, Kayar ve Istar, 2015: 56-57).

Kuramin temelinde ii¢ 6nemli nokta vardir. Bu noktalardan;

Birincisi, kisilerin kariyer ve meslek yonelimleri birbirlerinden farklilik

gosterebilir: bir kiginin yapmaktan zevk aldig1 isten bir bagkasi ayni1 zevki almaz.

Ikincisi, bir isin 5nemli olduguna inanan birey o iste daha iiretken ve verimli

olur.

Uciinciisii ise kisiler benzer ilgi ve zevklere sahip olan kisilerle daha ¢ok ortak

ozelliklere sahip olduklar icin bu kisilerle birlikte ¢alismak isterler.

Holland’in bu modeline gore kisiler alt1 farkli kisilik tiplerine dahildir ve bu
kisilik tipleri igin bulundugu c¢evreyle ilgilidir. Bu kisilik tipleri Tablo 1’de gosterildigi gibi
gercekei tip, aragtirmac tip, sosyal tip, geleneksel tip, girisimci tip ve sanatg1 tiptir. Bu alt1
kisilik tipine uygun olan meslek / islerle uyum durumuna gore kisiler islerinden ya tatmin
olmakta ya da ayrilma istegi gostermektedirler. Eger bireyin kisilik 6zellikleri ile yaptig is
arasinda uyum varsa isten sagladigi tatmin yiiksek, meslekten ayrilma niyeti ise diisiik

olacaktir (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017: 178-179)



Tablo 1.1. Temel Kisilik Tipleri

Kisilik Tipi Ozellikler Meslekler
Makine ve aletlerle ¢alismay1
Gergekei Tip tercih ederler. Egitim ve sosyal

aktivitelerden hoslanmazlar.
Islerinde pratik ve inatgidirlar.

Miihendis, Teknisyen

Aragtirmaci Tip

Arastirma, anlayis ve tahmin
iceren aktiviteleri tercih ederler.
Ikna etme ve satis yapma gibi
eylemlerden  kaginirlar.  Zeki,
stipheci ve elestiricidirler ancak
kisileraras1 iligkileri yeterince
basarili degildir.

Fizik¢i, Kimyac1

Acrtistik Tip

Sanat, edebiyat ve miizikle ilgili
aktiviteleri tercih ederler.
Kurallar olan islerden
hoslanmazlar. Duygusal, hassas
ve yaratict bireylerdir.  Biiro
islerini ~ yiiriitme  hususunda
yetersizdirler.

Miizisyen, Ressam

Sosyal Tip

Baskalartyla iligki i¢inde olmak,
egitim vermek ve  yardim
etmekten  hoglanirlar.  Teknik
beceri gerektiren islerden
sakinirlar. Empatik, yardimsever
ve anlayish bireylerdir

Ogretmen, Psikolog

Girisimei Tip

Bireysel ve orgiitsel hedeflerine
ulagsmak i¢in bagkalarin1 ikna
etme ve onlarn yonlendirme
konusunda beceriklidirler.
Bilimsel ve entelektiiel
konulardan kagiirlar. Kendine
giivenen, sosyal ve lider kisilik
Ozellikleri gosterirler. Politik ve
ekonomik basarilara deger verirler

Pazarlamasi, Politikaci

Geleneksel Tip

Bireysel ve orgiitsel hedeflerine
ulasmak i¢in emirlerin ve siirekli,
rutin  bir c¢alisma sisteminin
gerekliligine inanirlar. Bu bireyler
belirsiz ve dnceden planlanmamis
eylemlerden sakinirlar. Maddi ya
da finansal basarilara deger
verirler ve bu basarty1 uyumlu-
diizenli olmaya dayandirirlar

Bankaci, Muhasebeci
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Kisi-is uyumu 06znel uyum ve nesnel uyum olarak iki sekilde
degerlendirilebilir. Oznel kisi-is uyumu, bir bireyin belirli bir ise ne kadar iyi uyum
sagladigina dair algisini ifade eder. Nesnel kisi-is uyumu ise bir bireyin tercihlerinin veya
Ozelliklerinin bir isin niteliklerine ne kadar iyi uyum sagladigini belirtir. Bu yilizden kisi-is
uyumu, bireylerin ihtiya¢ ve arzular ile baglanmis, bireyin bilgi, yetenek ve is talepleri
arasindaki uyumdur (Earnhardt, 2011: 13). Kisi is uyumu bu ¢alismada 6znel uyum bakis

acisindan Slgiilmeye calisilmis, dolayisiyla ¢alisanlarin algist dikkate alinmistir.
1.2.1.Kisi-is Uyumu Tiirleri

Edwards (2011) kisi-is uyumu tiirlerini beklenti-yetenek ve ihtiyag-kaynak

olmak tizere iki grupta incelemistir (Supant, 2011: 395):

Beklenti-yetenek uyumu, c¢alisanlarin is gereksinimlerini kargilamak ve
gorevlerini yerine getirmek i¢in gerekli olan is taleplerini ifade eder (Supant, 2011: 5). Bu
uyum tiirlinde kisinin isi basarmasi icin spesifik bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olmasi
gerekir (Kristof, 1996: 3). Isgdrenlerin mevcut bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanarak is
ile ilgili taleplerle nasil bas edecekleri, beceri-yetenek uyumunda ele alinir. Yapilan
calismalarda beceri-yetenek uyumunun artmasina paralel olarak performans artisinin da

gerceklestigi goriilmiistiir (Ates, 2018: 12).

Ihtiyag-kaynak uyumu, calisanlarin isteklerini karsilayabilmek igin isin
ozellikleri ve nitelikleri ile is kaynaklari arasindaki uyumu ifade eder. Istekler ve ihtiyaclar,
kisisel hedefleri ve calisanlarin degerini gosterir (Supant, 2011: 3). Ihtiyag-kaynak
uyumuna gore Orgiitler calisanlar tarafindan talep edilen isle ilgili biiylime firsatlarinin yan

sira finansal, fiziksel ve psikolojik kaynaklar sunmaktadir. Orgiit tarafindan saglanan bu
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kaynaklar calisanlarin taleplerini karsilarsa ihtiyag-kaynak uyumu gergeklesmis olur

(Kristof, 1996: 4).

Kisi-is uyumunun beklenti-yetenek uyumu tiirii; bireyin yetenekleri ¢evrenin
taleplerini karsiladiginda veya bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri ve yetenekler igverenin
ihtiyaclarini karsiladiginda ortaya cikar. Thtiyag-kaynak uyumu tiirii ise bireyin ihtiyaglari
dogrultusunda ¢evrenin finansal, fiziksel ve psikolojik ihtiyaglar saglamay1 basarmasiyla
gerceklesir. Beklenti-yetenek ve ihtiyag-kaynak uyumu, tamamlayici uyumlulugu
genisletir. Diger bir ifadeyle is basvurusu yapanlar ihtiyaclarini karsilayan pozisyonlari
tercih ederken; igverenler ihtiyaclari olan bilgi, beceri ve yeteneklere sahip olan adaylari

secerler (Kilchyk, 2009: 8-9).
1.2.2.Kisi-is Uyumunu Etkileyen Faktorler

Orgiitsel davrams alanindaki uzmanlar ¢alisanlari dogru is ve isverenlerle
eslestirmenin is performansini ve verimliliklerini 6nemli Olgiide etkiledigini ifade
etmektedir. Bu ylizden iyi yoneticiler ¢alisanlarini gorevlendirirken onlarin yeteneklerini,
becerilerini, zekalarini, tutumlarini, degerlerini ve kisiliklerini dikkate alirlar (Shane, 2010:

200) ve boylelikle isleriyle uyumunu gii¢clendirmeye ¢alisirlar.

Jansen ve Kristof Brown (2006)’a gore kisi-is uyumunu etkileyen pek c¢ok
onciil vardir. Bu oOnciiller; kisisel farkliliklar, cevresel farkliliklar ve zamansal asamadir.
Kisisel farkliliklarin igine baskalariyla geg¢inebilme, diirtistliilk, sosyal deger ve basari
degeri girmektedir Ornegin, degerler, insanlar i¢in neyin énemli oldugunu vurgulayarak
dogrudan dikkat ¢eker. Baskalar1 icin endise ya da adalet gibi yiiksek sosyal degerleri olan
bir birey kisilerarasi iliskilerin gelistigi gorevlere daha ¢ok yonelir ya da yiiksek basari

degeri olan bir birey terfi firsatlar1 nedeniyle 6rgiitiin is boyutlarina daha fazla katilabilir.
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Cevresel farkliliklar, ¢evre kiiltiiriinlin giicli, boyutu ve hiyerarsi derecesini
kapsamaktadir. Cevresel farkliliklar orgiitsel kiiltiiriin giiclinii ve ¢evrenin biiyiikliigiini
igerir. Kiiltiir giicii tanimlanabilir normlar, degerler ve inan¢ dizisinden olusur. Kiiltiir
giicti, oOrgiitsel kiiltlirii tanimladigi gibi grup ve meslekler icin de gosterge olarak
kullanilabilir. Bu degerler orgiitiin bir yonii i¢in net bir sekilde tanimlanabiliyorsa uyum o
kadar belirgin olacaktir.

Zamansal asama ise ise alinma Oncesi, ise alinma/is arama donemi,
sosyallesme ve uzun siire ayn1 pozisyonda kalmay1 ifade etmektedir. Ise alim dncesi asama
kariyer damismanligina odaklanir ve kisi-is uyumu ile ilgilidir. Ise alim dncesinde drgiitiin
calisanlarin bilgi, beceri ve yeteneklerini ya da bir isle ilgili deneyimlerini inceleyerek kisi-
is uyumu saglaylp saglayamayacagini degerlendirirler. Bagvuru sahipleri de is arama
zamanlarmni is On izlemelerinde kisi-is uyumu ile ilgili bilgi toplama firsat1 olarak
kullanirlar. Sosyallesmenin, yeni goreve baslayan calisanlarin is ortamlarina uyum
saglamalarini arttirmada dnemli rol oynadigi goriilmiistiir (Jansen ve Kristof Brown, 2006:
198-200).

Kisi-is uyumunun onciillerine iligkin Bakker ve Demerouti (2008), calisanlarin
orgilite olan yiiksek bagliliginin iglerine olan ilgisini daha da arttiracagini belirtmistir.
Bakker (2010) c¢alisanlarin  bagliliklarin1  arttirarak  kendi miikemmel islerini

yaratabileceklerini ve kisi-is uyumu algilarimi arttirabileceklerini 6ne siirmiistiir (Ates,

2018: 22).

Supant (2011) ise yeni ise baslayan calisanlarin sosyallesme taktiklerinin ise
olan uyumlarin1 ne derece etkiledigini arastirmis ve calistigi grupla sosyallesmenin kisinin
1$ uyum siirecine yardimci oldugunu ve kolaylastirdigini ifade etmistir (Supant, 2011:

399).
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Kerse (2018) calismasinda kisi-is uyumunun c¢alisanlarin ise baglanma,

yenilik¢i davraniglar ve is performansini artirdigi, isten ayrilma niyetinin ise azalttig1 i¢in
onemli oldugunu belirtmis ve kisi-is uyumunu artirmada is becerikliliginin
kullanilabilecegini gostermistir. Bir diger ifadeyle ¢alisanlarin yaptiklar isleri kisisel ilgi,
yetenek ve becerilerine gore diizenlemesiyle is uyumlarmi artirabileceklerini one

surmiistiir.

Bui, Zeng ve Higgs (2017) dondstiiriicii liderligin, Cai, Cai, Sun ve Ma, (2018)
giiclendirici liderligin ve Player, Youngs, Perrone ve Grogan, (2017) ilkeli liderligin, kisi-
is uyumunu giiclendirdigini 6ne stirmiisler, dolayisiyla liderlik seklinin kisi-is uyumunun

onemli Onciilleri olabilecegine dikkat ¢ekmislerdir.

Song ve Chon (2012) kisi-is uyumunun 6nciillerini bireysel faktor agisindan ele
almis ve genel Oz-yetkinlik ve mesleki ilginin kisi-is uyumunu giiclendirdigini
belirlemistir. Abdalla, Elsetouhi, Negm ve Abdou, (2018) ise calisanin Orgiitiiyle

uyumunun (kisi-orgilit uyumu) isiyle olan uyumunu artirabilecegini tespit etmistir.
1.2.3. Kisi-Is Uyumunun Ciktilar

Isin ozelliklerine uygun calisanlarm secilmesi, orgiitte gruplarin etkin ve
verimli calismasini, TUretim maliyetlerini azaltip ekonomik karliligin artmasini
saglamaktadir. Kisi-is uyumu seviyesinin yiiksek olmasi Orgiitlerde motivasyonu, ise
devamliligi, is tatminini ve isgoren bagliligini arttirmaktadir (Sekiguchi, 2004: 184). Bir
diger ifadeyle orgiitlerde kisi-is uyumu saglandigi durumda bireyler islerine daha fazla
motive olmakta, yaptiklar1 islerden ve mesleklerinden daha fazla tatmin olmakta, is

devamsizlik diizeyi azalmakta ve orgiitsel bagliliklar giiclenmektedir. Bunun yaninda is ile
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uyumun saglanmasiyla bireylerin isten ayrilma egilimleri azalmakta, is performanslari

yiikselmekte ve daha az stres yagamaktadirlar (S1gr1 ve Giirbiiz, 2017: 178).

Kisi-is uyumuna iliskin calismalar incelendiginde yukaridaki agiklanan soz
konusu bu olumlu ¢iktilarin farkli bircok calismada 6ne siiriildiigii goriilmektedir. Ornegin
Holland Mesleki Tercih Model’inde bireyin yaptig is ile kisilik 6zellikleri arasinda uyum
oldugu takdirde tatmin diizeyinin yiiksek, isi birakma egiliminin ise diisiik oldugundan

bahsetmistir (Dursun, Kayar ve Istar, 2015: 56).

Demir (2015) calismasinda kisi-is uyumunun is performansini ve iste kalma
niyetini artirdig1 bulgusunu elde etmistir. Scroggins (2008: 20) ise yapilan is ile kisilerin
benlik algilar1 ve tam olarak ne yapmak istedikleri ile ilgili algilarinin uyum gostermesiyle,
bireylerin yaptiklar: igleri anlamli olarak tecriibe ettiklerini ve isin gerektirdigi gorevler
sonucunda ortaya konan performansin bireyin Ozgiliveninin artmasim1 da sagladigini
belirtmistir. Edwards (1992) yazin taramasinda; yiiksek is tatminini, motivasyonu, ise
katilim1 ve diisiik is stresini kisi-is uyumunun olumlu sonuglar1 olarak ortaya koymustur.
Benzer sekilde Li ve Hung (2010) is tatmini, orgiitsel kimlik, ¢alisma performansi, is
teklifini kabul etme egilimi gibi unsurlarla kisi-is uyumunun pozitif sekilde iliskili
oldugunu ifade etmistir (Kili¢ ve Yener, 2015: 164). Kristof-Brown, Jansen ve Colbert
(2002) ise arastirmasinda kisi-is uyumu ile ¢alisma ortamindaki memnuniyet arasinda

pozitif bir iligki oldugu 6ne siirmiistiir.
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I1. BOLUM: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

I1.1. Orgiitsel Vatandashk Davranisi Kavram

Orgiitsel Vatandashik Davramsi (OVD) kavraminin tarihsel gelisimi
incelendiginde, Barnard’in (1938) astlar ve {listler arasindaki sosyal iligkilerin orgiitsel
etkinlige olan etkisini incelemesiyle ortaya ¢iktigi soylenebilir. Barnard (1938), orgiit
icindeki bireyi inceleyerek, bir Orgiitiin yap1 taslarini arastirmistir. Arastirmaci liderleri,
calisanlar1 ve takipcileri orgiitsel etkinlik konusunda en temel yapilar olarak goérmiistiir
(Zaragora, 2018: 8). Barnard OVD'yi, bireylerin isbirligi sistemine katkida bulunmaya
goniilliiliigii/istekliligi olarak tantmlamustir (Qureshi, 2015: 22). Arastirmaciya gére OVD,
bir “ig-birligi davranisi”dir. Bu davranig orgiitler icin olduk¢a dnemlidir; zira bir Orgiitiin
basariya ulagmasi bazi davranigsal unsurlarin ve kosullarin varligina baghdir ve Orgiitte
basar1 elde etmek icin siirekli iletisimin ve is birliginin olmas1 gerekir (Alfash, 2014: 71-

72).

Katz’m (1964) ¢alismasinda da OVD’nin izlerini gormek miimkiindiir. Katz
(1964) calismasinda, OVD’yi yenilik¢i ve spontan davranislar olarak tanimlamis ve bu
davranigin tanimlanmis gorevlerin 6tesinde olan, ekstra sorumluluklar almaya goéniillii
olma durumunu ifade ettigini belirtmistir (Qureshi, 2015: 22). Ayrica Katz
caligmasinda, orgiitsel basarinin elde edilmesi icin calisanlarin ii¢ davranig bigimi
gostermesi gerektigini savunmustur. Arastirmacinin ifade ettigi bu davranis bigimleri;
gorev basarisina baghilik, isletmeye baglilik ve resmi sorumluluklarin 6tesinde olan
calisan eylemleridir (Turner, 2018: 9). Ugiincii davranmis bicimi olan resmi
sorumluluklarin 6tesindeki eylemler, calisma arkadaslariyla is birligi faaliyetlerini,

sistemi koruyucu eylemleri ve sistemi gelistirmek icin ortaya ¢ikan orijinal fikirleri
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igerir (Alfash, 2014: 72). Katz bir ¢alisanin tanimlanmais rollerin 6tesinde sergilenen bu
yardime1 ve igbirlik¢i davraniglarin  oOrgiitsel faaliyetler i¢in 6nemli oldugunu
vurgulamistir (Finkelstein, 2011: 20). Katz’in ifade ettigi li¢iincli davranis bi¢iminin s6z

konusu icerigi OVD’ye karsilik gelmektedir.

Daha 6nce de ifade edildigi gibi OVD’yi Katz’in spontan davranislariyla
aciklamak miimkiindiir. Bu davranislar sunlar1 i¢cermektedir (Demirel ve Geggel, 2011:

311):

e Diger Orgiit iiyeleri ile igbirligi i¢inde olmak,

e Orgiitiin kaynaklarin1 ve devamliligimi1 korumak,

e Orgiitsel siireclerin isleyisinde rol oynayan fikirlerin gelisimine
goniillii olarak onciiliik etmek,

e Isini tam anlamiyla yerine getirebilmek igin kariyerine gereken
Onemi vermek,

e Orgiitiin toplumdaki imajimi yiikseltmeye ve korumaya yardimci
olmak;,

e Orgiitiin herkes tarafindan tercih edilebilecek bir yer olmasi igin
goniillii olarak katki saglamak.

Literatiir incelendiginde OVD’nin farkli kavramlarla ifade edildigi ve
tanimlandig1 sdylenebilir. Ornegin kavrami Barnard (1938) ve Katz (1964) “isbirlikci
davranis” ve “spontan davranis” olarak ifade ederken (Demirel ve Geggel, 2011: 310)
Marinova, Moon ve Van Dyne (2010) ve Van Dyne, Cummings ve Parks (1995) “ekstra
rol davranis1” olarak ifade etmislerdir. Bunlara ek olarak OVD’yi, prososyal &rgiitsel

davranislar, orgiitsel kendiligindenlik/istemlilik (organizational spontaneity) ve baglamsal
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performans (Qureshi, 2015: 23) ve “iyi asker davranis1” olarak da adlandirilmistir (Bediik,
2011: 74). Ancak arastirmalarda orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD) kullanimimin daha
yaygin oldugu gériilmiis, bu nedenle de bu arastirmada OVD kavraminin kullanilmasi

uygun bulunmustur.

OVD kavrammin literatiire kazandirilmasi ve giiniimiizdeki anlamiyla
kullanilmas1 Organ’m calismalarina dayanmaktadir. Organ (1988) OVD’yi, formal
odiillendirme sistemi i¢inde dogrudan veya agik bir sekilde tanimlanmayan istege bagh
davranislar olarak tanimlamistir (Zaragoza, 2018: 8). Organ’a gére OVD, ¢alisanin mevcut
sorumluklar1 disinda orgiitsel olarak istenilen ve orgiitiin verimliligini arttiran, kisilere ve
orgiite karsi gonilli olarak sergilenen davraniglardir (Cetin, 2011: 15). Organ bu tiir
davraniglarin Orgiitiin isleyisini kolaylastirdigini, esnek c¢alisilmast gereken durumlarda
calisanlarin Ozverili olmasini ve g¢alisanlarin sorunlara karsi birlikte ¢oziim bulmalarini

sagladigini belirtmektedir (Y1ldiz ve Akgemci, 2011: 72).

Yukaridaki tanimlar ve agiklamalarin yaninda literatirde OVD’nin farkli
sekillerde ifade edildigi goriilmektedir. Ornegin; Greenberg ve Baron’a gore OVD,
calisanin Orgiitte belirlenen ve zorunlu olan islerin disina ¢ikarak kendisinden beklenenden

daha fazlasini yapmasidir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 244).

Graham’a (1991) gore OVD, is tanimmnin, talimatlarin, is sdzlesmesinin veya
orglitsel amaglara ulasmay1 hedefleyen resmi tesvik sistemlerinin bir parcasi olarak degil;
etkinlik ve verimliligi saglayan goniillii ve istege bagli davranislar olarak tanimlanabilir

(Alfash, 2014: 73)

Organ ve arkadaslarma gére (2006: 3) OVD, ise iliskin gorevlerin veya

tanimlanmis rollerin bir geregi olmayan ve formal 6diil sistemlerinde dogrudan ve agik bir
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sekilde tanimlanmayan ancak genel anlamda Orgiitiin istikrarli bir sekilde faaliyet
gostermesine katki saglayan istege bagli ¢alisan davranisiyken (Barnett, 2011: 44); Dietz’e
gore (2003), calisanlarin gorevlerini iyl yapmasi i¢in motivasyon igeren, olumsuz
davraniglardan kacinarak kisisel disiplini siirdiiren ve iyi vatandashik gostermek igin

sergilenen olumlu eylemlerdir (Alfash, 2014: 73).

OVD, Katz ve Kahn (1966) tarafindan ekstra rol davranis (rol 6tesi davranis)
olarak tanimlanmistir. Ekstra rol davranigi, agik modellere dayanan orgiitsel davranis
alaninin inceledigi davranis bicimidir (Alfash, 2014: 72). Ekstra rol davranisi, ¢alisanlarin
kendilerine verilecek ddiile bakmaksizin goniillii olarak orgiit faaliyetlerine katilmalaridir
(Brown, 2007: 17). Kahtz ve Kahn (1966) ekstra rol davranislarinin yiiksek diizeylerde

gerceklestiginde Orgiitiin iistlinliik saglayacagini savunmaktadirlar (Turner, 2018: 9).

Tiim bu tanimlarmn sonrasinda OVD “bigimsel odiil sistemini dikkate almadan,
bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli bir bigimde yerine getirmesine
yardimct olan, goniilliiliik esasina dayali birey davranigi” olarak tanimlanabilir (Yildiz ve
Akgemci, 2011: 73). OVD’ye ornek olarak, yeni ise baslayan calisma arkadaslarma
yardimct olmak ve onlarin orgiite uyum gostermesini saglamak, resmi i taniminda yer
almasa bile Orgiit i¢in yararli isleri yapmak, goniilli olarak mesaiye kalmak ve

yoneticilerine yardimci olmak verilebilir (Sezgin, 2005: 319)

OVD le ilgili yukandaki tanimlar incelendiginde kavramm 3 temel unsura

dayandigi goriilmektedir. Bunlar (Yildiz ve Akgemci, 2011: 74);

e Bu davraniglarda goniilliik esastir ve istege baglidir.
e Bu davranislar resmi is tanimlar1 ve zorunlu gorevlerin disindadir.

e Bu davranislar orgiitiin 6diil sistemi i¢cinde yer almaz.
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OVD vyapis1 geregi (1) orgiite aktif bir sekilde katilma ve yarar saglayici
davraniglar ve (2) oOrgiite zarar verecek davramislardan kaginma ve bu davraniglar
engellemeye calisma olarak iki grupta incelenmektedir. Birinci gruptaki davranislar,
bireyin orgiit i¢inde aktif olarak ¢alisarak orgiitiin etkinligini ve verimliligini artirmasidir.
Ikinci grupta yer alan davranislar ise orgiite zarar verecek davranislardan kaginmak ve
orglit icin olusabilecek zararli davranislar1 engellemektir. Bu iki yapinin ortak 6zelligi ise

orgiitlin etkinlik ve verimliligini pozitif olarak arttirmasidir (Avci, 2015: 14).

OVD’de, ¢alisan herhangi bir zorunluluga tabii tutulmamaktadir. Bu davranista
goniilliilik esastir. Bu nedenle birey, OVD sergilerken bir karsihik ya da odiil
beklemezken, ayn1 zamanda yerine getirmedigi taktirde de orgiit tarafinda herhangi bir
cezai isleme maruz kalmaz. Bu, calisanin igletme ile arasindaki uyuma bagli olarak
gosterdigi kisisel bir tercihtir (Cetinkaya ve Cimen, 2014: 245). OVD’nin temelinde
goniilliiliik esas oldugu i¢in bigcimsel 6diil sisteminin i¢inde yer almaz ve buna bagl olarak
bicimsel orgiitsel davranislarin yapisindan farklidir (Aver, 2015: 13). Bigimsel orgiitsel
davranig, calisanlarin isin gerektirdigi sekilde, is sozlesmesine bagli olarak yapilan
davranigtir. Calisanlar bu davranislar1 sonucunda orgiit tarafindan odiillendirilirler.
Orgiitsel sistem, politikalar, kurallar, stratejiler iizerine dayalidir. Ancak orgiitsel
vatandaslik davraniginda goniilliiliik s6z konusudur ve orgiit tarafindan herhangi bir
yaptirmm ya da 6diil s6z konusu degildir (Demirel ve Geggel, 2011: 310). Dolayisiyla OVD
istege ve kisisel tercihe baghdir. Zira ¢alisanin ddiile dayali eylemleri OVD’nin gdstergesi
degildir (Turner, 2018: 9). Bir diger ifadeyle OVD, orgiitiin ddiillendirme sisteminde
dogrudan veya agikca yer almayan ancak Orgiitiin etkili isleyisini tesvik eden, istege bagl

bireysel davraniglari temsil eder (George ve Brief, 1992: 311).
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OVD, normal is gereksinimlerinin 6tesine gegen ve oOrgiite yapict katkilar

saglayan c¢alisan davranislarini kesfetmek i¢in gelistirilmistir. Vatandaslik davranislarinin
orgiitsel etkililige katkida bulundugu diisiiniilmekte ve bu nedenle hem bilim adamlar1 hem
de yoneticiler tarafindan biiyiik ilgi gdrmektedir (Carter, 2010: 22). OVD, gdsteren
bireylerin calistiklar1 orgiitlerde orgiit verimliligi ve kalitesi pozitif olarak artmaktadir
(Tiirker, 2006: 4). Bu pozitif artistan dolay1 ¢alisanlar1 OVD gdstermeye iten nedenlerin

arastirilmasi zorunlu hale gelmistir (Cil, 2018: 9).

OVD calisanlarin karsilikli baglhliklarim1 miizakere etmelerine ve isyerinde
degisen kosullara uyum saglamasina olanak tanir (Carter, 2010: 22). Borman, Penner,
Allen ve Motowidlo (2011) “vatandaslik performansi” olarak adlandirdiklart orgiitsel
vatandaslik davranisinin  orgiitsel etkinlige katkida bulundugunu; c¢ilinkii isin resmi
sorumluklarin1 yerine getirmek i¢in gerekli olan psikolojik, sosyal ve orgiitsel baglamin
yaratilmasina yardime1 oldugunu savunmuslardir. Buna bagli olarak OVD, kurumun sosyal
mekanizmasini  gelistirebilir, ¢alisanlarin verimliligini 6nemli dilizeyde arttirabilir ve

caliganlar arasindaki siirtiismeyi azalttigi goriilmiistiir (Finkelstein, 2011: 20).
11.1.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile ilgili Teoriler

OVD ile ilgili kuramlar, sosyal degisim teorisi, esitlik teorisi, lider-iiye
etkilesimi teorisi, karsiliklilik teorisi ve beklenti teorisi olarak bes baslik altinda

incelenmektedir.

I1.1.2.1. Sosyal Degisim Teorisi

Sosyal degisim teorisi, Homans (1958), Thibout ve Kelley (1959), Blau (1955,
1960, 1964) ve Emerson (1962) tarafindan sekillendirilmigtir. Homans (1958), sosyal

davraniga odaklanan ilk sistematik kurami gelistirmistir. Thibaut ve Kelley (1959), degisim
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iliskisinde taraflarin, iliskilerine olan bagliliklarinda ekonomik faktorlerin ne kadar etkili
oldugunu incelemistir. Emerson (1962), giiclin ve degisimin iligskilerde baglili§i nasil
etkiledigini arastirmistir. Blau (1964) ise “sosyal degisim teorisi” kavramini giiniimiizdeki

kullanimiyla tanimlayan ilk kisi olmustur (Lambe, Wittmann, Spekman, 2001: 4).

Sosyal degisim teorisi, Orgiit yoneticilerinin adil davranmasi sonucunda, is
gorenlerin OVD sergileyecegini savunmaktadir (Keles, 2009: 26). Kuramin temelinde
taraflarin  odiillendirilme beklentisiyle sosyal ve ekonomik iligkilerde bulundugu
yatmaktadir. Caligsanlar, igverenler ve yoneticilerle olan bu iliski ekonomik ve sosyal
degisimin karisimidir (Demirci, 2018: 60). Ekonomik degisimde, isgorenler orgiit adina
yaptiklart davranislari parasal bir ¢ikar igin yaparlar. Sosyal degisimde ise isgorenler
yaptiklarinin karsiliinda parasal bir menfaat beklemezler, dolayisiyla orgiit i¢in yapilan
davraniglarda goniilliiliik esastir. Bu yiizden sosyal degisimde direkt ve hemen bedelinin
O0denmesi gereken bir davranis sergilenmez (Jiang ve Law, 2013: 424). Ekonomik
degisimde taraflar neyin ne zaman miibadele edilecegini bilirler ve degisime s6z konusu
olan mal ve hizmetler onlar1 sunanlardan bagimsiz bir degere sahiptir. Ekonomik degisim
iliskisi belirli bir siire¢ i¢cinde gerceklesmelidir ve taraflar arasinda giiven s6z konusu
degildir. Sosyal degisimde ise degisimin ne zaman yapilacag:i belli degildir. Taraflarin
spontan olarak yaptiklar1 degisimlerdir. Sosyal degisimde yardim yapildigr zaman taraflar
bunun ne zaman ve ne ic¢in yapildigin1 bilemeyecegi i¢in karsilik vermeyi de akillarina
getirmezler. Ancak yardimi alan taraf buna karsilik verirse bu sefer iki taraf arasinda sosyal

iliskiler baglamis olur (Demirci, 2018: 60).

Sosyal degisim, iistler ve astlarin birbirlerine karsi zorunluklarini yerine
getirmeleriyle ilgilidir. Sosyal degisim sarta baglanmamis yiikiimliliiklerdir ancak

isgorenler orgiit igin yaptiklarmin karsilhigini gelecekte iistlerinden beklemektedir. Ustler de
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bir siire sonra bu karsiligin sorumlulugu altina girmektedir (Jiang ve Law, 2013: 424). Blau
(1964) sosyal etkilesime gore kendisine goniillii olarak iyi davranan kisiye karsilik vermek
i¢in sorumluluk duydugunu belirtmistir. Sosyal iliskilerde kisinin nasil karsilik verecegini

ise ig tatmini, baglilik gibi moral faktorleri belirlemektedir (Artan, 2006: 9).

Sosyal degisimi temel alan Orgiitlerde is gorenler ile yetkililer arasindaki iliski
genellikle karsiliklilik normu araciligiyla maddi olmayan ve soyut degisimler ile
diizenlenir. Giiglii bir degisim ideolojisi olan oOrgiitlerde ¢alisanlar oOrgiitiin ¢abalarini
gordiiglini ve onlar i¢in 6nemli oldugunu bilir ve orgiit adina daha fazla yarar saglamak
icin ugrasir. Ancak zayif degisim ideolojisi olan Orgiitlerde ¢alisanlar Orgiitle daha az
iletigsim halindedir, 6rgiitiin ¢abalarint gérmedigini diisiiniir ve 6rgiit adina ekstra ¢aba sarf

etmez. Boylece istleri ile aralarinda bir degisim meydana gelmez (Jones, 2016: 861-862).
11.1.2.2.Esitlik Teorisi

Esitlik teorisi ilk olarak motivasyon kuramcist Adams (1963) tarafindan
gelistirilmigtir. Esitlik teorisi, bir orgiitte ¢alisan bireylerin gosterdikleri performanslarin
benzerleri ile karsilastirildiginda yonetimin ne Olgiide adil davrandigiyla ilgili algi ve
degerlendirmeleri iizerinde yogunlasan bir motivasyon yaklagimidir (Simsek, 2002: 218).
Temelde esitlik teorisi; isgorenlerin kendilerini diger is gorenler ile kiyaslamasiyla ortaya
cikar. Is gérenler kiyaslama sonucunda elde ettikleri gelire bakarak bir karar verirler. Eger
orglitteki odiil ve ceza sistemi isgorenlerin istedigi gibi ve esit bir sekilde isliyorsa,
isgorenler diger isgorenlerle iyi iligkiler kurar ve onlara yardimci olurlar (Walster,
Berscheid, Ellen ve Walster, ve William, 1976: 125). Eger is gorenlere esit bir sekilde
davranilmiyorsa, isgérenler bundan rahatsiz olurlar ve orgiite fayda saglayacak {ist diizey

davraniglar gostermezler (Yilmaz, 2018; 50).
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Adams’a gore calisanin is iliskilerinde esit bir sekilde davranildigini gormek

onlarin motivasyonlarim1 arttiracaktir. Esitlik teorisi, calisanlarin basarilarimi  ve
memnuniyetlerini, ¢alistiklar1 orgiitlerde hissettikleri adalet duygusuna baglamaktadir.
Teoriye gore calisanlar, kendi katkilarinin sonucunda elde ettikleri ¢iktilar ile orgiitteki is
arkadaslarinin elde ettikleri ¢iktilar1 karsilastirarak c¢alistiklart orgiitiin esitlik ve adalet

duygusunu ortaya koyarlar (Topaloglu ve Arastaman, 2016: 26-27).

Esitlik teorisine gore iggorenler, yoOneticilerinin kendilerine yaptiklar
muamelenin adil olup olmadigina katlandiklar1 kiilfetin (girdiler) sagladiklar1 sonuglara
(ciktilar) oranina gore degerlendirirler. Is ile ilgili girdiler, bireyin egitim, dgretim icin
katlandig1 maliyet, gosterdigi caba ve edindigi deneyimleri igerir. Ciktilar ise, iggérene
calismasinin karsiliginda yapilan 6demeler, kabul gorme, terfiler ve sosyal yardimlar

kapsar (Simsek, 2002: 218).

Esitlik teorisine gore is gorenlerin oOrgiitte yliksek motivasyonla calisabilmesi
icin kendilerine destek verilmesi, gliven duyulmasi ve takdir edilmesi gerekir. Zira bu
durum onlarin beceri ve yeteneklerini daha fazla gdstermesine, bagliliklarinin artmasina,
daha fazla ¢aba harcamasina ve biitlin bunlar1 goniillii bir sekilde yapmasina neden olabilir

(Bayar, 2018: 44).

Esitlik teorisi, OVD’yi agiklamada da kullanilabilir. Calisanlar promosyon, ise
iliskin gorevlerde 6zerklik, kariyer destegi vb. faaliyetlerde istlerinin ve orgitlerinin adil
olduklarm diisiiniirlerse, OVD sergileyerek &rgiit icin daha fazla ¢aba harcayacaklardir

(Barnett, 2011: 52).
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11.1.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Lider-iiye etkilesim teorisi temelde sosyal degisim teorisine dayanmaktadir.
1973 yilinda yapilan bir ¢alismada Dansereau, Cashman ve Graen, “Dikey Ikili Baglant1”
modelini liderlik ¢aligmasinda yeni bir yaklagim olarak one siirmiislerdir (Truckenbrodt,
2000: 22). Cashman ve Graen’nin (1973) gelistirmis oldugu dikey ikili baglant1 kuramini
arastirmacilar dort agamada incelemislerdir. Birinci asamada; liderin tim c¢alisanlarina
nasil davrandig1 konusu ele alinmustir. ikinci asamada; liderin isyerinde kurmus oldugu
farkli iliskiler ele alinmistir. Ugiincii asamada; calisan bir grup personelin birbirleriyle
anlasabilmeleri i¢in bagka bir grup personelle nasil iletisim halinde olduklari incelenmistir.
Son asamada ise yalnizca bireyler arasindaki ikili iligkiler degil, biiyiik gruplar arasindaki
Dikey Ikili Baglant1 Teorisi, Dansereau, Graen ve Haha (1975) tarafindan literatiire Lider-

Uye Etkilesim Teorisi olarak yeniden kazandirilmistir (Turan, 2018: 25).

Lider-liye etkilesim teorisi, liderler ve onlarin ¢alisanlariyla arasindaki
iliskilerde kalite farkliliklar1 oldugu fikrine dayanmaktadir. Bu teori diger liderlik
teorilerinin aksine, liderin 6zelliklerine odaklanmak yerine, lider ile ¢alisan arasindaki
bireysel iliskinin kalitesine odaklanmaktadir. Ideal bir liderin miimkiin oldugunca yiiksek

kaliteli isler gelistirmek icin ¢abaladigi sOylenebilir (Gilingor, 2018: 1152).

Lider-iiye etkilesim teorisi; orgiitteki lider ile ¢alisan arasindaki iliskiyi inceler.
Lider-iiye etkilesim teorisine gore liderler orgiitte baz1 ¢alisanlariyla (i¢ grup) daha yakin
iliski  kurmakta, onlara daha fazla glivenmekte ve calismalarini daha fazla
odiillendirmektedir. Diger calisanlariyla ise (dis grup) daha mesafeli ve onlara karsi

cezalandirma uygulamalarina daha sik bagvurmaktadir (Kerse, 2017: 49). Liderin ytiksek
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kalitede etkilesim i¢inde bulundugu c¢alisanlar1 i¢ grup olarak adlandirilmaktadir ve lider
onlarla her tiirlii 6rgiitsel kaynagi sinirsizca paylagsmaktadir. Liderin sadece aralarindaki
sozlesme hiikiimleri ¢ergevesinde etkilesimde bulundugu calisanlar ise dis grup olarak
adlandirilmakta ve liderin bu ¢alisanlarla orgiitsel paylasimlar1 daha kisitli olmaktadir.

Liderlerin ¢alisanlari ile farkli kalitede iliski i¢cerinde olmasinin asil nedeni kisitli zaman ve

kaynaklara sahip olmasidir (Kogak, 2018: 1490).

11.1.2.4. Karsihkhhk Teorisi

Karsiliklilik teorisi Goulder (1960) tarafindan literatiire kazandirilmistir.
Goulder (1960) karsiliklilik teorisinin evrensel oldugunu, insanlarin birbirine yardim
etmeleri ve onlara yardim eden bireylere zarar vermemeleri gerektigini ileri siirmektedir.
Dolayisiyla karsiliklilik teorisi de kisilerin kendilerine yardimci olanlara yardim etmeleri
ve zarar vermemeleri gerektigini savunan bir teoridir. Teorinin temelinde belirli bir
davranigsa karsilik verme ihtiyacinin ortaya ¢ikmasi esastir. Bu teori, calisanlarin orgiit
icindeki tutum ve davraniglarini anlayabilmek igin kullanilmaktadir (Coyle-Shapiro, 2002:

70).

Karsiliklilik teorisine gore; iggorenler digerlerinden gordiikleri yararlart borg
olarak algilayip, karsiligini vermek istemektedir. Bu durumda da isgoérenler arasinda
sirekli devam eden bir bag olusmakta ve isgorenlerin birbirlerine olan sadakatleri de

artmaktadir (Yilmaz, 2018: 55).

OVD karsiliklilik normu bakis acisiyla degerlendirildiginde; yoneticilerin
isgorenlere esit ve adaletli bir sekilde davranmasi durumunda isgorenler bunun karsiligini
vermek isteyecekler ve orgiit i¢in faydali olacak sekilde calisarak Orgiitsel vatandaslik

davranisi gostereceklerdir (Demirci, 2018: 62).
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11.1.2.5. Beklenti Teorisi

Beklenti teorisi, isgorenin ortaya koydugu davraniglarin karsiliginda bekledigi
odiilleri alabilmek i¢in kullandig1 diistinme ve algilama siirecidir ve birey motivasyonunun
yiiksek performansla sonuglandigr isgoren beklentisi tizerine kurulmustur (Simsek, 2002:
220). Beklenti teorisinin temelleri Kurt Lewin ve Edward Tolman’m (1930-1940)
calismalarina dayanir. Ancak literatiire Victor Vroom tarafindan kazandirilmistir (Eryesil

ve Findik, 2011: 103).

Beklenti teorisi modeli ii¢ temel kavrami icermektedir. Bu kavramlar; valens,
bekleyis ve aragsalliktir. Valens, bireyin belirli bir ¢aba gostererek elde edecegi 6diilii
arzulama derecesidir. Bekleyis, bireyin algiladigi olasiliktir. Eger birey caba gostererek
belirli bir 6diilii elde edecegine inaniyorsa daha fazla ¢aba gosterir. Aragsallik ise bireyin
belirli bir gayret ile belirli bir performans gostermesidir. Bu performans da belirli bir
sekilde odiillendirilebilir. Bu odiillendirme birinci derecede sonuctur. Birinci derece
sonuclar, ikinci derece olarak adlandirilan amagclar1 gergeklestirmede bir aractir. Yani
aragsallik, birinci kademe sonuglarin ikinci kademe sonuglara ulastiracagi konusunda
bireyin sahip oldugu siibjektif olasiliktir. Eger bir kisinin valens ve bekleyisi yiiksek ise o
kisi motive olacaktir ve yetenegini ortaya koyarak daha istekli ¢alisacaktir (Kogel, 2011:

632-633).

I1.1.3. Orgiitsel Vatandashk Davranmisinin Boyutlar

OVD’nin boyutlarina iligkin aragtirma ilk olarak Smith ve arkadaslar1 (1983)
tarafindan yapilmistir. Arastirmacilar yoneticilerle ¢esitli gdriismeler yaparak, isgorenlerin
yapmak zorunda olmadiklari, 6diil sistemi bulunmayan fakat yapildigi zaman {istleri

tarafindan takdir ile karsilanan davramiglarin neler oldugunu sormuslardir. Arastirma
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neticesinde OVD’yi 6zgecilik ve genel uyumluluk olarak iki alt boyuta ayirmislardir

(Smith, Organ ve Near, 1983: 655-656).

Graham (1991), OVD’yi “aktif vatandaslik sendromu” nu temel alarak
siniflandirmistir. Buna bagl olarak OVD’yi; itaat, sadakat ve katilm olarak ii¢ boyuta
ayrrmustir. Orgiitsel itaat; Orgiitsel yapinimn, is tanimlarmin ve ydnetmeliklerin 6rgiit
acisindan gerekli oldugunu ve bunlarin iggorenler tarafindan kabul edilmesi gerektigini
savunur. Orgiitsel sadakat; orgiitle ve orgiit lideriyle biitiinlesmesi, is gorenlerin kendisini
orgiit kimligiyle tammlamas1 ve her kosulda orgiite baghlik duymasidir. Orgiitsel katilim
ise; isgorenlerin Orgiitsel olaylar ile ilgilenmesi, orgiitii ile alakali gelismeleri takip etmesi

ve yonetime aktif bir sekilde katilip, sorumluluk almasidir (Artan, 2006: 14-15).

1991 yilinda Williams ve Anderson OVD’yi yapilis amacina gore kategorize
ederek; bireye yonelik OVD ve orgiite yonelik OVD olarak iki boyutta incelemislerdir (
Dede, 2017: 73). Bireye yonelik OVD, g¢alisma arkadaslarma karsi yardim amaciyla
yapilan davraniglardir; calisanlar bunun karsiliginda 6diil talep etmezler ve bu davranislar
dolayl olarak orgiite yarar saglayan davranislardir (Artan, 2006: 15). Orgiite yonelik OVD
ise direkt oOrgiitsel etkinlik ve verimlilige katki saglayan davranislardir ve Orgiitiin

tamamini kapsar ( Demirci, 2018: 63).

Yukarida da ifade edildigi gibi OVD incelendiginde kavramimn farkli
arastirmacilar tarafindan farkli boyutlar altinda incelendigi goriilmektedir. Yapilan
calismalarda ise en c¢ok kullanilan modelin Organ’in (1988) smiflandirdigi boyutlardan
olustugu tespit edilmistir. Organ (1988) OVD’yi bes boyut altinda incelemistir. Bunlar;

0zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdemdir.
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11.1.3.1. Ozgecilik

Ozgecilik, isgdrenlerin goniillii bir sekilde diger isgdrenlere yardim etmesi ve
onlarin performanslarini ve orgiit i¢indeki etkinliklerini artirmaya yonelik davranislarda
bulunmalaridir (Bayar, 2018: 45). Ozgecilik, bir isgdrenin goérevlerini yerine getirmesine

yardimc1 olmak i¢in bagka bir igsgérene goniillii olarak yardim etmesidir (Davis, 2015: 34).

Ozgecilik, baska bir isgorene yarar saglayan, odiillendirilme beklentisi
olmaksizin yapilan, fedakarlik gerektiren, istemli olarak yapilan tavir ve davramiglardir.
Isgorenlerin drgiitte yaptig1 isler disinda ya da isini iyi bir sekilde yapmasindan daha gok
diger isgorenlerin yardima ihtiyaci oldugunda onlar1 goniillii olarak asiste eden davraniglar
olarak tanimlanabilir (Yilmaz, 2018: 42). Bu tavir ve hareketler goniilliiliik icerir ve
genellikle kendiliginden olusur; yani yoneticilerin goziine girmek gibi bir niyet yoktur ve

herhangi bir is taniminda ana hatlariyla belirtilmez (Smith, 2018: 14).

Smith ve arkadaslart (1983) ozgeciligi, belirli bir bireye direkt yardimda
bulunmak olarak tanimlamistir. Yeni isgorenlere orglite uyum saglamasi konusunda
yardimc1 olmak ve agir is yikii konusunda destek olmak gibi davraniglar1 bu kapsamda
degerlendirmislerdir (Demirci, 2018: 63). Organ (1988) 6zgeciligi, orgiitte belirli bir gorev
veya problemle alakali olarak bagka bir kisiye yardim etmeyi iceren davranislar olarak
tanimlamistir (Bailey, 2012: 27). Podsakoft ise bir sorun olustugunda isgorenlerin, uzman
kisilere yardimc1 olmay1 amaclayan ve bu durumun isgoérenlerin daha verimli ¢alismasin

saglayan davranislar olarak ortaya ¢iktigini belirtmistir (Y1ildiz ve Akgemci, 2011: 88).

Organ, bir iggdrenin, diger isgoren rahatsiz oldugu i¢in onun isini listlenmesini
Ozgecilige ornek olarak vermistir (Yildiz ve Akgemci, 2011: 88). Yeni ise baslayan

bireylere islerini 6grenmeleri konusunda (Demirci, 2018: 64), orglitteki arac ve geregleri
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kullanmalarinda, gorevlerini tamamlamalarinda, belirli bilgilere ulasmalarinda, bir projeyi
veya sunumu hazirlamalarinda yardimei olmak, orgiite uyum saglamalari i¢in destek olmak
(Bayar, 2018: 45), diger isgorenlerin eksiklik veya yanlislar1 i¢in uyarida bulunmak,
gorevinde yeteri kadar basarili olamadigini diisiinen isgdrenlere bu konuyu atlatmalari igin

psikolojik olarak yardim etmek o6zgecilige 6rnek davranislar olarak verilebilir (Yilmaz,

2018: 43).

Orgiitte bireylerin birbirlerine yardimci olmalar;, takimlarin  birliktelik
duygularint artirir, ¢alisma kosullarii diizeltir, isgorenler arasindaki uyum ile Orgiitiin
verimliligi artar. Ayrica 6zgecilik ile birlikte ise yeni baglayan bireyler daha etkin is yapma
yollarini 6grenir, tecriibe kazanir ve bu sayede motivasyonlari artar (Yilmaz, 2018: 43). Bu
davraniglar, orgiit iginde bireylerin arasindaki isbirliginin gelismesini saglayarak, meydana
gelebilecek catisma ve gerginlikleri azaltir; bireyler birbirlerine yardim ederek, kendi

aralarinda olumlu iliskiler kurar ve orgiite daha da yakinlasirlar (Bayar, 2018: 45).
11.1.3.2. Nezaket

Organ (1988) nezaketi, bir problemin olusmasmi engellemek veya sorunu
hafifletmek i¢in 6nceden atilan adimlar olarak tanimlamistir (Bailey, 2012: 30). Nezaket,
orglit iiyeleri arasinda meydana gelebilecek sorunlara karsi onlemler almak ve bireyin
kendi davraniglarinin diger isgorenler lizerinde meydana getirecegi etkiye dikkat etmektir

(Yildiz ve Akgemci, 2011: 89).

Nezaket, bir is gorenin caligma arkadaslar1 i¢in sorun olabilecek konulari
onceden belirleyerek, sorun ortaya ¢ikmadan dnce Onlem almasi ya da mevcut soruna
¢Ozlim iiretmeye calismasidir. Nezaket, orgiit i¢indeki is bdliimiinden dolay1 bireylerin

arasinda meydana gelen olumlu iletisimdir (Bayar, 2018: 47).
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Isgorenler, diger isgorenlerin daha sonra faaliyetlerini etkileyebilecegini

diisiinerek nezaket davranisini gosterirken daha 6zenli, dikkatli ve sorumluluk sahibi bir
sekilde davranmalidirlar. Ciinkii nezaket, isgorenlerin islerine etki edebilecek sorunlarin
Oniline gegebilmesi ic¢in onlara destek olabilecek hal ve hareketleri ifade etmektedir

(Yilmaz, 2018: 44).

Nezaket, bagkalarinin islerini etkileyecek hareketlerde bulunmadan veya
kararlar almadan Once digerlerini bilgilendirmeye dayanan davraniglar oldugu igin
problemleri 6nlemede 6nemli rol oynar ve zamanin verimli bir sekilde kullanilmasini
saglar (Yildiz ve Akgemci, 2011: 89). Nezaket davranisina; isgoérenlerin birbirlerine
tavsiyede bulunmasi, kotii bir durum yasanmadan Once birbirlerini uyarmasi, unuttuklari
durumlart birbirlerine hatirlatmasi, bir konu hakkinda karar vermeden oOnce diger
calisanlarin fikirlerini almasi, 6nemli konularda diger ¢alisanlarin bilgilendirmesi (Y1lmaz,
2018: 44), calisma arkadaslarinin hak ve ayricaliklarina saygi duymasi 6rnek olarak

verilebilir (Demirci, 2018: 65).

Nezaket ayn1 zamanda yararli davraniglar olarak da kabul edilebilir. Organ
(1988) baslangigta nezaketi, OVD’nin bir bicimi olarak etiketlemistir. Ancak Podsakoff
(2000) daha sonra “yardim” boyutuna dahil edilmesi gerektigini savunmustur (Davis,
2015: 36). Dolayisiyla 6zgecilik ve nezaket yardimseverlik temeline dayandiklart igin
birbirlerinden ayirt edilmesi zor olan boyutlardir. Ayrildiklart temel nokta yardim etme
davramiginin gergeklestigi zaman dilimidir. Ozgecilik boyutunda, bireyler sorun ortaya
ciktiktan sonra birbirlerine yardim ederken; nezaket boyutunda bireyler sorun ortaya
cikmadan engel olmak veya etkilerini azaltmak amaciyla davranis sergilerler (Bayar, 2018:

47).
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11.1.3.3. Centilmenlik

Organ’a (1988) gore centilmenlik, iggérenlerin orgiit icinde gerginlige sebep
olabilecek davranislardan kaginmalari, islerin devamlilig1 sirasinda meydana gelebilecek
zorluklarla basa ¢ikabilmeleri ve ¢alisanlarin birbirlerine karsi anlayish olmalaridir (Yildiz
ve Akgemci, 2011: 90-91). Centilmenlik, orgiitte isgorenler arasinda sorun olabilecek her
tirli olumsuzlugu goérmezden gelme, Onemsiz sorunlari biiylitmeme ya da sikayetci
olmadan sorunlarin olusmasini engelleme davranislaridir (Bayar, 2018: 49). Centilmenlik,
ortaya c¢ikan engellere tahammiil ederek ve pozitif bir tavir sergileyerek isi yapmaya devam
etmektir. Bu nokta da centilmenlik davranigini, bireylerin diger ¢alisanlarin sebep oldugu
sorunlart ortadan kaldirmayr hedefleyen goniillii davranislart olarak tanimlamak

miimkiindiir (Y1lmaz, 2018: 44)

Centilmenlik gosteren ¢alisanlar, Orgiitiin olumsuz yonlerine degil, olumlu
yonlerine bakarlar. Bu davramisi goOsteren calisanlar, bagkalar1 tarafindan rahatsiz
edildiklerinde sikayet¢i olmayan, ayn1 zamanda isler yolunda gitmediginde bile olumlu bir
tutum sergileyen bireyler olarak tanimlanirlar (Davis, 2015: 36). Iyi bir centilmenlik
davranis1 sergileyen kisiler, her tiirlii sartlarda olumlu bir tutum sergiledikleri halde,
tutumlart ve kendileri disinda gelisen durumlardan rahatsiz olduklarinda veya tatmin
olmadiklarinda sikdyet etmezler. Ciinkii iyi bir centilmenlik davranisi sergileyen calisan

icin 6nemli olan kisisel ¢ikarlar degil 6rgiitiin iyiligidir (Smith, 2018: 14-15).

Centilmenlik davranigina, orgiitte ortaya cikan sorunlar1 biiylitmemek ve
¢Ozlim iiretmeye ¢alismak, is arkadaglarina kars1 saygili olmak, orgiitiin imajin1 korumaya
calismak (Bayar, 2018: 49), calisma arkadaslarinin eksiklerini ortaya c¢ikarmamak,

begenmezlik yapmamak, stirekli sorunlardan sikdyet etmemek, toleransli ve oOzverili
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olmak, diger calisanlarin da fikirlerine saygi duymak, orgiit disinda da orgiite sahip ¢ikmak
ve grup faaliyetlerine gonillii olarak katilmak ornek verilebilir (Yilmaz, 2018: 45). Bu
davranigs bicimi, c¢alisanlar diger calisanlarla c¢ekisme yasamadan farkli sorunlarin
¢Ozlimlenmesini saglar ve calisanlarin sorunlara karsi direnglerini yiikseltir. Buna bagl
olarak da orgiitiin verimlilik ve yeterliligi desteklenir (Boerner, Diitschke ve Wied, 2008:
509). Calisanlar ortaya ¢ikan degisikliklere adapte olmay1 6grenerek orgiitsel performansin

artmasina katkida bulunurlar (Y1ildiz ve Akgemci, 2011: 91).

11.1.3.4. Vicdanhlik

Vicdanhilik, isgorenlerin kendilerinden beklenen en az seviyedeki resmi
gorevin Otesinde bir davranis sergilemeye goniillii olmalari, orgiitiin yararina olabilecek
faaliyetlerde higbir karsilik beklemeden fedakar davranislar sergilemeleridir (Bayar, 2018:
46). Organ’a (1988) gore vicdanlilik; belirli rol davraniglarini gereken minimum
seviyelerin ¢ok 6tesinde yerine getirmektir. Bu aslinda, bir ¢calisanin normalden daha fazla
ayrintili olarak g¢alismasi ve yoneticilerin ¢alisan {lizerinde daha az gdzetim yapmasini

saglayan davranislardir ( Bailey, 2012: 30).

Vicdanlilik, psikoloji literatiirlinde 6z disiplin kavrami yardimiyla da
aciklanabilen bir kavramdir ve 6z disiplin, iradeli olmay1 ve ¢ok ¢alismay1 ifade edilebilir.
Dolayisiyla vicdanlilik, isgdrenlerin resmi is tanimlarinin o6tesinde, goniillii olarak ve
gayret gostererek, Orgiitiin faaliyetlerini silirdiirmeye devam etmesidir. Vicdanlilik
sayesinde isgdren kendisinden beklenilenden daha fazla davranis gosterir ve bdylece

olumsuz sartlarda bile orgiitsel bagliligini korur ( Yilmaz, 2018: 45-46).

Vicdanhilik davramisina bireyin dinlenme zamanlarmi dikkatli kullanmasi,

orgiit i¢i toplantilara diizenli olarak katilmasi, orgiitsel kurallarin hepsine uymasi (Bediik,
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2011: 89), fazla mesai licreti talep etmeden mesaiye kalmasi, fazladan sorumluluk alarak
bunun i¢in diger calisma arkadaslarini da tesvik etmesi, gorevini yerine getirirken yenilikei

bir bakis agisiyla ¢aligmasi 6rnek olarak verilebilir (Demirci, 2018: 65).

Vicdanlilik ile 6zgecilik bazi durumlarda birbirlerinin yerine kullanilabilmekte
ancak bazi farkliliklar1 bulunmaktadir. Vicdanhlik, isgdrenin oOrgiit icin faydali
davraniglarda bulunmasiyken; 6zgecilik, isgdrenin diger bir igsgdren i¢in fayda saglayacak

davraniglarda bulunmasidir (Yilmaz, 2018: 46).
11.1.3.5. Sivil Erdem

Sivil erdem, bireyin en list seviyede baglilik ve ilgiyle orgiit hayatina etkin
olarak ve sorumluluk alarak katilmasidir. Orgiitii etkisi altina alan durumlarda bireyin

kendisini egitip, orgiitsel kararlarin alinmasina yapict katilimidir (Bayar, 2018: 48).

Sivil erdem ilk olarak Graham (1994) tarafindan literatiire kazandirilmistir.
Graham’a (1994) gore iyi bir orgiit vatandasi sadece orgiitliin giinliik faaliyetlerine katilan
bir birey olmamali, orgiit ile ilgili konularda yenilik¢i fikirler tiretmeye ¢alismali ve
urettigi fikirleri ifade etmekten kaginmamalidir. Bu baglamda Graham’a (1994) gore sivil
erdem, isgorenin Orgiitiin politik hayatina aktif ve sorumlu bir sekilde katilmasidir (Yildiz

ve Akgemci, 2011: 90).

Organ (1988) ise sivil erdemi, kurumsal yonetime yalnizca giiniin meselelerini
takip ederek degil, ayn1 zamanda bu meselelerle ilgili duygularini ifade ederek de katkida
bulunan davranis olarak tanimlamistir (Bailey, 2012: 28). Ayn1 zamanda Organ (1988)
sivil erdemi, oOrgiitiin politik yasamina karst sorumlu katilimi olarak tanimlamistir.
Dolayisiyla sivil erdem orgiitle alakali konularda bireyin bilgi sahibi olma davranislarin

icermektedir ( Davis, 2015: 35).
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Sivil erdem, toplanti ve etkinliklere katilarak (zorunlu veya istege bagl),

orglitsel hedefleri tesvik eden, oOrgiitii olumsuzluklardan koruyan ve kurumun refahina
katkida bulunan ¢alisan davramisidir (Farris, 2016: 18). Bu davranis katilimci1 davranis ve

etkileyici davranis olarak ikiye ayrilir:

Katihme1r davrams, isgorenin Orgiitle ilgili bilgileri elde etmek amaciyla

toplantilara katilmasi ve elde ettigi bilgileri diger isgorenler ile paylasmasidir.

Etkileyici davrams, isgorenin Orgiitle ilgili olast sorunlari belirlemesi ve

degisim i¢in Onerilerde bulunmasidir ( Bailey, 2012: 29).

Sivil erdem davranisina, bireyin Orgiitiin stratejileriyle ilgili fikirlerini
belirtmesi, yonetime katilma konusunda istekli olmasi, 6rgiitiin toplant1 ve etkinliklerine
katilmasi, politik tartismalara katilmasi, rakipleri orgiit i¢in izlemesi (Smith, 2018: 17),
orgiitteki gelisim ve yenilikleri takip ederek diger calisanlar tarafindan da onaylamasin
saglamas1 (Yilmaz, 2018; 47) ve oOrgiitteki de8isimlere ayak uydurmasi 6rnek olarak
verilebilir (Bayar, 2018; 48). Sivil erdem, orgiitiin gelisimine destek vermeyi, agikca
fikirleri ifade etmeyi ve birim fonksiyonlarin gelistirilmesi i¢in yapict Onerilerde
bulunmay1 ifade ettigi i¢in orgiitsel isleyise ve verimlilige katkida bulunur (Yildiz ve

Akgemci, 2011: 90).
I1.1.4.0rgiitsel Vatandashk Davramisimi Etkileyen Faktorler

OVDyi etkileyen faktérleri; orgiitsel baglilik, drgiitsel adalet, is tatmini, kisilik
ozellikleri, demografik degiskenler ve lider Ozellikleri olarak alti basglik altinda

inceleyebiliriz.
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I1.1.4.1.0rgiitsel Baghihk

Orgiitsel baglilik, bireyin orgiitin amagclar1 dogrultusunda &rgiite olan
psikolojik bagliligidir (Seckin, 2011: 347). O’Reilly ve Chatman orgiitsel bagliligi, bireyin
orgiitle psikolojik iliskisi olarak ele alir ve bu psikolojik iligkinin, uyum, 6zdeslesme ve
benimseme olarak kendini gosterdigini savunur. O’Reilly ve Chatman yapmis olduklari
calismada OVD’nin &rgiitsel bagliligi bir sonucu oldugunu ve orgiite baghlik arttikca
isgorenin daha ¢ok OVD sergileyecegini ortaya koymuslardir (Karasoy, 2011: 55-56).
Ayrica orgiitsel baglilik boyutlarindan olan kimlik ve icsellestirme ile OVD arasinda da

pozitif bir iliski tespit edilmistir (Demirci, 2018: 67).

OVDyi tetikleyen etkenlerinin arastirildig bir ¢alismada, kisinin orgiitsel bag
arttikga oOrgiit i¢in daha fazla enerji harcayip, daha fazla fedakarlikta bulunacagi ortaya
konulmus ve OVD ile érgiitsel baglilik arasinda dogrudan bir iligki oldugu tespit edilmistir
(Cil, 2018: 27). Kése, Kartal ve Kayali (2003) ise OVD’yi tutuma iliskin faktdrler
acisindan ele almis ve orgiite duyulan baghiligim OVD ile olan iliskisinin diger unsurlara
gore daha belirleyici bir faktor oldugu sonucuna varmigladir (Y1lmaz, 2016: 57). Mathieu
ve Zajac (1990) ise yaptiklar1 ¢aligmada orgiitsel baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin daha
fazla OVD gostermeye meyilli olduklarini ve bunun rekabetgi orgiitler igin oldukga énemli

oldugunu ifade etmislerdir (Demirci, 2018: 67).
I1.1.4.2. Orgiitsel Adalet

Orgiitsel adalet, ¢alisanlarin gérev dagilimi, mesaiye uyma, yetki verilmesi,
licret diizeyi gibi degiskenlere yonelik yonetsel kararlar1 degerlendirme siirecidir ( Ince ve

Giil, 2005: 76).
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OVD’nin adalet algisindan etkilendigini diisiindiiren davranislarin temelinde
orgiitiin kendisine deger verdigini diisiinen isgdrenin buna karsilik olarak, orglite baglilik

hissedecegini vurgulayan sosyal degisim teorisi vardir (Y1lmaz, 2016: 60).

Organ (1990) érgiitsel adalet algisinin, OVD’nin temelini olusturan yararli ve
kendiliginden yapilan davraniglarin ortaya c¢ikmasi igin gerekli olan giliveni saglayan
faktorler oldugunu diisiindiigii icin OVD ile &rgiitsel adalet arasinda bir iliski oldugunu

savunmustur (Demirci, 2018: 68).

Lindy ve Early (1991) yaptiklar1 ¢calismada dagitilan adaletten bagimsiz olarak
islemsel adalet ile OVD arasindaki iliskiyi deger modeli ile agiklamislardir. Bu modele
gore isgoren, iiyesi oldugu grupta kendisine deger ve saygi gosteriliyorsa, grup iginde
kabul ediliyorsa orgiitsel siirecleri adil olarak goriilebilir. Kendisine deger verildigini
hisseden isgdren bireylere, gruplara ve OVD sergiledigi goriilebilir (Demirel ve Dinger,
2011: 40). Sezgin (2011) ise ¢alismasinda islevsel ve dagitim adaleti boyutlarinin orgiitsel
vatandaslik davranigindaki varyansi agikladigini ancak aralarinda olduk¢a zayif bir iligki

oldugunu tespit etmistir (Y1lmaz, 2016: 60).
11.1.4.3. Is Tatmini

Is tatmini, kisinin is deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir ya
da en genel ifadesiyle isgdrenin isine karsi gosterdigi genel tutumudur (Yildiz ve Akgemci,

2011: 83).

Dennis Organ yapmis oldugu bir ¢alismasinda, isgorenlerin tatmin diizeyleri ile
orgiit icin sagladigi verimlilikler arasinda pozitif bir iliski oldugunu tespit etmis ve is

tatminin OVD’yi etkiledigini ortaya koymustur (Ceyhan, 2018: 36).
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Yesilyurt ve Kocgak (2014) yapmis olduklar1 ¢alismalarinda isgorenlerin is

doyumu arttikca OVD diizeylerinin de arttigini tespit etmistir (Yesilyurt ve Kogak, 2014:
304). Demirel ve Ozgmar (2009) ise ozellikle bireylere yonelik 6 OVD boyutunu is

tatminin pozitif bir sekilde etkiledigi sonucuna varmislardir (Demirel ve Ozgmar, 2009:

142).

11.1.4.4. Kisilik Ozellikleri

OVDyi etkileyen kisilik ozellikleri; diiriistlik, uyumluluk, duygulanim
durumudur (pozitif duygulanim ve negatif duygulanim). Diiriistliik, bireylerin gilivenilir, 6z
disiplinli ve azimli davranmalaridir. Uyumluluk, samimiyet, sevecenlik ve digerleriyle
giizel iligkiler kurabilmeleridir. Duygulanim durumu ise iki boyutta ele alinmaktadir:
pozitif duygulanim, hayattan alinin olumlu haz ve keyiftir. Negatif duygulanim ise stres,

korku, kizginlik gibi olumsuz duygularin bireyde bulunmasidir (Demirci, 2018: 69).

Bu ozellikler isgorenlerin diger calisma arkadaslar1 ve yoneticileriyle uyum
saglamalarina yardimci olan 6zelliklerdir. Bdylece, isgdrenin ise uyumunu saglayan ve
islerini tatminkar, destek¢i, adil ve baglanmaya deger hissettiren davranislarin kendisine
gbsterilmesini saglar. Bu nedenle bu 6zellikler OVD’yi, direkt olarak degil, dolayli olarak
etkileyen oOzelliklerdir. Literatiirde yapilan calismalar incelendiginde diiriistliik ve
uyumlulugun OVD’nin alt boyutlarindan olan dzgecilik ve genel uyumluluk ile pozitif bir
iligkiye sahip oldugu anlasilmaktadir ( Podsakoff, Mackenzie, Paine, Bachrach, 2000:

530).

Pozitif ve negatif duygulanimlar ise farkli sonuglar ortaya cikarmaktadir.
Negatif duygulanim, nérotizmle ilgiliyken, pozitif duygulanim disa doniikliikle ilgilidir.

Duygusal acidan kararsiz olan bireyler sadece kendi duygulariyla ilgilenirler ve diger
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calisanlarin sorunlariyla mesgul olmazlar. Buna bagli olarak negatif duygulu bireyler
kaygi, endise ve duygusal dengesizlik gosterdikleri icin kararli bireylere gore diger
calisanlara daha az yardimci olurlar. Diger taraftan pozitif duygulu insanlar, sosyal
olaylara karsi daha duyarhidir ve baskalarinin sorunlariyla ilgilenip, onlara yardimci

olmaktan zevk alirlar bu da daha fazla OVD géstermeleri demektir (Demirci, 2018: 69).
11.1.4.5. Lider Ozellikleri

Liderlik, bir grubun hedeflerini gerceklestirmede grup iiyelerinin c¢aba
gostermesini saglamak i¢in onlar etkileme faaliyetidir (Kalkan, 2013: 120). Yapilan
calismalara gore lider, calisanlarina yardim ederek, onlarla isbirligi i¢inde calisarak, ekstra
sorumluluk alarak OVD’de bulunmus olur. Liderin OVD’de bulunmasi isgdrenlere drnek
olarak onlarin da OVD bulunmasmi saglayabilir (Cil, 2018: 30). Isgdérenin OVD
sergilemesinin liderin ‘karizmatik liderlik’ gostermesine bagli oldugu sodylenebilir.
Karizmatik liderlik ise liderin isgorenler tarafindan giivenilir goriilmesi, onlara
caligmalarinda ilham vermesi, vizyon olusturmalarin1 saglamasi ve hedef ve fikirlere
baglilik olusturmasidir (Aslan, 2009: 257). Aslan (2009) yapmis oldugu c¢alismasinda
karizmatik liderlik ile orgiitsel vatandashik davranisi arasinda pozitif yonli bir iliski
bulmustur (Aslan, 2009: 267). Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) ise yaptiklar1 ¢alismada
oOrgiitsel vatandaslik davranisi ile islemsel liderlik arasinda dogrudan bir iliski bulurken,
doniistiirticii liderlik ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iligki tespit

edememislerdir (Podsakoff, Mackenzie, Moorman, Fetter, 1990: 129).
I1.1.5. (")rgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuglari

Orgiit ve isgdrenlerin dnem verdigi konu ve davranislar paralellik gosterdigi

zaman, isgorenler Orgiite daha yakin olacaklar ve orgiit ile ilgili daha fazla olumlu tavir
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sergileyecek, oOrgilit ile biitiinlesecek ve zamanla daha fazla ekstra rol davranisi
sergileyerek, orglit adina yapilmasi gereken davranislar rol tanimlamalarinin disina ¢ikarak
gontlli bir sekilde yapilacaktir. Buna bagli olarak sergilenen vatandaslik davranisi

orglitsel yasamin 6nemli bir yonii ve oOrgiitsel etkinligin temel bir yap1 tasi olacaktir (

Kataria, Garg, Ratogi, 2013: 217).

OVD’nin orgiit iizerindeki en &nemli etkisi orgiitsel etkinligi arttirmasidir
(Acar, 2006: 11). OVD; isgorenlerin iiretkenligini arttirir ve kit kaynaklarin dogru
kullanilmasini saglar. Bunun yaninda kaynaklarin {iretim i¢in kullanilmasini saglar. Orgiitii
yeni ¢aliganlara sevdirerek bagliliklarini giliglendirir ve orgiitiin ¢evreyle uyum saglamasi
icin performansini istikrarli hale getirir. Bunlara bagli olarak da orgiitsel etkinlik saglanir
(Demirci, 2018: 80: Cohenve Gadot, 2000: 616 ). Nitekim yapilan arastirmalar
incelendiginde orgiitsel etkinligin dl¢lilmesinde kullanilan iiriin kalitesi, verimlilik, karlilik
ve maliyetlerin disiiriilmesi faktorleri ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif

yonlii bir iliski tespit edilmistir (Podsakoff, Podsakoff ve Blume, 2009: 125).

OVD, sosyal mekanizmanin isleyisini diizenler ve isgdrenler arasindaki
catismay1 azaltir. Catismalarin azalmasi ile orgiitsel etkinlik artarken, performanslar
olumlu yonde gelisir. OVD gésteren isgdrenlerin drgiitsel baglilig: artar; buna bagli olarak
orgiitte daha uzun siire kalirlar, daha kaliteli iiretim yaparlar, daha giizel bir i ortami1
olusur ve bunun sonucunda orgiitte verimlilik ve diisiik is giicli devri goriiliir (Yildiz ve

Akgemci, 2011: 92).

OVD gosteren isgorenlerin yetenekleri, bireysel olarak ilerlemeleri ve calisma
arzular artarken orgiit ici iletisimleri de gelisir. Buna bagli olarak da isgdrenler arasinda

bilgi paylasimi artar. Isgdrenlerin drgiitiin cevresine ve kiiresel olarak degisen cevreye ve
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de gelismelere uyum saglamasi kolaylasir. Bunun yaninda parasal kaynaklarin korunmasi

ve zamandan tasarruf saglanmasi agisindan da etkili olunur ( Yilmaz, 2018: 57).

OVD’nin olumlu sonuglar1 oldugu kadar olumsuz sonuglari da vardir.
Isgorenin siirekli olarak OVD gdstermesi rol belirsizligine sebep olurken ; bigimsel rol
davraniglarina da engel olur. Calisanlarin performanslarini degerlendirme siirecinde
olumsuz durumlar meydana gelebilir, isgorenler yoneticileri ile sorunlar yasayabilir ya da
yoneticiler Orgiitsel vatandaslik davranisi sergileyen isgorenleri odiillendirdiginde
masraflar artabilir. Bu durumda orgiitsel etkinlik olumsuz yonde etkilenebilir (Bolino,

Turnley ve Niehoff, 2004: 230-231).
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I11. BOLUM: KiSi-ORGUT VE KIiSi-iS UYUMUNUN ORGUTSEL

VATANDASLIK DAVRANISINA ETKIiSI
I11.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtirmanin amaci Karaman ilinde, bankacilik sektoriinde calisan bireylerin
kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu ve oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiyi
belirlemektir. Elde edilen bulgular bankacilik sektoriinde calisan bireylerin kisi-orgiit ve
kisi-is uyumu gostermelerinin orgiitsel vatandaslik davranisini nasil etkiledigi ve bu etkinin
orgiitlere ne sekilde fayda saglayacagi konusunda katki saglayacaktir. Ayrica calismada
bireylerin orgiit ve is ile sagladiklar1 uyumun ve 6rgiitsel vatandaslik davranisinin cinsiyet,
yas, medeni durum, c¢alisilan birim ve yoneticilik gorevi gibi demografik degiskenler

acisindan gosterdigi farkliliklar da goriilebilecektir.
111.2. Arastirmanin Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini Karaman il ve ilgelerinde hizmet veren banka
calisanlar1 olusturmaktadir. Karaman ilinde faaliyet gosteren bankalarda yaklasik 300
banka calisan1 bulunmaktadir (BDDK, 2018). Bankacilik sektorii i¢cin miisterilerine kisa
siirede cevap vermek ve kaliteli hizmet sunmak oldukc¢a 6nemlidir. Miisteri isteklerinin
hizmet kalitesinden 06diin vermeden kisa zamanda karsilanmasi ise gorev taniminin
Otesinde davranmiglar sergilemeyi gerektirir. Bu davranislarin yayginlagsmasinda banka
calisanlarinin Orgiitii ve isi ile uyumu Onem arz eder. Bunun i¢in ana kiitle olarak
bankacilik sektorii tercih edilmistir. Ana kiitleden secilecek orneklem biiytikliigiine iliskin
gerekli hesaplamalar yapilmis ve %95 giiven diizeyinde 169 c¢alisanin ana kiitleyi temsil

ettigi  belirlenmistir  (https://www.surveysystem.com/sscalc.htm).Bu dogrultuda banka

calisanlarina 230 anket gonderilmis, bunlardan 190 tanesinden geri doniis alinmistir. 10


https://www.surveysystem.com/sscalc.htm
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adet ankette veri kayiplar1 yasanmis; bu nedenle 180 anket {izerinden analizler

gerceklestirilmistir.
I111.3. Veri Toplama Aracinin Olusturulmasi

Aragtirmada veri toplamak i¢in anket tekniginden yararlanmilmistir. Diger
taraftan anketi olusturmak i¢in gerekli literatiir taramasi yapilmis ve daha Onceki
caligmalarda giivenilirligi ve gecerliligi kanitlanmis oOlgekler segilerek anket formuna
doniistiiriilmiistiir.

Arastirmada kullanilan anket formu 4 bolim ve 48 madde igermektedir.
Anketin ilk boliimiinde yer alan 6 madde demografik 6zellikleri (cinsiyet, medeni durum,
yas, yoneticilik gorevi, 6grenim durumu, calisilan birim) 6lgmeye yoneliktir. Anketin
ikinci, ticlincli ve dordiincii boliimiinde ise sirayla kisi-is uyumu, kisi-orgiit uyumu ve
orgiitsel vatandaglik davranisi 6lgekleri yer almaktadir. Bu kisimlarda yer alan 42 madde
5’li Likert Olgegi (1-Kesinlikle Katilmiyorum....5-Kesinlikle Katiliyorum) ile
Olclilmiistiir.

Arastirmada kisi-Orgiit uyumunu Olgmek icin toplam 4 maddeden olusan
Netemeyer ve arkadaslarmin (1997) gelistirdigi 6lgek kullanilmustir. Olgek Tiirkiye’de
farkli calismalarda da (Akbas, 2011; Kerse, Soyalin ve Karabey, 2016) kullanilmistir.

Arastirmada kisi-is uyumu toplam 9 madde ile 6l¢iilmiistiir. Olgek Brkich, Jeffs
ve Carless (2002) tarafindan gelistirilmis, Kerse (2018) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanmistir.

Arastirmada, oOrglitsel vatandashik davranigini 6lgmek icin 6zgecilik (1-4
ifadeler), nezaket (5-8 ifadeler), centilmenlik (9-12 ifadeler), vicdanlilik (13-16 ifadeler),
sivil erdem (17-20 ifadeler) olarak toplam 5 boyut ve 20 madde kullanilmistir. Maddeler

Podsakoff ve Mackenzie’nin (1989) gelistirdigi ve Niehoff ve Moorman’in (1993)
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caligmasinda kullandig1 oSlgekten alinmistir. Tirkgceye Kalkan (2013) tarafindan
uyarlanmistir.

111.4. Arastirmanin Hipotezleri

Kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu ile ilgili literatiirdeki ¢alismalar
incelendiginde 6zellikle kisi-is uyumu ile ilgili yapilan arastirmalarin yok denecek kadar az
oldugu goriilmektedir. Caligmamizda oncelikle kisi-orgilit uyumu ile orgiitsel vatandaglik
davranigt iliskisini; daha sonra kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki

iliskiyi ele alan arastirmalar incelenecek ve bu dogrultuda hipotezler gelistirilecektir.

Isletmelerin basarilarinda calisanlarin performanslar1 olduk¢a 6nemlidir. Bu
nedenle yoneticiler is alimlarinda hedef, yetenek ve degerleri orgiit ile uyum gosteren
calisanlar1 almaya dikkat etmelidir. Bu sekilde calisanlar ve isletmeler karsilikli olarak
ithtiyaglarin1 karsilayabilecekler ve sonug olarak orgiitler rekabetci is ortaminda avantaj
saglayacaklardir. Ayrica Orgiitlerin faaliyetlerini yerine getirebilmesi ve yasamlarin
siirdlirebilmesi i¢in c¢alisanlarin goniillii olarak Orgiitin amag¢ ve hedeflerine katkida
bulunmasi da gerekir (Kogak, 2018: 1488). Sonug olarak 6rgiit ile uyumlu olan ¢aliganlarin
OVD sergilemesi beklenmektedir. Bu iki kavram arasindaki iliskiyi ele alan galigmalar

mevcuttur. Bu calismalar asagida aciklanmustir.

Kisi-orgiit uyumunun oOrgiitsel vatandaslik davranmigina etkisi ile ilgili
calismalardan birisi Polat¢i, Ozcalik ve Cindilioglu’nun 2014 yilinda, 162 akademik
personel iizerine yaptign “Uretkenlik Karsiti Is Davramisi ve Vatandashk Davranist
Uzerinde Kisi-Orgiit Uyumunun Etkileri” bashkli calismadir. Arastirmacilar calismada

kisi-orgiit uyumunun iiretkenlik karsit1 is davranis1 ve OVD iizerine etkilerini incelemistir.
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Analizler sonucunda kisi-orgiit uyumunun saglanmasinin iiretkenlik karsit1 is davranigini

azaltict, OVD’yi ise artic1 etki yaptigi goriilmiistiir.

Biiyiiky1lmaz 2018 yilinda yaptig1 “Relationship Between Person-Organization
Fit and Organizational Citizenship Behavior: The Mediating Role of Job Satisfaction” adli
calismasinda banka calisanlari tarafindan algilanan kisi-6rgiit uyumunun OVD’yi nasil
etkiledigini ve kigi-Orgiit uyumu ile oOrgiitsel vatandaslik davraniginin iliskisinde 1is
tatmininin aracilik roliiniin olup olmadigini incelemistir. Calismaya gore orgiitleriyle giicli
uyum icerisinde olan calisanlar daha fazla oOrglitsel vatandaslik davranisi gosterme
egilimindedir. Ayrica is tatmini de kisi-Orgiit uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin
boyutlart arasindaki iliskiye kismen aracilik etmektedir. Sonug olarak calisanlarin kisi-
orgiit uyumu gostermesi islerini daha zevk alarak yapmalarmi saglamaktadir. Islerinden
zevk alarak calisan bireyler ise Orgilit igin yarar saglayacak ekstra davraniglarda

bulunmaktadir.

Baska bir ¢aligma Afsar ve Badir ‘in 2016 yilinda yaptig1 “Person-Organization
Fit and Organizational Citizenship Behavior: The Role of Job Embeddedness” adli
calismadir. Calisma Cin’de 673 otel calisan1 ve 131 yoneticiden olusan bir 6rneklem
izerine yapilmistir. Arastirma, is gdmiiciiliigliniin hem kisi-6rgilit uyumu hem de algilanan
orgiitsel destek yoluyla oOrgiitsel vatandaslik iizerindeki ilimli etkilerini ve algilanan
orgiitsel destegin kisi-orgiit uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiye
aracilik eden etkisini incelemektedir. Caligma sonuglarina gore algilanan orgiitsel destegin
kisi-Orglit uyumu ve Orgiitsel vatandaghik davranisi arasindaki iliskiye pozitif yonden
aracilik ettigi gorlilmistiir. Ayrica kisi-orgiit uyumu ve oOrgiitsel vatandashik davranisi
arasindaki iliskinin isine daha fazla dahil olan ¢alisanlar arasinda daha gii¢lii oldugunu

gostermistir.



56

Baska bir c¢alisma olan “Kisi-Orgiit Uyumunun Orgiitsel Vatandashk
Davranigina Etkisi: Duygusal Bagliligin Araci Rolii” adli ¢alisma Polatg1 ve Cindiloglu
tarafindan 2013 yilinda Corum ilindeki 6zel hastane ¢alisanlar1 lizerinde yapilmistir.
Calismada kisi-orgiit uyumunun orgiitsel vatandaslik davranisi tlizerindeki etkisini ve
duygusal bagliligin bu iki degisken arasindaki roliinli aragtirmistir. Arastirma sonuglarina
gore duygusal bagliligin, kisi-orgiit uyumu ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda tam
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Sonuglara gore iggdren ile orgiit arasinda duygusal bir
bag olusmasi bireylerin orgiitsel vatandaglik davranisi gosterme egilimlerini arttiracaktir.
Ayrica orgiit ile uyum saglayan isgorenler, orgiite duygusal olarak daha c¢ok baglilik
gosterecekler ve Orgiitiin hedeflerini gergeklestirmesi i¢in daha fazla orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergileyeceklerdir.

Bagka bir calisma 2015 yilinda iiniversite personeli {iizerinde yapilan
“Examining The Relationship Between Person-Organization Fit and Organizational
Citizenship Behavior: The Case of on Educational Enstitution” adli ¢aligmadir. Bu
calismada kisi-6rgiit uyumunun boyutlari olan hedeflerin uyumu, degerlerin uyumu, kisilik
uyumu ve kisi-Orgiit uyumunun orgiitsel vatandaslik davranisi ile iligkisi arastirilmistir.
Aragtirma sonuglarina gore kisi-orgiit uyumu ve boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisi

ile anlaml1 bir iliskisi vardir.

Yukaridaki aciklamalara ve arastirmalarin elde ettigi bulgulara dayali olarak

asagidaki aragtirma hipotezi gelistirilmistir.

Hi: Banka calisanlarinin kisi-Orglit uyumu, onlarin Orgiitsel vatandaslik

davranigini pozitif yonde etkiler.
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Yukarda da belirttigimiz gibi kisi-is uyumu ile ilgili literatiirdeki ¢aligsmalar

yok denecek kadar azdir. Kisi-is uyumu, bireylerin yaptiklari is ile kisilik 6zelliklerinin
uyum gostermesidir. Kisi-is uyumunun saglanmasi sonucunda motivasyonun, ise
devamliligin, is tatmininin ve performansinin artmasi gibi olumlu sonuglar elde edilecegi

icin arastirilmast oldukg¢a 6nemlidir.

Klasik insan kaynaklari yonetiminde kisi ile is arasindaki iliski giicli bir
sekilde arastirilmamis ve ise gore kisi degil, kisiye gore is anlayisi hakim olmustur.
Modern insan kaynaklar1 yonetimine gore ise kisiye gore is degil; ise gore kisi anlayist
hakim olmustur. Modern insan kaynaklar1 yonetiminde isletmeler dogru-is, dogru-personel
anlayis1 ile hareket etmektedir. Bu anlayisla bireyin sahip olduklar1 o6zelliklerle isin
gereklerinin uygunluk gostermesine dikkat edilmektedir (Yazici, 2018: 1). Orgiitler bu
anlayisla isi ile uyumluluk gosteren bireylerin, Orgiitin ama¢ ve hedeflerini
gerceklestirmek icin sadece is taniminda yer alan gorevleri degil; goniillii olarak ekstra
davraniglarda bulunacagini da beklemektedir. Ancak kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandaglik
davranig1 arasindaki iliskiyi ele alan ¢alismalar oldukca kisithidir. Literatiirde kavramlar
arast 1iliskiyi ele alan yalmizca bir calismaya rastlanmistir. Bu c¢alisma asagida

aciklanmustir.

Kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iliski 2014 yilinda
Farzanehi Farashi ve Kazami tarafindan ele alinmistir. Bu ¢alisma “The Impact of Person-
Job Fit and Person-Organization Fit on OCB” dir. Caligma iran Kuzeydogu Gaz Transfer
Sirketinde 500 ¢alisan ile yapilmis ancak 412 anket analiz i¢in kullanilmistir. Caligmanin
amac1 kisi-cevre uyumunun bir tiirii olan kisi-is uyumunun orglitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkilerini aragtirmaktir. Ayrica g¢aligma Orglitsel bagliligin ve psikolojik

giiclendirmenin bu iliskideki rollerini de degerlendirmektedir. Calismanin sonuglarina gore
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kisi-is uyumu Orgiitsel vatandaslik davranisini olumlu olarak etkilemekte ve oOrgiitsel

baglilik bu etkide araci rol iistlenmektedir.

Literatiirdeki bu c¢alisma bulgusu da dikkate alinarak asagidaki hipotez

gelistirilmistir:

H2: Banka c¢alisanlarinin  kisi-is uyumu, onlarin oOrgiitsel vatandaslik

davranigini pozitif yonde etkiler.

111.5. Bulgular
111.5.1. Demografik Ozelliklere iliskin Bulgular

Arastirmaya katilan banka calisanlara iligkin demografik bulgular asagida

Tablo 3.1°de gosterilmistir.
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Degisken Kategori Frekans (%)
Cinsiyet Kadin 65 %36,1
Erkek 115 %63,9

Medeni Durum Evli 137 %76,1
Bekar 43 %23,9

Yas 30 yas ve alt1 63 %35,0
31-40 yas 102 %56,7

40 yas ve lstii 15 %8,3

Yoneticilik Var 47 %26,1
Yok 130 %72,2

Egitim Lise 19 %10,6
Onlisans 10 %5,6

Lisans 137 %76,1

Lisansiisti 14 %7,8

Birim Operasyon 79 %43,9
Bireysel Pazarlama 49 %27,2

Ticari Pazarlama 52 %28,9

Tablo 3.10’a bakildiginda ¢alisanlarin %36,1’inin kadin %63,9’unun ise erkek

oldugu goriilmektedir. Yas ile ilgili degiskene bakildiginda calisanlarin %35°1 30 yas ve

alt, %56,7’s1 31-40yas ve %38,3’iiniin ise 40 yas ve iizeri oldugu goriilmektedir. Buradan

banka calisanlarinin geng¢ bireylerden olustugunu sdyleyebiliriz. Yoneticilik ile 1lgili

degiskene baktigimizda calisanlarin %26,1°1 yoneticilik gorevinde calisirken %72,2’si

yonetici olarak c¢alismamaktadir. Katilimcilarin %2,7’si ise bu soruyu bos birakmustir.

Egitim degiskenine baktigimizda c¢alisanlarin %10,6’smin lise, %35,6’sinin  6nlisans,

%76,1’inin lisans ve %7,8’inin lisansiisti mezunu oldugu goriilmektedir. Bulgulara
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baktifimizda banka calisanlarinin  biiylik bir kisminin lisans mezunu oldugunu
sOyleyebiliriz. Birim degiskenine baktigimizda ise calisanlarin %43,9’unun operasyon,
%27,2’sinin bireysel pazarlama ve %28,9’unun ticari pazarlama birimlerinde ¢alistig
gorilmektedir.

111.5.2. Kisi-Orgiit Uyumuna iliskin Giivenirlik Analizi

Aragtirmada her bir Glgekte yer alan tim maddelere giivenilirlik analizi
yapilmistir. Analizde “diizeltilmis madde toplam puan korelasyonu” 0,30’un altinda olan
veya analizden c¢ikarilmasiyla cronbach alpha katsayisinda 6nemli diizeyde degisimler
ortaya ¢ikan maddeler degerlendirme dis1 birakilmistir. Ote yandan Cronbach Alpha
katsayis1 degerinde 0,70 referans alinmistir. Kisi-orgiit uyumu icin kullanilan 4 maddenin
giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 3.2’de verilmistir.

Tablo 3.2. Kisi-Orgiit Uyumuna Iliskin Giivenirlik Analizi

Madde Silinirse | Madde  Silinirse | Diizeltilmis Madde Silinirse
Olcek Ortalamas1 | Olcek Varyansi Madde Toplam | Cronbach Alpha
Puan Katsayisi

Korelasyonu

KOU1 7,0782 4567 843 940
KOU2 7,0056 4,320 895 1900
KOU3 7,0112 4,427 894 901

Madde Sayisi Cronbach
GENEL Alpha

4 0,941

Tablo 3.2°deki bulgularda her bir maddenin toplam puan korelasyon sayisinin

0,30°dan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum bize 6lgekteki maddelerin analiz igin
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giivenilir oldugunu gostermektedir. Ayrica calismada 4. maddenin analizden ¢ikarilmasiyla
Cronbach Alpha katsayisinda onemli diizeyde (0,941) bir yiikselisin oldugu goriilmiis; bu
nedenle de s6z konusu madde analiz dis1 birakilmistir. 3 maddelik 6lgegin Cronbach Alpha

katsayisinin 0,941 olmasi giivenilirliginin yiiksek oldugunu ifade etmektedir.
111.5.3. Kisi-Orgiit Uyumuna iliskin Faktor Analizi

Calismada olgeklerin tamamina agiklayici faktor analizi ve faktor analizinin
kosullarin1 6grenebilmek icin KMO ve Barlett Kiiresellik Testi uygulanmistir. KMO’nun
0,60’dan yiiksek olmasi ve Barlett Kiiresellik Testinin 0,000 olmas1 katilimcilarin yeterli
diizeyde oldugunu ve verilerden anlamli faktorler elde edilecegini gosterir (Kerse, 2013:

74).

Banka ¢alisanlarinin kisi-orgiit uyumunu 6l¢mek i¢in 3 maddelik kisi-orgiit
uyumu Olgegine varimaks agiklayici faktor analizi uygulanmigtir. KMO ve Barlett

Kiiresellik Testinin sonuglar1 Tablo 3.3.’te aciklanmuistir.

Tablo 3.3-KMO Analizi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi 0,759
Barlet Ki-Kare 490,034
Kiiresellik X 3
Testi

P 0,000

Tablo 3.3 incelendiginde KMO katsayisinin 0,759 oldugu; dolayisiyla verilerin
faktor analizine uygun oldugu goriilmektedir. Barlett Kiiresellik Testinin 0,00 olmasi ise
verilerden anlaml faktorler ¢ikacagimi gostermektedir. Aciklayici faktor analizinde elde

edilen diger bulgular Tablo 3.4’de verilmistir.
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Tablo 3.4- Kisi-Orgiit Uyumuna Iliskin Faktér Analizi

Faktorler Faktor Ozdegerler Aciklanan Toplam Cronbach
Yiikleri Varyans Varyans Alfa
2,683 89,435 89,435 0,941
K.0.U2 0,955
K.0.U3 0,954
K.O.U1 0,928

Tablo 3.4’te de gortldigi gibi 3 maddelik kisi-orgiit uyumu 6l¢eginden tek
faktorlii bir yapt elde edilmistir. 3 maddelik Olgek, toplam varyansin %89,435ini
aciklamistir. Cronbach Alfa katsayist incelendiginde ise gilivenilir oldugu (0,941)

goriilmiistiir.
111.5.4. Kisi-is Uyumuna liskin Giivenilirlik Analizi

Kisi-is uyumunun belirlenmesi i¢in kullanilan 9 maddenin giivenilirlik analizi

bulgular1 Tablo 3.5’de sunulmustur.

Tablo 3.5. Kisi-is Uyumuna iliskin Giivenilirlik Analizi

Madde Silinirse Madde Silinirse Diizeltilmis Madde Silinirse
Olgek Ortalamas1 | Olgek Varyansi Madde Toplam Cronbach Alpha
Puan Katsayisi
Korelasyonu
KiU1 20,9389 24,829 ,675 ,889
Kiu3 20,9833 24,665 ,780 877
Kiu4 20,8778 24,499 ,820 873
Kius 20,8389 24,817 ,759 879
KiU6 20,9278 24,794 723 ,883
Kiu7 20,7444 25,275 ,650 ,891
KiU9 20,7889 25,363 ,570 ,902
Madde Sayisi Cronbach Alpha
GENEL
7 0,700
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Tablo 3.5 incelendiginde 9 maddelik 6lgekteki 7 maddelik bulgularin yer aldigi
goriilmektedir. Olgekteki 2 madde (2. ve 8. maddeler) diizeltilmis madde toplam puan
korelasyonu kriterini saglamadigi icin analizden ¢ikarilmistir. 7 maddelik Slgek icin
bulgularin, her bir maddenin toplam puan korelasyonunun 0,30°dan yiiksek oldugunu
gostermesi, 0lgekteki maddelerin analiz i¢in giivenilir oldugunu gostermektedir. Cronbach
Alpha katsayisinin 0,900 olmas1 6lgek genelinde giivenilirligin yiiksek oldugu anlamina
gelmektedir.

111.5.5. Kisi-Is Uyumuna iliskin Faktor Analizi

Banka calisanlarinin kisi-is uyumunu 6lgmek icin kisi-is uyumu olcegine
iliskin 7 maddeye varimaks agiklayici faktor analizi yapilmistir. Elde edilen KMO testi ve

Barlett Kiiresellik Testinin sonuglari Tablo 3.6.’da gdsterilmistir.

Tablo 3.6-KMO Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi 0,895
Barlet Ki-Kare 750,002
Kiiresellik
. S.d. 21
Testi
P 0,000

Tablo 3.6. incelendiginde KMO katsayisinin 0,895 oldugu goriilmektedir. Bu
rakamin 0,60’dan biiylik olmasi1 verilerin faktor analizine uygunlugunu gostermektedir.
Kiiresellik testinin ,000 olmasi verilerden anlamli faktorler ¢ikacagini ifade etmektedir.

Aciklayici faktor analizinde elde edilen diger bulgular Tablo 3.7°de verilmistir.




Tablo 3.7- Kisi-Is Uyumuna Iliskin Faktor Analizi

Faktorler Faktor Ozdegerler Aciklanan Toplam Cronbach
Yiikleri varyans Varyans Alfa
4,452 63,607 63,607 0,900
K.i.U4 0,888
K.I.U3 0,859
K.i.U5 0,837
K.i.U6 0,806
K.iU1 0,771
K.1.U7 0,737
K.1.U9 0,663

istedigim is degil” ve “disarda bana uygun islerin oldugunu diisiiniiyorum” ifadelerinin
faktor yiikii 0,40’1n altina diistiigli i¢in analizden ¢ikarilmis ve analize 7 ifade ile devam
edilmistir. Tablo 3.7°de de goriildiigii gibi 7 maddelik aciklayict faktdr analizinde tek
faktorlii bir yap1 elde edilmistir. Ayrica 6l¢ek toplam varyansin %63,600’{inii agiklamstir.
Olgek giivenilirligine iliskin Cronbach Alfa katsayis1 (0,900) dlgegin giivenilir oldugunu

gostermistir.
I11.5.6. Orgiitsel Vatandashk Davramsina iliskin Giivenilirlik Analizi

Orgiitsel vatandashk davrams1 diizeyinin belirlenmesi icin kullanilan 20 maddenin

giivenilirlik analizi bulgular1 Tablo 3.8’de verilmistir.

Yukarida yapilan agiklayici faktor analizinde “bu is aslinda benin yapmak
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Madde Silinirse Madde Silinirse Diizeltilmis Madde Silinirse
Olgek Ortalamas1 | Olcek Varyansi Madde Toplam Cronbach Alpha
Puan Katsayisi
_ Korelasyonu
OVDl1 68,7667 387,901 ,806 ,886
OvVD2 69,0556 400,824 ,510 ,891
OvD3 68,9056 393,829 ,661 ,889
OVD4 68,7611 382,350 ,850 ,884
OVD5 68,7611 385,155 ,838 ,885
OVD6 68,3944 367,626 ,368 ,903
OvVD7 68,7056 383,952 ,846 ,885
OVDS8 68,8167 382,430 ,866 ,884
OVD9 68,9167 388,378 721 ,887
OVD10 68,9333 387,537 778 ,886
OVDI11 68,8556 385,912 134 ,886
OvVDI12 68,8611 385,796 ,810 ,885
OvVDI13 68,6000 356,420 ,336 ;915
OvVD14 68,8444 385,987 ,784 ,886
OVDI16 68,4667 360,250 ,310 917
OVD17 68,7444 380,683 ,870 ,883
OVDI38 68,8444 384,858 792 ,885
OVD19 68,8667 385,591 ,810 ,885
OVD20 68,8000 381,647 ,854 ,884
Madde Sayis1 Cronbach
Genel Alpha
20 0,895

Tablo 3.8’¢ bakildiginda maddelerin timiiniin diizeltilmis puan korelasyonun

0,30’dan yiiksek oldugu goriilmektedir. Bu durum olgekteki maddelerin giivenilir




66
oldugunu ifade etmektedir. Ayrica cronbach alpha katsayisinin 0,895 olmasi, Olgek

genelinde giivenilirliginin yliksek oldugu anlamina gelmektedir.
111.5.7. Orgiitsel Vatandashk Davramisina iliskin Faktor Analizi

Giivenilirligi dogrulanan 20 maddelik orgiitsel vatandaslik davranisi 6lgegine
varimaks aciklayic1 faktor analizi uygulanmistir. KMO ve Barlett Kiiresellik Testinin

sonuglar1 Tablo 3.9.’te gdsterilmistir.

Tablo 3.9-KMO Testi

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) Testi 960
Barlet Ki-Kare 3465,704
Kiiresellik X 136
Testi
P 0,000

Tablo 3.9 incelendiginde KMO (960) ve Barlett (0,000) degerlerinin referans
Olctitlerini sagladig1r goriilmektedir. Bu durum 6rneklemin analiz i¢in yeterli oldugu ve
anlaml faktorler elde edilecegi anlamma gelmektedir. Orgiitsel vatandashk davranisi
Olgegine yapilan agiklayici faktor analizinde elde edilen diger bulgular Tablo 3.10’da

verilmistir.




Tablo 3.10.-Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Iliskin Faktor Analizi
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Faktorler Faktor Yiikleri Ozdegerler Aciklanan Toplam Cronbach Alfa
Varyans Varyans
Sportmenlik- 6,841 40,244 40,244 0,860
Vicdanlilik-
Sivil Erdem
OVD 11 0,775
OVD 20 0,746
OVD 17 0,742
OVD 10 0,721
OVD 14 0,718
OVD 19 0,696
OVD 12 0,692
OVD 18 0,680
OVD9 0,650
OVD 16 0,649
Ozgecilik ve 5,903 34,722 74,966 0,711
Nezaket
OVD 8 0,648
OVD 3 0,851
OVD 2 0,800
OVD 1 0,779
OVD 7 0,702
OVD 4 0,670
OVD 5 0,668

Yukarida yapilan agiklayici faktor analizinde “bankamda bagkalarinin haklarini

kotiiye kullanmam.” , “isimde her zaman dakik olmaya ¢alisirim.” ve “mesai saatlerinde

ekstra mola almak istemem.” ifadelerinin faktor yiikii 0,40’1n altinda oldugu i¢in ¢ikarilmig

ve analize 17 ifadeyle devam edilmistir. Tablo 3.10’da da goriildiigii gibi analiz sonucunda

iki boyut/faktor elde edilmistir. 15 maddeden olusan birinci boyuta “centilmenlik-




68
vicdanlilik-sivil erdem” ; ikinci boyuta ise “0zgecilik-nezaket” adi verilmistir. Birinci
faktor toplam varyansin %40,244’iinii agiklamis ve ¢alisanlarin orgiit i¢in yapici kararlarin
alinmasinda s6z sahibi olma, Orgiit yararma goniillii olarak davranig sergileme ve is
sirasinda meydana gelecek zorluklarla basa ¢ikabilmesini ifade etmistir. Ikinci faktor ise
toplam varyansin %34,722’sini agiklamistir. Bu boyut ¢alisanlarin bir sorunun olusmasini
engellemek ya da hafifletmek icin attigi adimlar1 ve goniillii bir sekilde diger calisma
arkadaglarina yardim etme davranigini géstermistir. Ayrica boyutlara iliskin Cronbach Alfa
katsayilarindan (centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem= 0,860; 06zgecilik-nezaket=0,711)
giivenilir oldugu gézlenmistir.

111.6. Hipotezlerin Testi

Kisi-orgilit uyumu, kisi-is uyumu ve orgiitsel vatandasglik davranist ve onun
boyutlarina yonelik korelasyon analizi yapilmis ve asagidaki tablo 3.11°de
olusturulmustur.

Tablo 3.11. Kisi-Orgiit Uyumu ve Kisi-Is Uyumunun Orgiitsel Vatandaslik Davranisi le
Miskisi

Ortalama | Std. Kisi- Kisi-is | Centilmenlik | Ozgecili- Orgiitsel
Sapma | Orgiit Uyumu | -Viedanhhk- | Nezaket | Vatandashk
Uyumu Sivil Erdem Davramsi
Kisi-Orgiit 3,519 1,036 1
Uyumu
Kisi-Is 3,479 825 678" 1
Uyumu
Sportmenlik- 3,792 1,132 ,560™ ,499™ 1
Vicdanhhk-
Sivil Erdem
Ozgecilik- 3,781 ,994 575" 471 ,806™ 1
Nezaket
Orgiitsel 3,788 1,025 ,593™ 513" ,972™ ,923™ 1
Vatandashk
Davramsi




69

Bulgulara gore kigi-orgiit uyumu ile kisi-is uyumu arasinda pozitif yonli

(0,678) bir iliskiden s6z edilebilir. Bunun yaninda kisi-orgiit uyumu ile centilmenlik-
vicdanlilik-sivil erdem boyutu arasindaki pozitif yondeki (0,560) iliski, 6zgecilik-nezaket
boyutu arasindaki iliskiye gore (0,575) daha distktiir. Kisi-orgiit uyumu ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasindaki iligkiye bir biitiin olarak bakildiginda da aralarinda pozitif
yonli (0,593) bir iliski oldugu soylenebilir. Diger bir ifadeyle kisi-orgiit arasindaki
uyumunun artmasi ¢alisanlarin orgiit icerisinde orglitsel vatandaslik davranisi gostermesini

de arttirmaktadir.

Tabloya bakildiginda kisi-is uyumu ile 6zgecilik-nezaket (0,471) boyutu ve
centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem arasinda pozitif yonde (0,499) iliski oldugu
goriilmektedir. Kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranigi arasindaki iligskiye genel
olarak baktigimizda da benzer bir iligki (0,513) oldugu goriilmektedir. Diger bir ifadeyle
kisi-is arasindaki uyum arttik¢a ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri de

artmaktadir.

Korelasyon analizi ile degigkenler arasinda iligkinin var oldugu saptandiktan
sonra ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir. Analizde kisi-is uyumu ve kisi-orgiit
uyumu bagimsiz degisken olarak ele alinirken; orgiitsel vatandaslik davranisi bagimli

degisken olarak ele alinmistir. Bulgular Tablo 3.12°de verilmistir.
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Tablo 3.12- Kisi-Is Uyumu ve Kisi-Orgiit Uyumunun Orgiitsel Vatandaslik Davranisi
Uzerine Etkisi

Bagimh Orgiitsel Vatandashk Davramsi
[ t P
Bagimsiz
Kisi-Orgiit Uyumu 0,450 5,619 0,000

Kisi-is Uyumu 0,254 2,526 0,012

R? 0,374
Diizeltilmis R? 0,367

F 52,978

Tablo 3.12 incelendiginde kisi-orgiit uyumu ve Kkisi-is uyumu, Orgiitsel
vatandaslik davramisinin %37’sini agiklamaktadir. Ote yandan hem kisi-orgiit uyumunun
(0,450) hem de kisi-is uyumunun (0,254) orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Dolayisiyla HI ve H2 desteklenmektedir. Ayrica kisi-orgiit
uyumunun (0,450) kisi-is uyumuna (0,254) kiyasla Orgiitsel vatandaslik davranisini
aciklama giiciiniin daha yiiksek oldugu anlasilmaktadir. Buradan hareketle kisi-is uyumuna
nazaran Kisi-orgiit uyumunun Orglitsel vatandaslik davranisinda daha belirleyici oldugu

sOylenebilir.

Kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun genel orgiitsel vatandashk davranigi
tizerindeki etkisi belirlendikten sonra oOrgiitsel vatandashk davraniginin “centilmenlik-
vicdanlilik-sivil erdem” boyutuna etkisine bakilmistir. Elde edilen regresyon analizi

bulgular1 Tablo 3.13’da verilmistir.
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Tablo 3.13-Kisi-Orgiit Uyumu ve Kisi-Is Uyumunun Centilmenlik-Vicdanlilik-Sivil Erdem
Uzerine Etkisi

Bagimh Centilmenlik-Vicdanhhk-Sivil Erdem
[ t P
Bagimsiz
Kisi-Orgiit Uyumu 0,447 4,921 0,000
Kisi-is Uyumu 0,305 2,671 0,008
R? 0,340
Diizeltilmis R? 0,332
F 45,552

Tablo 3.13’a bakildiginda kisi-orgiit uyumunun ve kisi-is uyumunun orgiitsel
vatandaglik davraniginin boyutu olan centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdemi pozitif yonde
etkiledigi goriilmektedir. Tablodaki bulgulardan kisi-6rgiit uyumunun boyutu agiklamada
(0,447), kisi-is uyumuna kiyasla (0,305) daha giiclii oldugu ifade edilebilir. Tablodaki

bulgular Hla’nin ve H2a’nin desteklendigini gostermektedir.

Kisi-orglit uyumu ve kisi-is uyumunun orglitsel vatandaslik davranisinin
“0zgecilik-nezaket” boyutuna etkisine iligkin regresyon analizi bulgular1 Tablo 3.14’da yer

almaktadir.

Tablo 3.14-Kisi-Orgiit Uyumu ve Kisi-Is Uyumunun Ozgecilik ve Nezaket Uzerine Etkisi

Bagimh Ozgecilik-Nezaket
B T P
Bagimsiz
Kisi-Orgiit Uyumu 0,454 5,703 0,000
Kisi-Is Uyumu 0,180 1,814 0,071
R? 0,343
Diizeltilmis R? 0,335
E 46,164
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Tablo 3.14°¢ bakildiginda sadece kisi-Orgiit uyumunun Ozgecilik-nezaket
boyutunu pozitif (0,454) yonde etkiledigi goriilmektedir. Dolayistyla H1b desteklenmekte;

H2b ise desteklenmemektedir.
111.6.1 Demografik Degiskenlere liskin Fark Bulgular

Calismada banka calisanlarinin demografik 6zellikleri agisindan kisi-orgiit
uyumunda, kisi-is uyumunda ve Orgiitsel vatandaslik davramisinda farkliliklarin olup
olmadig1 da incelenmistir. Farka iligkin analizlerde iki gruplu degiskenlerde bagimsiz
orneklem t testi; ikiden fazla gruplar icin ise tek yonlii varyans (Anova) testi kullanilmistir

(Kerse ve Karabey, 2014: 34).
111.6.1.1. Cinsiyet Degiskeni Acisindan Farkhiliklar

Cinsiyet degiskeninde kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu, centilmenlik-
vicdanlilik-sivil erdem ve Ozgecili-nezaket boyutlar1 ve genel oOrgiitsel vatandaslik
davranigi arasinda farklilik olup olmadigini gérmek i¢in bagimsiz drneklem t testi yapilmisg

ve Tablo 3.15’te verilmistir

Tablo 3.15- Cinsiyet Degiskeni Acisindan Bagimsiz Orneklem T Testi

Degisken Cinsiyet N Ortalama Standart Sig.
Sapma
Kisi-Orgiit Erkek 115 3,5072 1,07637 0,847
Uyumu Kadin 65 3,5385 ,96769
Kisi-Is Uyumu Erkek 115 3,5441 ,77600 0,157
Kadin 65 3,3626 ,89894
Sivil Erdem- Erkek 115 3,8383 1,16684 0,469
Vicedanhhik- Kadin 65 3,7108 1,07065
Sportmenlik
Ozgecilik- Erkek 115 3,7901 1,00452 0,871
nezaket Kadin 65 3,7648 ,98147
OvVD Erkek 115 3,8184 1,03884 0,593
Kadin 65 3,7330 1,00437
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Tablo 3.15’¢ bakildiginda kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, genel OVD ve
vatandashigin centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem ve 06zgecilik-nezaket boyutlarinda

cinsiyet agisindan bir farklilagma goriilmemektedir.
111.6.1.2. Medeni Durum Degiskeni Acisindan Farkhihklar

Medeni durum degiskeninde kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, centilmenlik-
vicdanlilik-sivil erdem ve Ozgecilik-nezaket boyutlar1 ve genel oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda farklilik olup olmadigini goérmek i¢in bagimsiz 6érneklem t testi yapilmis

ve Tablo 3.16’da verilmistir.

Tablo 3.16- Medeni Durum Agisindan Bagimsiz Orneklem T Testi

Degisken Medeni N Ortalama Standart Sig.
Durum Sapma
Kisi-Orgiit Evli 137 3,4842 1,04941 0,429
Uyumu Bekar 43 3,6279 ,99525
Kisi-is Uyumu Evli 137 3,4734 ,80937 0,881
Bekar 43 3,4950 ,88137
Sivil Erdem- Evli 137 3,8051 1,15678 0,786
Vicdanhlik- Bekar 43 3,7512 1,05973
Sportmenlik
Ozgecilik- Evli 137 3,7435 ,98093 0,368
nezaket Bekar 43 3,9003 1,03558
OvVD Evli 137 3,7797 1,03052 0,855
Bekar 43 3,8126 1,01685

Tablo 3.16’ya bakildiginda kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, genel orgiitsel
vatandaslik davranisi ve vatandashigin centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem ve 6zgecilik-

nezaket boyutlarinda medeni durum agisindan herhangi bir farklilagma goriilmemektedir.
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111.6.1.3. Yas Degiskeni A¢isindan Farkhliklar

Yas gruplar1t arasinda ¢alisanlarin  kisi-orglit uyumu, kisi-is uyumu,
centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem, 6zgecilik-nezaket ve orgiitsel vatandaslik davranisi
algisinda farklilik olup olmadigint gérmek i¢in tek yonlii varyans (One-Way Anavo) testi

yapilmis ve Tablo 3.17’°de sunulmustur.

Tablo 3.17- Yas Degiskeni Agisindan Tek Yonlii Varyans (Anova) Testi

Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplam Derecesi Toplam
Kisi-Orgiit 4,705 2 2,352 2,222 111
Uyumu 187,345 177 1,058
192,049 179
Kisi-1s 2,625 2 1,312 1,950 ,145
Uyumu 119,109 177 ,673
121,734 179
Sportmenlik- ,153 2 ,076 ,059 ,943
Vicdanhhik- 229,096 177 1,294
Sivil Erdem 229,249 179
Ozgecilik- 1,388 2 694 701 498
Nezaket 175,322 177 ,991
176,710 179
Orgiitsel ,079 2 ,039 ,037 ,964
Vatandashk 187,813 177 1,061
Davranisi

Tablo 3.17°deki bulgular incelendiginde yas gruplarinin degiskenler arasinda

farklilasmaya yol agmadig1 goriilmektedir.

111.6.2.4. Yonetici Degiskeni Acisindan Farkhliklar

Yoneticilik gorevi degiskeninde kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu, centilmenlik-

vicdanllik-sivil erdem ve ozgecili-nezaket boyutlar1 ve genel Orgiitsel vatandashk
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davranig1 arasinda farklilik olup olmadigini gérmek icin bagimsiz 6érneklem t testi yapilmis

ve Tablo 3.18’de verilmistir.

Tablo 3.18- Yéneticilik Agisindan Bagimsiz Orneklem T Testi

Degisken Yoneticilik N Ortalama Standart Sig.
Sapma
Kisi-Orgiit Var 47 3,7660 1,04469 0,046
Uyumu Yok 130 3,4128 1,02577
Kisi-Is Uyumu Var 47 3,8298 ,73609 0,000
Yok 130 3,3440 ,82703
Sivil Erdem- Var 47 3,9894 1,00935 0,145
Vicdanhhk- Yok 130 3,7069 1,17494
Sportmenlik
Ozgecilik- Var 47 3,9696 ,91809 0,107
nezaket Yok 130 3,6956 1,01755
OvVD Var 47 3,9812 ,94493 0,112
Yok 130 3,7023 1,05167

Tablo 3.18’¢ bakildiginda yoneticilik degiskeni igin kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is
uyumu agisindan farklilik goriilmektedir. Yoneticilik pozisyonunda yer alan banka

calisanlarinin orgiitleriyle ve isleriyle uyumu diger ¢alisanlara nazaran daha yiiksektir.

111.6.2.5. Egitim Degiskeni Ac¢isindan Farkhilhiklar

Egitim gruplar1 arasinda calisanlarin kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu,
centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem, 6zgecilik-nezaket ve orgiitsel vatandaslik davranisi
algisinda farklilik olup olmadigin1 gormek igin tek yonlii varyans (One-Way Anavo) testi

yapilmis ve Tablo 3.19°da verilmistir.
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Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplanm Derecesi Toplanm
Kisi-Orgiit 9,087 3 3,029 2,914 0,036
Uyumu 182,962 176 1,040
192,049 179
Kisi-Ts 5,547 3 1,849 2,801 0,041
Uyumu 116,187 176 ,660
121,734 179
Sportmenlik- 8,272 3 2,757 2,196 0,090
Vicdanhhk- 220,977 176 1,256
Sivil Erdem 229,249 179
Ozgecilik- 7,401 3 2,467 2,565 0,056
Nezaket 169,309 176 ,962
176,710 179
Orgiitsel 7,758 3 2,586 2,527 0,059
Vatandashk 180,134 176 1,023
Davranisi

Tablo 3.19 incelendiginde; egitim agisindan kisi-6rgiit uyumu ve kisi-is uyumu

diizeylerinin farklilagtigi goriilmektedir. Kisi-orgiit uyumunu degiskeninde varyans

homojenligi saglandigi i¢in farkliligin kaynagi Tukey testi ile incelenmistir. Elde edilen

bulgular Tablo 3.20°de verilmistir.

Tablo 3.20- Kisi-Orgiit Uyumu Degiskeni A¢isindan Tukey Testi

Bagimh (DEgitim (JHEgitim Ortalama Standart Sig.
Degisken Fark Sapma

Kisi-Orgiit Lise Onlisans

Uyumu Lisans -,66974* ,24960 ,040

Lisanstisti
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Tablo 3.20 inceledigimizde farkin lise diizeyli mezunlar ile lisans mezunu
calisanlar arasinda oldugunu goriiyoruz. Lisans diizeyindeki ¢alisanlarin lise mezunu

calisanlara gore kisi-Orgiit uyumu daha fazladir.

Kisi-is uyumunu degiskenindeki farkliligin kaynagini belirlemede varyans
homojenligi saglanmadig1 i¢cin Tamhane’s T2 testi ile incelenmistir. Bulgular Tablo

3.21°de sunulmustur.

Tablo 3.21- Kisi-Is Uyumu Degiskeni A¢isindan Tamhane’s T2 Testi

Bagimh (DEgitim (JHEgitim Ortalama Standart Sig.
Degisken Fark Sapma
Kisi-Is Lise Onlisans -,71880" 20279 ,009
Uyumu Lisans

Lisansiistii

Tablo 3.21 incelendiginde; Onlisans mezunu c¢alisanlarin  lise mezunu
calisanlara gore daha fazla kisi-is uyumu algiladigr goriilmektedir. Diger egitim gruplar

arasinda farklilik bulunmamaktadr.

111.6.2.6. Birim Degiskeni A¢isindan Farkhliklar

Birim degiskeni agisindan kisi-Orgiit uyumu, kisi-is uyumu, centilmenlik-
vicdanlilik-sivil erdem ve O6zgecili-nezaket boyutlari arasinda farklilik olup olmadigim
gormek icin tek yonli varyans (One-Way Anavo) testi yapilmig ve tablo 3.22°de

gosterilmistir.
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Degisken Kareler Serbestlik Kareler F Sig.
Toplanm Derecesi Toplanm
Kisi-Orgiit 671 2 ,335 ,310 734
Uyumu 191,379 177 1,081
192,049 179
Kisi-1s 5,240 2 2,620 3,981 ,020
Uyumu 116,494 177 ,658
121,734 179
Sportmenlik- 8,820 2 4,410 3,541 ,031
Vicdanhhk- 220,429 177 1,245
Sivil Erdem 229,249 179
Ozgecilik- 4,533 2 2,267 2,330 ,100
Nezaket 172,177 177 973
176,710 179
(")rgiitsel 6,579 2 3,290 3,211 ,043
Vatandashk 181,313 177 1,024
Davramsi 187,892 179

Tablo 3.22’ye gore birim degiskeni agisindan kisi-is uyumunda, sportmenlik-

vicdanlilik-sivil erdem boyutunda ve orgiitsel vatandaslik davraniginda farklilagsma

mevcuttur.  Kisi-is uyumu ve centilmenlik-vicdanlilik-sivil ~ erdem

boyutundaki

farklilagsmalarin kaynagini tespit etmek amaciyla veri homojenligi saglandig i¢in Tukey

testi yapilmigtir. Bulgular Tablo 3.23’te verilmistir.

Tablo 3.23- Kisi-Is Uyumu ve Sportmenlik-Vicdanlilik-Sivil Erdem
Acisindan Tukey Testi

Degiskenleri

Bagimh (DBirim (J)Birim Ortalama | Standart Sig.
Degisken Fark Sapma
Kisi-Is Operasyon Bireysel -, 41492* 14752 ,015
Uyumu Pazarlama
Ticari -,18897 ,14487 ,395
Pazarlama
Sportmenlik- | Operasyon Bireysel -,16425 ,20293 ,698
Vicdanhhk- Pazarlama
Sivil Erdem Ticari -,52814* ,19928 ,024
Pazarlama
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Tablo 3.23’¢ bakildiginda bireysel pazarlama biriminde ¢alisanlarin bireylerin

operasyon biriminde c¢alisan bireylere gore daha fazla kisi-is uyumu algiladig

goriilmektedir. Tabloya gore ticari pazarlama biriminde calisanlar operasyon biriminde

calisanlara gore daha fazla sportmenlik-vicdanlilik-sivil erdem davranisi sergilemektedir.

Birim degiskeni agisindan orgiitsel vatandaslik davramigina iliskin fark veri

homojenligi saglanamadigi icin Tamhane’s T2 testi ile incelenmistir. Farka iliskin bulgular

Tablo 3.24’te verilmistir.

Tablo 3.24 Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Degiskeni A¢isindan Tamhane’s T2 Testi

Bagimh (DBirim (J)Birim Ortalama Standart Onem
Degisken Fark Sapma Diizeyi
Orgiitsel Operasyon Bireysel -,07422 ,18695 971
Vatandaslik Pazarlama
Davranisi Ticari -,44484" ,17570 ,037
Pazarlama

Tablo 3.24’e gore orgilitsel vatandaslik davranisindaki farklilik ticari pazarlama
ve operasyon birimi calisanlarindan kaynaklanmaktadir. Ticari pazarlama biriminde
calisan bireyler operasyon biriminde calisan bireylere gore daha Orgiitsel vatandaslik

davranigi sergilemektedir.

111.7. SONUC ve DEGERLENDIRME

Arastirmamizda kisi-Orgiit uyumu, “isgorenlerin degerleri ile oOrgiitiin degerleri
arasindaki uyum”; kisi-is uyumu ise “igsgorenlerin yeteneklerinin isin 6zellikleri ile uyum
gostermesi” seklinde ifade edilmistir. Diger bir kavram olan 6rgiitsel vatandaglik davranisi
ise “calisanlarin orgiit yararina gonillii olarak is tanimlarimin disinda yer alan ekstra

davraniglar1 sergilemesi” olarak tanimlanmuistir.
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Calisma kisi-orgiit uyumunun ve kisi-is uyumunun orgiitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkisini 6lgmek icin Karaman il ve ilge merkezlerinde bulunan 180 banka

calisanindan anket teknigiyle veri toplanarak yapilmis ve asagidaki sonuglara ulasilmistir:

Aragtirmada kisi-is uyumu ve kisi-Orgiit uyumu oOlgeklerine yapilan faktor
analizlerinde Olgeklerin tek faktorlii yapiya uygun oldugu ve referans kriterlerini sagladigi
gdzlenmistir. Orgiitsel vatandaslik davranisi dlgegine yapilan faktdr analizi sonucunda
centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem ve ozgecilik-nezaket olmak iizere iki boyut elde

edilmistir. Gilivenilirlik analizi bulgulari ise her bir 6lgegin giivenilir oldugunu gostermistir.

Korelasyon analizi sonuclarindan kisi-Orgiit uyumu ile Orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasinda pozitif yonlii (0,593) bir iliski oldugu tespit edilmistir. Bu sonugtan
hareketle banka calisanlarinin orgiit ile aralarindaki uyum arttikca, Orgilit yararina

gosterecekleri vatandaslik davranisinin da artacagini sdyleyebiliriz.

Korelasyon analiz sonuglarina gore kisi-is uyumu ile rgiitsel vatandaslik davranisi
arasinda da pozitif yonli (0,513) bir iliski oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla banka

calisanlarinin kisi-is uyumu arttikca sergileyecekleri vatandaslik davranislar1 da artacaktir.

Boyutsal diizeyde iliskilerin tespiti bulgularina gore kisi-is uyumu ile 6zgecilik-
nezaket (0,471) ve centilmenlik-vicdanllik-sivil erdem (0,499) boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii bir iligski vardir. Benzer sekilde kisi-orgiit uyumu ile centilmenlik-vicdanlilik-sivil
erdem (0,560) ve 6zgecilik-nezaket (0,575) boyutlar1 arasinda da pozitif yonli iligkiler
mevcuttur. Sonuglara gore; c¢alisanlarin orgiit ve isleri ile gosterdikleri uyum arttikga
sergileyecekleri 6zgecilik-nezaket ve centilmenlik-vicdanlhilik-sivil erdem davranislari da
artis gosterecektir. Ancak kisi-is uyumu ve kisi-orgiit uyumu ile boyutlarin iligkisine

bakildiginda; kisi-Orgiit uyumunun boyutlarla iliski giicliniin kisi-is uyumuna nazaran daha
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giiclii oldugu belirlenmistir. Bu durum kisi-6rgiit uyumunun saglanmasinin kigi-orgiit

uyumuna kiyasla vatandaslik davranislari iizerinde daha etkili oldugunu gostermektedir.

Kigi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun Orgiitsel vatandaglik davranist ve
boyutlariyla iligkisi incelendikten sonra regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi
sonuclarina gore kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun saglanmasinin orgiitsel vatandaslik
davranigi lizerinde anlamli bir etkisinin oldugu goriilmiistiir. Etkinin yoniine bakildiginda
pozitif yonde oldugu; yani kisi-Orgiit uyumu ve kisi-is uyumunun oOrgiitsel vatandaslik
davranisini olumlu yénde etkiledigi gdzlenmistir. Ote yandan bulgulara gore kisi-orgiit
uyumunun orgiitsel vatandaglik davranisini agiklama giiclinlin kisi-is uyumuna gore daha
yiikksek oldugu belirlenmistir. Bu durum kisi-orgiit uyumunun, kisi-is uyumuna gore
orgiitsel vatandaslik davranigini belirlemede etkisinin daha yiiksek oldugu anlamina

gelmektedir.

Analizlerde kisi-is uyumu ve kisi-6rgiit uyumu, centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem
boyutunu da pozitif yonde etkilemektedir. Ayrica sonuglar; kisi-Orglit uyumunun
centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem boyutunu kisi-is uyumuna gore daha giiclii etkiledigini

gostermektedir.

Analiz bulgular1 kisi-is uyumu ve Kkisi-orgiit uyumunun da O6zgecilik-nezaket
boyutunu pozitif bir sekilde etkiledigini gostermistir. Centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem
boyutuna benzer sekilde kisi-0rgiit uyumu 6zgecilik-nezaket boyutunu agiklamada kisi-is

uyumuna kiyasla daha etkilidir.

Banka calisanlarinin demografik ozellikleri ile kisi-orgiit uyumu, kisi-is uyumu,

orgiitsel vatandaslik davranisi ve onun boyutlari olan centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem
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ile 0zgecilik-nezaket boyutlar1 arasindaki farkliliklar incelenmis ve bazi degiskenlerde

demografik gruplar arasinda anlamli farkliliklar goriiliirken bazilarinda goériilmemistir.

Cinsiyet, medeni durum ve yas degiskenleri kisi-Orgiit uyumunda, kisi-is
uyumunda, orgiitsel vatandaslik davraniginda ve centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem ve

0zgecilik-nezaket boyutlarinda farklilik olusturmamustir.

Yoneticilik degiskeni agisindan kisi-orglit uyumunda ve kisi-is uyumunda
farklilasma gozlenmistir. Bulgulara gore yoneticilik gorevi olan ¢alisanlar, yoneticCi

olmayan calisanlara gore daha fazla kisi-orgiit uyumu ve kisi-is uyumu gostermektedir.

Egitim degiskeni agisindan inceledigimizde; kisi-is uyumu ve kisi-Orgiit uyumu
acisindan farklilagsma goriilmektedir. Sonuglara gore lisans egitim diizeyindeki c¢alisanlar
lise egitim diizeyindeki calisanlara gore daha fazla kisi-6rgiit uyumu gostermektedir. On
lisans egitim diizeyindeki ¢alisanlar ise lise egitim diizeyindeki ¢alisanlara gore daha fazla

kisi-is uyumu gostermektedir.

Birim degiskeni agisindan kisi-is uyumu, centilmenlik-vicdanlilik-sivil erdem ve
orglitsel vatandaslik davranist degiskenleri arasinda farklilik vardir. Bu sonuglara gore
bireysel pazarlama bdliimiinde c¢alisan bireyler operasyon boliimiinde c¢alisan bireylere
gore daha fazla kisi-is uyumu gostermektedir. Ticari pazarlama boliimiinde galisan bireyler
ise operasyon boliimiinde g¢alisan bireylere gore daha fazla sportmenlik-vicdanlilik-sivil
erdem davranis1 sergilemektedir. Ayrica ticari pazarlama boliimiinde calisan bireyler
operasyon bolimiinde c¢alisan bireylere gore daha fazla vatandaslik davranisi

sergilemektedir.

Yukaridaki agiklamalardan hareketle calisanlarin 6rgiit yararina daha fazla goniillii

davraniglarda bulunmasimin kisi-orgiit ve kisi-is uyumlarinin saglamasina bagli oldugunu



83
sOyleyebiliriz. Calisanlarin kisilik ozellikleri ile orgiit kiltlirii ve Orgiitsel amag¢ gibi
orgiitsel ozellikler arasinda uyum saglamasi, daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisinda
bulunmalarin1 saglayacaktir. Benzer sekilde c¢alisanlarin kisilik o6zellikleri ile isin
gereklilikleri arasinda uyum saglanmasi Orgiit yararima daha fazla vatandaslik davranisi
gostermelerine katkida bulunacaktir. Dolayisiyla calisanlarin  vatandaslik davranisi
gostermesi rekabetin hizla arttigi ortamda Orgiitiin hedeflerine ulasmasini ve rakipleri ile

rekabet edebilmesini saglayacaktir.
111.8. ARASTIRMANIN KISITLILIKLARI VE ONERILER

Biitiin caligmalarda oldugu gibi bu calismada da kisithliklardan bahsetmek
miimkiindiir. Arastirmanin ana kiitlesinin sadece Karaman ilindeki banka calisanlarindan
olugsmas1 bir kisithliktir. Zira bu durum tim bankacilik sektorii i¢in genelleme
yapilamamasina neden olmaktadir. Diger bir kisitlilik ise; Karaman ilinde bulunan
bankalarin yarisindan fazlasinin 6zel banka olmasi, bu nedenle de kamu-6zel banka
caliganlarinin  dagilimmin esit olmamasidir. Ote yandan sektdriin yogun calismay1

gerektirmesi ve ankete iliskin tereddiitler sorulara verilen cevaplara da yansimais olabilir.

Bunun yaninda literatiirde 6zellikle kisi-is uyumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi
arasindaki iligkiyi ele alan yok denilecek kadar az sayida ¢alismanin bulunmasi, ¢alismanin
giiclii bir yanim gosterir. Bu nedenle gelecekteki ¢aligmalara kisi i3 uyumunun orgiitsel
vatandaslik davranigina etkisini farkli sektorlerde ele almasi onerilebilir. Ayrica aragtirma
modeli orgit kiiltiirii, kisilik oOzellikler1 vb. farkli degiskenlerin ilave edilmesiyle

genisletilebilir.

Bulgulardan yola ¢ikilarak isletme yoneticilerine de bazi Oneriler sunulabilir.

Yoneticiler ise alim siireclerinde kisi-orgiit ve kisi-is uyumu saglayacak personelleri
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segmeye dikkat etmeli ve gerekli testleri uygulayarak siiregleri tamamlamalidir. Mevcut
caligsanlara ise kisi-is ve kigi-orgiit uyumunu arttirmaya yonelik egitimler verilmeli, igyeri
odiil sisteminin Orgiitsel vatandaslik davranigini arttiracak diizeyde olmasma 06zen
gosterilmelidir. Bu sayede calisanlardan daha etkili ve verimli performanslar elde

edilebilir.
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