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ONSOZ

Glinlimiizde  uluslararast  rekabetin  artmasi,  kiiresellesme,  miisteri
beklentilerindeki degisim insan kaynaklarinin 6nemini arttirmakta ve “ insan” faktoriini
on plana ¢ikarmaktadir. Orgiitler bu acimasiz rekabet ortaminda ayakta kalabilmek ve
devamli olabilmek icin personelinin Orgiite olan bagliligini arttirmak zorundadirlar.
Bunun i¢in de kendine giivenen, isteklere hemen cevap verebilen ve ¢oziim yolu iireten

isine bagl personele ihtiya¢ duymaktadirlar.

Yapilan bu ¢alismada da personelin orgiite baglilig1 i¢in en dnemli faktorlerden
biri oldugu disiiniilen, personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten

ayrilma niyetine etkisi tizerinde durulmaktadir.

Tez calismalarim boyunca, 6nerilerini ve destegini esirgemeyen, bilgisi ve ilgisi
ile her zaman yanimda olan, sabir ve metanetle bana her tiirlii kolaylig1 saglayan,
kendisi ile ¢alismaktan gurur duydugum sevgili tez danismanim Sayin Prof. Dr. Selen

DOGAN’a tesekkiirii bir borg bilirim.

Caligmamun istatistiksel analizi agamasinda yardimlari ile yanimda olan degerli
hocalarim Yrd. Dog. Dr. Omiir DEMIRER’e ve Yrd. Dog. Dr. Faruk SAHIN’e, bu
calismamda her zaman benim yamimda olan degerli esim Umit ILISU’ya, sevgili
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OZET

PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
VE ISTEN AYRILMA NiYETINE ETKIiSi UZERINE BIR ARASTIRMA

Ilkay iLISU
Yiiksek Lisans Tezi, Isletme Anabilim Dal
Damsman: Prof. Dr. Selen DOGAN

Eyliil 2012, 149 Sayfa

Hizla gelisen teknoloji, yiikselen kiiresellesme hareketi, miisteri beklentilerinin
artmasi, rekabetin hiz kazanmasi ve degisen personel yapisi gibi nedenlerden dolay1
cagdas yonetim uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadirlar. Cilinkii geleneksel yonetim
teknikleri yetersiz kalmaktadir. Orgiitler personelini egiterek, katilimlarim saglayarak ve
sorumluluk almaya tesvik ederek, insan faktoriinli 6n plana ¢ikarmaya calismaktadirlar.

Bu nokta da giiclendirme kavrami ortaya ¢ikmaktadir.

Bu arastirmanin amaci; Saglik sektriinde uygulama alant bulan personel
giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini

ortaya koymaktir.

Calismanin teorik kisminda; Personel Gii¢lendirme, Orgiitsel Vatandaslik
Davranist ve Isten Ayrilma Niyeti kavramlari detayli bir sekilde acgiklanmaya

caligilmistir.

Calismanin analiz kisminda; teorik kisimda verilen bilgileri stnamak amaciyla
Denizli’de faaliyet gdsteren 5 Ozel Hastanenin personeli iizerinde anket yontemi
kullanilarak arastirma gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin sonucunda elde edilen
bilgiler dogrultusunda, hastane personeli iizerinde personel giiglendirmenin oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi tespit edilmeye ¢aligilmis

ve sonugclara iliskin degerlendirmeler yapilmaya calisilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hastane, Hastane Calisanlari, Personel Gii¢lendirme,

Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Isten Ayrilma Niyeti.



ABSTRACT

EXAMINING THE EFFECT OF EMPOWERMENT ON ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOUR AND INTENT TO OUIT
Ilkay ILISU

Master Thesis, Business Department
Supervisor: Prof. Dr. Selen DOGAN
September 2012, 149 Pages

Modern management applications are needed because of the fast developing
technology, rising global movement, the increase in the customer expectations,
increasing rivalry and the changes in the staff structure. Traditional management
techniques are insufficient in nowadays conditions. In the modern management
applications the staff consider himself as a part of the organization. The organization
itself helps this idea to come true. The organizations try to bring forefront the human
factor by training the staff, encourage them take part and responsibility in the
management. The organization has to carry out these in order to save its mission and

reach its vision. At this point the “empowerment” concept arises.

The aim of this study is to bring forefront the the organizational citizenship
behaviour of staff empowerment and the intention of leaving job, that has been applied

in health sector.

In the theorical part of the study the following concepts are tried to explained:
Empowerment, Organizational Citizenship Behaviour and the Intention of Leaving Job.

In the analysis part of the study, in order to check out the information which is
given in the theorical part, a questionary research has been unduded using the staff in 5
private hospitals in Denizli. According to the finding soft the stidy, the effect of
empowerment on organizational citizenship behaviour and the intention of leaving job

has been shown and some evaluations are carrjed out about the solutios.

Key words: Hospital, Hospital Staff, Empowerment, Organizational Citizenship

Behaviour, Intention of Leaving Job.
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BIRINCi BOLUM
GIRIS
1.1. CALISMANIN ONEMIi

Giliniimlizde bas dondiiriicii bir hizda gelisen teknoloji, tiim alanlarda hizh
gelismeyi de beraberinde getirmistir. Orgiitlerin varliklarini siirdiirebilme ve gelisimleri
icin teknoloji ¢ok biiyiik imkanlar sunmaktadir. Ancak teknoloji ile insanin birlikte yer
aldig1 orgiitlerde, bir calisan olarak insana olan ihtiyag nicelik olarak azaliyor gibi

goriinse de nitelik olarak giin gectikge artmaktadir.

Giiglii orgiitler; giiclii bir yapi, yiiksek verimlilik, hassas kontrol sistemleri, en
iyi kalite, ¢alisan memnuniyetinin olusturulmasi, mitkemmel bir strateji, yonetime yeni
bakis acilar1 kazandirilmis, gelecege doniik olarak yeniden yapilandirilan orgiitlerdir.
Bu baglamda orgiitlerin en 6nemli ayirt edici giicii, kendilerini olusturan insanlar, yani
personelidir. Bu nedenle, tim orgiitler, sadakat duygusu ve bagliligi yiiksek, goniilli
olarak orgiit ¢ikarlar1 dogrultusunda hareket edecek personelle calismak arzusu ve

arayisindadir.

Bu baglamda, personelin is tanimlar1 i¢inde yer almayan ancak oOrgiitiin bir
biitiin olarak performansini etkileyen orgiitsel vatandaslik davraniglar1 gibi ekstra rol
davramiglart 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranislarinin, sonuglar
acisindan direkt davranis1 gosteren kisinin performansini degil; bir biitiin olarak orgiitiin
performansini etkilemesi, bu kavramin stratejik Onemini isaret etmektedir. Daha sik
orgiitsel vatandashik davranigi gosteren personele sahip bir orgiitiin, tiretkenligi ve
verimliligi artacak, maliyetleri diisecek, iist seviyede koordinasyon ve isbirligi
saglanacak, orgiitiin ¢cevredeki degismelere daha kolay adapte olmasini saglayacak bir

ortam olacaktir.



Orgiitler ilerleyen ¢aga ayak uydurabilmek icin yeni teknikleri 6grenmek ve
uygulamak zorundadirlar. Gelecekte basarili olacak orgiitler, diinyada degisen kosullar,
gelismeler ve siddetli rekabet karsisinda, kendi yapilarinda gerekli degisiklikleri
gerceklestirebilen ve gelecegi daha iyi yorumlayabilen orgiitler olacaktir. Bu orgiitler
kisa siirede, kaliteli ve ucuz iiretim yapip, yeni iiriinler sunabildikleri, degisen kosullara
uyum saglayabilecek esnek isgiiciine sahip olabildikleri ve ortak bir amag¢ ugrunda tiim

personeli ile birlikte biitiinlesebildikleri 6l¢lide basarili olacaklardir.

Personel giiglendirme; personelin, kendilerini motive olmus hissettikleri, bilgi ve
uzmanliklarina olan giivenlerinin arttig1, insiyatiflerini kullanarak harekete geg¢me
arzusu duyduklari, olaylari kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve Orgiitiin amaglari
dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarini saglayan uygulamalar1 ve
kosullar1 ifade etmektedir. Gliniimiizde, rekabet¢i is ortaminda oOrgiitlerin hedeflerine
ulasabilmeleri igin, performanslarmi yiikselterek nitelikli personeli ellerinde tutmalari

gerekmektedir.
1.2.CALISMANIN AMACI
Bu ¢alismanin amaci;

1) Personel giiclendirme, orgiitsel vatandaslik, isten ayrilma niyeti kavramlarini

teorik olarak incelemek,

2) Personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti

tizerine etkisini tespit etmektir.

Tiim orgiitlerde oldugu gibi 6zel hastanelerinde basarisinin arttirilmasinda, tercih
edilmesinde ve devamliliginin saglanmasinda personelinin 6nemi biiyiiktiir. Calisan
performansinin yliksek olmasi, huzurlu ve mutlu bir orgiit yapisini isaret eder. Yani
Orgiit tarafindan giliclendirilmis c¢alisanlar, Orgiitiin bir parcast olmus, Orgiitle

biitiinlesmis ve mutlu ¢alisanlardir.



Calisan performansinin yiiksek olmasi, hastane performansinin da yiiksek olmasi
demektir. Siirekli sikint1 ve sorunlarin yasandigi, personelinin memnuniyetsiz ve ilgisiz
oldugu bir 6rgiitte devamliliktan s6z etmek miimkiin degildir. Personel arasinda ugurum
yaratmadan, herkesin kendi isinde en iyi olmasimi saglayarak, goriis ve Onerilerini
dikkate alarak, onem vererek, karsilikli gliven ortami igerisinde, rgiit i¢cinde goniilliilik
esasma dayali, kisisel gelisimi arttiric1 uygulamalarla, biitliniin bir parcasi olarak sz
sahibi olmalar1 onlar1 hastaneye daha fazla baglayacaktir diisiincesiyle boyle bir ¢alisma

yapilmistir.
1.3.CALISMADA iZLENEN YONTEM

Personel giiclendirmenin, oOrgiitsel vatandaglik davranisi ve isten ayrilma
niyetine etkisine iligkin bir arastirma basligin1 tasiyan bu ¢alisma teorik ve ampirik

olmak tizere iki kistmdan olusmaktadir.

Yapilan calismanin teorik kisminda incelenen personel giiclendirme, Orgiitsel
vatandaglik davranis1 ve isten ayrilma niyeti konularina iliskin literatiirde pek ¢ok yayin
ve arastirma bulunmaktadir. Ancak ili¢ kavramin bir arada incelendigi bir arastirmaya
rastlanilmamistir. Personel giiclendirme, orgiitsel vatandaglik davranisi ve isten ayrilma

niyeti kavramlari teorik kisimda detayl1 bir sekilde agiklanmaya ¢alisilmistir.

Teorik kistmdan sonra, Denizli ilinde faaliyet gosteren 5 6zel hastanenin
personeline yonelik, ankete dayali bir aragtirma bolimii olusturulmustur. Bu bdliimde
anket verilerinin ¢dziimlenmesi sonucunda elde edilen bulgular dogrultusunda, 6zel
hastanelerde personel gili¢clendirme uygulamalarinin orgiitsel vatandaslik davranisi ve

isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisi belirlenmeye caligilmistir.
1.4.CALISMANIN PLANI

Bes boliimden olusan bu c¢alismanin birinci boliimii olan giris bdliimiinde;

caligmanin 6nemi, amaci, ¢alismada izlenen yontem ve ¢alisma plani yer almaktadir.



Ikinci boliimde; personel giiglendirme kavrami, ortaya ¢ikisi, tanimi ve kapsami,
personel giiclendirmenin temel unsurlari, personel giiclendirmenin siireci ve

uygulanmasi iizerinde durulmaktadir.

Ucgiincii boliimde; orgiitsel vatandaslik davranismin tanimi, boyutlari, rgiitsel
vatandaslik davranigini ortaya ¢ikaran faktorler, kisisel ve ¢evresel faktorlerin orgiitsel
vatandashik davramigina etkisi ve Orgiitsel vatandaslik davranmiglarinin = Grgiit
performansina ve verimliligine etkisi acisindan sonuclarinin neler olabilecegi iizerinde

durulmaktadir.

Dérdiincii boliimde; isten ayrilma niyeti kavramu, isten ayrilma niyetini etkileyen
faktorler ve nedenlerinin neler olabilecegi, isten ayrilma niyeti ile iliskili is tatmini, is
stresi ve oOrgiitsel baglilik kavramlari, isten ayrilma niyetinin sonuclar1 ve 6nlenmesi,

personel devir oraninin ne anlam ifade ettigi tizerinde durulmaktadir.

Besinci boliimde ise; Denizli ilinde faaliyet gosteren 5 6zel hastane ¢alisanlari
lizerinde yapilan ve anket calismasina dayali olarak gerceklestirilen bir arastirma
bulunmakta ve bu béliimde arastirmanin amaci, kapsam ve sinirlari, arastirma

sonucunda elde edilen bulgular ve bunlarin degerlendirilmesine yer verilmektedir.

Sonug ve Oneriler kisminda ise; tez ¢alismasinin teorik ve arastirma boliimleri

analiz edilerek yapilan tespitler ve degerlendirmeler yer almaktadir.



IKiINCi BOLUM

PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMINA
GENEL BIiR BAKIS

Personel giiclendirme, personele orgiit faaliyetleri ile dogrudan ilgilenme, daha
fazla kararlara katilma imkani taniyan ve Orgiitiin performansini artirmak i¢in daha fazla
sorumluluk veren bir anlayistir. Bu kavramin odaklandig: temel nokta; calisanlarin isleri
basarabilme yeteneklerini azaltacak simirlamalarin ortadan kaldirilmasi ve onlarin

islerini kendilerinin yapabilmelerinin saglanmasidir (Dogan ve Demiral, 2009: 49).
2.1. PERSONEL GUCLENDIRME KAVRAMI

Personel giiclendirme, hem orgiitsel iliskiler hem de motivasyon acisindan
incelendigi icin farkl tanimlar ve yaklasimlar ortaya ¢ikmaktadir. Bir iligkiler bigimi
olarak degerlendirildigi zaman giiclendirme, yoneticinin sahip oldugu gii¢ ve kontroli,
goreceli olarak, daha az giici olan kisilere devretmesi anlamina gelmektedir.
Motivasyon agisindan bakildiginda ise ‘baghlik ise baghiligini, ise ve isyerine dair
olumlu duygularin1 giiclendirmeye yonelik psikolojik bir yatirim’® olarak da

degerlendirilmektedir.

Yonetim kavrami olarak personel giiclendirme, bir personelin faaliyet alani
icinde herhangi bir kisiden onay almaksizin karar vermesine yonelik bir otorite ve
kisileri gelistirme siireci olarak tanimlanabilmektedir. Gii¢lendirilmis orgiitlerde bu
nedenle, ¢alisma iliskileri temelden farkli bir sekilde algilanmaktadir (Barutgugil, 2004:
398).

Modern yonetim teknikleri olarak adlandirilan her yaklasim, kendi yetki ve
sorumluluk alani i¢inde, orgiit adina insiyatif kullanabilen, karar alabilen ve bu kararini
uygulayabilen personele ihtiyag duymaktadir. Bu niteliklerin kavramsal ifadesi ise

“personel giiglendirme” dir.



Bagka bir tanima gore personel gii¢lendirme, (Oudtshoom and Thomas, 1995:1)
“personelin kendisini gii¢lii hissetmesi ve belirli limitler dahilinde bu giiciinii 6zgiirce
kullanabilmesidir”. Diger bir tanima goére ise (Osborne, 1994:2), “kisisel becerilerin
sosyal entegrasyonudur”. Bir baska yazar da personel giiclendirmenin 3 diizeyinden

bahsetmektedir (Cuhadar, 2005: 2- 3):

e Birinci diizey, kisisel gii¢ diizeyi olan mikro diizeydir. Bu diizeyde personel
kendinin farkina varma, sayginligmmi fark etme, yararli oldugunu anlama,
kendine giiven, pozitif diisiinme, liderlik, maharet ve kisisel sorumluluk

iistlenme diizeyinde gili¢lendirme yapilabilir.

e Ikinci diizeyde (ara diizey, kisileraras: gii¢ diizeyi), personele olaylar karsisinda
ani karar verme, karsilikli iliski ve yardimseverlik, miinazara edebilme,
farkliliklar1 fark edebilme, sorun ¢6zme ve karar verme diizeylerinde

giiclendirme yapilabilir.

e Ugiincii diizeyde (politik gii¢, makro diizey), personele olaylar  karsisinda
kritik refleks gosterme ve niianslar1 fark edebilme nitelikli giiglendirme

yapilabilir.

Personel giiglendirme, oOrgiitsel hedef ve degerlere ulasabilmek amaciyla,
miisteri isteklerinin tatminini saglamak ve siireci gelistirmek icin orgiitsel baglhiligi,
giiveni ve yetene8i olan personelin iyi tanimlanmis sinirlar igerisinde sahiplik ve
sorumlulugu tistlenmesidir (Ak¢akaya, 2010: 149-150). Personel giiclendirme personele
isiyle ilgili yetki ve sorumlulugun verilmesi olarak tanimlamakta, personel igin sahibi
olmaktadir(a.g.e). Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisine gore degerlendirildiginde,
giiclendirme, oOrgiitiin bireye bir anlamda kendini gosterme ve hatta gerceklestirme
imkan1 sunmasidir(a.g.e). Personel giiclendirme, personelin kendilerini motive edilmis
hissettikleri, bilgi ve uzmanliklarina olan gilivenlerin arttig1, inisiyatif kullanarak

harekete ge¢me arzusu duyduklari, olaylar1 kontrol edebileceklerine inandiklar1 ve



Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda uygun ve anlamli bulduklar isleri yapmalarini saglayan

kosullar seklinde tanimlanmaktadir (a.g.€).

Literatiirdeki degisik personel giiclendirme tanimlar1 soyle ifade edilebilir

(a.g.e):

Bilgi, enformasyon ve giiciin astlarla paylagilmasi,

Karar verme giiclinlin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde
yeniden dagitilmasi,

Personele 6nemli kararlar verebilme yetkisinin verilmesi ve bu kararlarin
sonuclarinin sorumlulugunu tasima bilincine sahip kilinmasi,

Personele isleriyle ilgili kararlar1 vermelerini saglayacak imkanlarin
sunulmast ya da onlara kendi faaliyetlerinin  sorumlulugunu
tistlenebilecekleri bir ortamin saglanmasi,

Giiclendirme felsefesini benimseyen bir isletmede alt kademede gorev
yapanlarin sahip olacagi etkide 6nemli artislar talep eden bir vizyon,

Y oneticilerin astlarina gii¢, yetki, kontrol ve sorumluluk vermesi.

Gortldiigii gibi, personel giiclendirme ile ilgili literatiirde ¢ok farkli tanimlar

bulunmaktadir. Bu tanimlardaki ortak noktalar ise su sekildedir (a.g.e):

>

Hiyerarsik giice sahip olan kisilerden alinan yetkilerin 6rgiitte miimkiin olan
en alt kademeye devredilmesi,

Alt kademedekiler arasinda yetki ve sorumlulugun artirilmast,

Alt kademedeki personelin kendi kariyerinin sorumlulugunu iistlenmesine
olanak taninmasi,

Alt kademedeki personelin problem ¢dzme yeteneklerinin gelistirmesi,

Tiim personelin potansiyellerine ulagsmalarina yardimci olunmast,

Personel giiclendirmenin olumlu etkilerinin personelin tiim hayatina

yayilmasinin saglanmasidir.



Giiclendirilmis personel, hem kendisine, hem yoneticilere hem de orgiite pek

cok yarar saglayacaktir. Bu yararlardan baslicalar1 sunlardir (Ogiit vd., 2007: 166):

Personele Duyulan Giivenin ifadesi,

Yaraticilik ve iiretkenligin tesvik edilmesi,

Yetki devri ile yoneticinin daha da gii¢ kazanmast,

Daha etkin ve iki yonlii iletisim,

Yonetici i¢in daha 6nemli konularda kullanabilecegi zaman tasarrufu,
Bireysel gelisime imkan taninmasi,

Yaparken 6grenmeye imkan taninmasi,

Mesuliyet ve orgiitsel aidiyet duygusunun gelistirilmesi,

AN N NN Y U N NN

Orgiitsel aidiyet ve baglilik duygusunun giiclenmesi ile birlikte isten ayrilma
ya da ¢ikarmalarda azalma,
v Personelin ¢esitli alanlarda beceri kazanmasi,

v" Birinin yoklugunu bir bagkasinin hemen doldurabilmesi.

Personelin sorumluluk alabilmesi igin problem ¢6ziimiinde ve karar vermede

risk alabilen ve insiyatif kullanabilen 6zelliklere sahip olabilmeleri gerekmektedir.
2.1.1. Personel Kavram

Personel, en genis anlamiyla orgiitteki biitiin beseri kaynaklari, yani gérevleri ne
olursa olsun orgiit faaliyetlerinde yer alan biitiin insanlar1 ifade etmektedir. Baska bir
ifadeyle, orgiitte calisan insanlar, yaptiklari isin niteligine bakilmaksizin personel

kavramlariyla adlandiriimaktadir (Dinger ve Fidan, 2009: 261).

Glinlimiizde Orgiitiin basarili olmasini saglayan en onemli unsurun, Orgiitiin
personeli oldugu genel olarak kabul edilmektedir. Personel deyimi insan kaynaklari
kavramiyla ifade edilmekte olup, gliniimiizde orgiitlerin mamul ve hizmet iiretimi olarak
tanimlanan hedeflerine varmak amaciyla kullanmak zorunda olduklar1 kaynaklardan biri

olan insani ifade etmektedir. Personel kavrami bir Orgiitte, en iist yoneticiden en alt



kademedeki niteliksiz ¢alisanlara kadar tiim galisanlar1 kapsamaktadir (Kaynak vd.,
1998: 15).

Yerine getirdikleri gorevler agisindan personel dort gruba ayrilabilir (Dinger ve
Fidan, 2009: 261):

o Yonetici Personel: Organizasyonda yer alan tst, orta ve alt kademe

yoneticilerini kapsamaktadir.

. Biiro Personeli (Beyaz Yakalilar): Yoneticiler disinda kalan ve biiro

hizmetlerinde ¢alisan biitiin personeldir.

) Teknik Personel (Mavi Yakalilar): Yoneticiler disinda kalan ve teknik
islerde ¢alisan miihendis, teknisyen ve ustabasilardan olusan personeli ifade etmektedir.

Teknik Personelin genel olarak gorevi tiretim faaliyetlerine nezaret etmektir.

. Isciler: Beden giiciinii iiretimde kullanan personeldir. Dogrudan dogruya
tiretimde ¢alisan (direkt) ve bunlara yardim eden, dolayli olarak iiretime katilan isciler
olmak iizere iki gruba ayrilabilir. Dolayli olarak iiretime katilan is¢iler temizlik, bakim-
onarim ve bekeilik gibi gorevleri yerine getirirler. Bir bagka agidan isciler vasifli

(nitelikli) ve vasifsiz (niteliksiz) olarak da gruplandirilabilir.
2.1.2. Personel Kavraminin Onemi

Orgiit, mal ve hizmet iiretmek i¢in olusturulmus bir tasarimdir. Bu tasarimin
hayata gecirilebilmesi, orgiit icin belirlenen amag¢ ve hedeflerin gerceklestirilebilmesi,
insanin fiziksel ve/veya diisiinsel diizeyde katilimini gerekmektedir. Orgiitte iiretim
yapabilmek i¢in insan disinda diger iiretim faktorlerine de ihtiyag vardir. Bu faktorleri
birbirleriyle iligkili kistmlardan olusan uyumlu bir biitiin haline getirmek, yine insanin
varlig1 ile miimkiindiir. Diger taraftan Orgiitiin trettigi ¢iktilar1 tiiketen de insandir.
Orgiitler insanlar tarafindan meydana getirilmekle birlikte yine insanlar icin, insan

ihtiyaclarini karsilamak amaciyla kurulurlar. O halde orgiitlerin varlik sebebi insandir;



“insan” ihtiyaglarmi tatmin etmek istedigi igin bir taraftan “Orgiit amaci” diger taraftan
da hem girisimci ve yonetici olarak hem de fiziksel ve diisiinsel emek olarak “orgiitiin
arac1” konumundadir (Yiiksel, 2003: 1). Personelin bir orgiitiin en degerli varlig1 ve
dinamik tek unsuru oldugu artik tiim acikligi ile goriilmekte ve kabul edilmektedir
(Barutgugil, 2004: 47).

Insanin 6rgiit icin bir kaynak oldugu, hatta en énemli kaynak oldugu diisiincesi,
insanlarin orgiitii amaglarina ulastirabilecek hangi tip 6zelliklere sahip oldugu sorusunu
giindeme getirmektedir. Orgiitii amaglarina ulagtirmak orgiitsel etkinlik kavramu ile
ifade edilmektedir. Bir 6rgiitiin personeli ne kadar etkinse orgiit de o kadar etkindir; bir
orgiit ne kadar etkinse o kadar basarilidir. Orgiitsel basar1 ile orgiitiin personeli
arasindaki iligki, orglitle insanin 6zdes olarak degerlendirilmesine sebep olmaktadir.
Boylece, insanlarin sahip oldugu ozellikleri ifade eden insan sermayesi kavrami ortaya
¢ikmaktadir. Insan sermayesi; bilgi, beceri ve deneyimi kapsayan entelektiiel sermaye
ile sosyal ve duygusal sermayeden olusan bir biitindiir. Bu baglamda insan kaynaklari
yonetimi personeli entelektiiel, sosyal ve duygusal kiymetleri igeren sermaye sahipleri
olarak ele almali ve bu sermayelerin degerlendirilmesi ve gelistirilmesi yoniinde faaliyet

gostermelidir.

Gerekli nitelikleri tagiyan personele sahip olmayan orgiitlerin nitelikli hizmet
sunmalari, rekabet ortaminda ayakta kalmalari, toplumsal degisim hizina ayak
uydurmalari, bunun i¢in gerekli yenilik¢iligi zamaninda goriip uygulamalari miimkiin
degildir (Aykag, 1999: 12). Verimliligi artirmak ic¢in yapilan yeniden yapilanma
caligmalarinin ¢ogunlugunda teknoloji 6n plana ¢ikmakta, insan unsuru ihmal
edilmektedir. Oysa teknoloji ne kadar gelisirse gelissin Orgiitte insan kaynaginin ikame
edilmesi miimkiin degildir. Bir orgiite en yliksek teknolojileri getirmek, en yliksek
yatirnmlar1 yapmak miimkiindiir; ancak bu teknolojileri kullanacak, yatirimlar
degerlendirecek kaliteli, egitimli ve is tatmini her agidan yiiksek personel olmazsa,

biitiin bunlar bir anlam ifade etmeyecektir. Bu agidan bakildiginda, bir orgiitii basariya
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ya da basarisizliga gotiiren en 6nemli faktor insan kaynagi yani personeli olmaktadir
(Yiiksel, 2003: 4).

2.1.3. Gii¢lendirme Kavram

Gliglendirmek, bir baskasina gii¢ vermek demektir. Geleneksel kullanim olarak
giic, yetki anlamindadir. Gilig aym1 zamanda Kkapasiteyi agiklamak iginde
kullanilmaktadir. Ayrica, gili¢ enerji anlammna da gelmektedir. Bundan dolayi,

giiclendirmek ayn1 zamanda enerji vermek anlamindadir (Cavus, 2008: 1289).

Giiglendirme, bagkalarin1 enerjik hale getirmektir. Buradaki giiclin anlami,
giinimiizdeki motivasyon anlamindaki giiglendirmeyi kapsamaktadir. Dolayisiyla
giiclendirme, motivasyonun geleneksel anlamina yeni bir bakis agis1 getirmektedir.
Geleneksel anlayis, siki kontrol, kati bir cezalandirma ve sarta bagh o6diillendirme
bilesimine dayanmaktadir. Bu anlayista is sadece personel i¢in bir aragtir ve personelin
birinci gorevi itaattir. Oysa yeni anlayig, daha esnek bir kontrolii ve isle ilgili birlik
duygusunu vurgulamaktadir. Yonetimde personeli uzaklastirmak yerine bagliligin
saglamak ve isi daha anlamli kilmak hedeflenmektedir (Dogan ve Kilig, 2007: 56).

Gii¢lendirme, oOrgiit personelinde halihazirda var olan bilgi, beceri ve
motivasyonel giiciin agiga ¢ikarildigi yonetsel bir yaklagimdir. Bu anlamda
giiclendirme, mikro agidan degerlendirilmekte ve her bireyin kendi i¢indeki giiciinii,
yaraticiligini ve enerjisini agiga ¢ikarma davranigi olarak tanimlanmaktadir. Makro
acidan ise; insanlarin, orgiitlerin ve toplumlarin kendi yasamlarina dair ustalik elde
ettikleri bir siire¢ olarak agiklanmaktadir. Gliglendirme yaklasimi, personeli sadece belli
bir alandaki gorevleri yerine getiren kisiler olarak degil, ¢ok vasifli problem ¢oziiciiler
olarak degerlendirmekte ve orgiitlere bu yonde bir yapilanmay1 énermektedir (Sarialtin

ve Yilmazer, 2007: 4).

Sosyal kavramlarin birgogunda oldugu gibi gii¢clendirme kavrami tizerinde de

arastirmacilar tarafindan bir uzlasmanin saglanamadigini gérmekteyiz. Yazarlarca bazi
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noktalarda ortak goriigler ortaya ¢ikmis olmasina ragmen tam bir uzlasidan s6z etmek
miimkiin degildir (Peccei ve Rosenthal, 2001: 833; Wilkinson, 1998: 40). Gii¢glendirme
konusunda, bazi yazarlarca, yonetimin tizerine diisen gorevler boyutuyla yaklasilarak
tanimlamalar yapildig1 goriilmektedir. Buna karsilik baska bir grup yazar tarafindan ise
giiclendirme konusunda yapilanlar hakkinda personelin nasil algilamalar iginde
olduklar1 dikkate alinarak tanimlar yapildigi anlasilmaktadir. Giiglendirme kavrami ile
ilgili olarak iist yonetime diisen gorev ve sorumluluklari dikkate alan yazarlarin

tanimlarindan bazilarina asagida yer verilmistir:

v' Hales ve Klidas (1998: 89) gii¢lendirmeyi, bilgi, enformasyon ve giiciin

astlarla paylasilmasi olarak tanimlamaktadir.

v" Cunningham ve ¢alisma arkadaslarina (1996: 144) gore giiglendirme, karar
verme gliciiniin bu giice sahip olmayanlar da dahil edilerek yeniden

dagitilmasidir.

v’ Erstad (1997: 325) tarafindan yapilan tanimina goére giiglendirme, personel
isleriyle ilgili kararlar1 vermelerini saglayacak imkanlarin sunulmasi ya da
onlara kendi faaliyetlerinin sorumlulugunu iistlenebilecek bir ortamin

saglanmasidir.

v Appelbaum ve arkadaslarina (1999: 235-239) gore gliglendirme, bu felsefeyi
benimseyen bir igletmede alt kademe calisanlarin sahip olacag: etkide dnemli

artiglar saglayan bir vizyondur.

Gii¢lendirme konusunda gerceklestirilen uygulamalarin personel tarafindan nasil

algilandig1 lizerinden yapilan tanimlardan bazilari ise sunlardir:

v' Orgiit iiyelerinin 6zyeterlilik ve duygularinin arttirilmas1  seklinde bir
tamimlamaya giden Conger ve Kanungo (1988: 474) giiglendirmeyi

motivasyonel bir kavram olarak nitelendirmistir. Yazarlara gore ozyeterlilik
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duygusunun artirilmasi igin, giigsiizligii besleyen kosullarin ortadan

kaldirilmas1 gerekmektedir.

v’ Spreitzer (1995: 1444) tarafindan yapilan tanima gore giiclendirme; anlam,
yetkinlik, 6zerklik ve etki olmak iizere dort algisal boyutu olan bir yapidir.

v Lee ve Koh (2001:685) ise, personelin is roliine yonelimini yansitan, dort
algisal boyut tarafindan agiklanan ig¢sel gorev motivasyonu seklinde bir

tanimlamaya gitmislerdir.
2.1.4. Gii¢clendirmenin Temel Ozellikleri
Gii¢lendirmenin temel 6zellikleri sdyle siralanmaktadir (C61, 2004):

. Gliclendirme, personelin ¢alistig1 i ortaminin sartlar1 ve kendi algilarinin
devamli bir etkilesimini yansitmaktadir. Diger bir deyisle personelin isteki roliinii nasil
algiladig ile ilgili olup, orgiite ve ise yonelik aktif bir yaklagimi gerektirmektedir. Daha
acik bir ifadeyle personel yaptiklar isle ilgili kosullar1 ve is rollerini sekillendirmek
istemektedirler. Bu anlamda gii¢clendirme personelin bu beklentilerini gergeklestirmeye

yonelik ¢abalarindan olusan biitiinctil bir kavramdir.

J Giiglendirme, siirekli ve dinamik bir kavram oldugu icin personel
giiclendirilmis ya da giiclendirilmemis olarak degil, ancak az veya cok giiclendirilmis

personel olarak goriilebilmektedir.

o Giiglendirme biitiin ortamlara genellenebilen global bir yap1 degil, is

ortamina 6zgii bir kavramdir.

Bu ozelliklerden de anlasilacagi iizere, gili¢lendirmenin biitiin oOrgiitler igin
gecerli ve eksiksiz bir tanimin1 yapmak oldukca giictiir. Bu durumda giiglendirmenin

basaril1 olabilmesi icin her orgiitiin kendi giiglendirme tanimini yapmasi, bu tanima gore
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sekillendirmesi ve her oOrgiitiin kendi ihtiyaglarina ve kiiltiiriine yonelik bir

giiclendirmeye gitmesi daha uygun olacaktir (a.g.e).
2.2. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TARIHSEL GELISIiMI

Uluslararas1  rekabet, hizli degisen teknoloji, kiiresellesme, miisteri
beklentilerindeki degisim gibi faktorler, 6rgiitlerde insan kaynaklarinin 6nemini giderek
artirmaktadir. Bu gelismeler karsisinda oOrgiitler, personeli gii¢lii kilmanin yollarini
aramakta; boylece onlarin orgiit i¢i girisimciliginden ve yaraticiligindan yararlanmaya
calismaktadirlar. Bu noktada, personeli giiclendirme, modern ydnetim ve Orgiit
uygulamalar1 arasinda en ¢ok ilgi toplayan konulardan biri olarak karsimiza
cikmaktadir. Gerek akademisyenler gerekse uygulamacilar arasinda ilgiyle
karsilanmasina ragmen, bu yeni yoOnetim yaklasiminin ¢ercevesi heniiz tam olarak
cizilmemistir. Ancak bu durum, personel giiclendirme ile ilgili énemli ¢aligmalarin
yapilmadigr anlamina gelmemelidir (Bolat, 2003: 215). Nitekim literatiire bakildiginda
personel giiclendirme ile ilgili ¢ok fazla arastirma mevcuttur. Bununla birlikte,

cergevesinin kesin olarak ¢izilememis olmasi kapsam alaninin ¢ok genis olmasindandir.

Gii¢lendirme kavrami, isletme biliminde bugiin sik¢a kullanilmaktadir. Ancak
bu kavramin ilk kez kullanildigi zamanlarda iizerinde anlasilmis bir tanimi yoktur.
Kullanilan tanimlar giiglendirme kavramini ¢ok ylizeysel ifade edebilmis ve bu
kavramin gergekte ifade ettigi anlama c¢ok az yaklasabilmistir. Personel giigclendirme
kavrami 1980’lerde kendi anlamini1 bulmus ve Block’un ¢alismalari ile iine kavusarak,
eskilerle kiyaslandiginda ovgliye layik yeni bir yonetim bigcimi olarak kabul edilmistir

(Dogan, 2003; 6).

Personel giiclendirmenin tarih¢esine bakildiginda ¢ok uzun zaman Once
kesfedildigi ve uygulamaya kondugu goriilmektedir. Sanayi Devrimi 6ncesi mallar tiim

siirecten sorumlu olan zanaatkarlar tarafindan firetilirken, 18.yiizyilin sonuna dogru,
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iktisadi mal ve hizmetler, iiretimi planlayan ve tasarim problemlerini ¢ézen vasifh

zanaatkarlar tarafindan {iretilmistir (Arda, 2006: 3).

1920’lerde ortaya atilan ve F. W. Taylor’un 6nciisii oldugu “Bilimsel Yo6netim
Yaklasimi”na gore diisiinsel ve fiziksel islerin birbirinden ayrilmasi gerekiyordu. Bu
yaklagimin kullanildigi sistemde personel kendi yaptiklar faaliyetler disinda herhangi
bir faaliyette bulunmuyor, isin disiinsel kismi tamamen yoOnetim kademesine
birakiliyordu (Seg¢gin, 2007: 12). Tiim sistem personelin itaat etmesine dayandirilmisti.
Taylor’un ortaya attig1 ve personeli bir makine gibi géren yonetim yaklasimi, her ne
kadar isletmenin verimliligi tizerinde olumlu sonuglar yarattiysa da; isgiicii devri, ise
devamsizlik ve ise yabancilagsma gibi personel performansini olumsuz etkileyecek bir
takim durumlar ortaya c¢ikarmasindan dolayr agir elestirilere hedef olmustur (Eren,
2001: 12-13). Ozellikle de Elton Mayo ve arkadaslarinin énciiliigiinii yaptig1 “Insan
Iliskileri Okulu” olarak adlandirilan hareketin (Giiven, 2001: 113) Hawthorne
Calismalar1 olarak bilinen deneylerinde personelin yonetime katiliminin hem manevi,
hem de maddi faydalar saglayacagi iddia edilmistir (Se¢gin, 2007: 12). Taylorizm’i
elestiren Elton Mayo ve arkadaslari, yonetime katilan personelin kendi kendini motive
edebilecegini ve yakin denetim olmaksizin i1yi bir calisma gergeklestirebilecegini

savunmuslardir (Arda, 2006: 4).

Personel giiclendirmenin tarih sahnesine ilk ¢ikisi, yonetimde insan iligkilerinin
doniim noktast olan 1950°’li yillardir (Uzun, 2007: 2). 1950°li yillar Taylor’un
diisiincelerine daha sert tepki gosteren ve insan iligkileri yaklagimlarinin iyice yonetim
bilimine hakim olmaya bagladig1 bir donem olarak nitelendirilebilir (Pitts, 2005: 6). Bu
yillarda Mayo’nun goriisleri temel alinarak, Maslow tarafindan baglatilan ve beseri
iligkiler olarak adlandirilan yaklasima gore; personel sahip oldugu yetenek ve kabiliyeti
kullanmak ve gelistirmek ister. Ozellikle Mc Gregor’un Y Teori’sinin insan dogasina
daha olumlu bakmasi ve personelin &zdenetim tercih edecegi, kendilerini
gerceklestirmek i¢in Orgiite katkida bulunacagi ve bu yiizden motivasyon tesvikli is

dizayn1 varsayimi, personel gliclendirmeden yararlanma diisiincesinin temelini
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olusturmustur (Secgin, 2007: 13). McGregor’un Y Teorisi de, insanin sahip oldugu
potansiyelin gerekli ortam hazirlanarak gelistirilmesi esasina dayanmaktadir. Bu
teorinin varsayimlarin1 benimseyen yoneticiler, danismaci bir yonetim tarzi
gostermekte, siki kontrol yerine astlarimi gelistirmeyi hedeflemekte ve bireyin motive

olmasini saglayacak sartlari olusturmaya ¢alismaktadir (Kogel, 2003: 23).

20. ylizyilin ikinci yarisimnin basindan itibaren; giidiileme kuramlarinin ortaya
atilmasi ve personelin gereksinmelerinin karsilanmasinin 6nem kazanmasi (Eren, 1998:
27), geleneksel orgiitlerin karsilastigi sorunlarin ¢oziimiinde personelin ortaya koydugu
Onerilerin ve yardimlarin orgiit performansina yaptigi etkinin anlasilmasi, ardindan
Japon yonetim yaklasimlari ile birlikte, personelin kararlara katilimi ve grup ¢alismasi

kavramlar1 giindeme gelmistir.

Ozellikle 20. yiizyiln son c¢eyreginde yasanan gelismelerle rekabetin hiz
kazanmasi; orgiitlerin verimlilik, etkinlik ve dolayisiyla karlilik gibi degiskenlere
ulagmast; yeni yonetim anlayislarina temel olusturmustur (Karakog ve Bryiklilar, 2003:
1). Kiiresellesme ve rekabetin ortaya ¢ikardigi ve dnemini artirdigi dnemli bir yonetim

kavrami da personeli giiclendirmedir (Luthans, 1995: 36).

“Toplam Kalite Yonetimi” felsefesiyle miisteri odakli diisiincenin Orgiite
egemen olmasiyla birlikte, Orgiitlerin hiyerarsik ve merkezi yapilart degismeye
baslamistir. Boylece miisteri taleplerindeki degismelere uyabilen, merkezi yapidan

uzak, esnek uzmanlagmaya sahip orgiitler tiremistir (Giiven, 2001:113-114).

Giliniimiizde basari, personeli nasil giiclendirecegini bilen isletmelerindir. Bugiin
pek ¢ok isletmenin farkinda olmadigi bir gergek, giiclendirilmis isgiicliniin miikemmel
miisteri hizmetleri i¢in gerekli oldugudur (Dogan, 2003: 2). Boylesine rekabetin yogun
oldugu bir ortamda miisteri taleplerine aninda veya hizli sekilde cevap verebilecek

yetkili personelin varligi énem kazanmstir (Ozevren, 2000: 64).

16



Glinlimiiziin orgiitleri, sorunlara ¢ozlimler liretebilen, kararlar alan, insiyatif
kullanan ve sonuglarin sorumlulugunu tasiyabilen personele ihtiyag duymaktadir. Bu
nedenle daha esnek, daha hizli, daha cesur ve daha etkili kararlar alabilmek igin;
dogrudan isin iginde olan kisilerin giiglendirilmesi bir bakima bir zorunluluk

olabilmektedir (Barutgugil, 2004: 397).
2.3. PERSONEL GUCLENDIRMENIN TEMEL UNSURLARI

Personeli giiglendirmenin hayati olmasi ve 6l¢iilebilmesi i¢in, orgiitiin stratejik
hedefleri ile bireysel hedefleri baglantili olmalidir ve giiglendirme stratejik hedeflerle
bagdastiginda, alt kademe de bunu uygulamaya gecirmelidir. Bu nedenle gii¢lendirme,
personelin yeteneklerine giiven duymaya dayanmaktadir. Bunun da Otesinde bir
kimsenin kendi yetenegine glivenmesidir. Hiyerarsideki yetki faaliyetlerinin daha ilerisi,
yoneticiler ve personel arasinda ¢alisma gruplarinin  kurularak birlikteligin
gerceklestirilmesidir (Cavus ve Akgemici 2008: 231). Bir giiglendirme modelindeki
temel unsurlar agsagidaki gibi siralanabilir (Karahan, 2009: 102):

Etkin bir liderlik sisteminin kurulmasi,

Giigli bir ¢ift yonlii iletisimin kurulmasi ve desteklenmesi,
Uygulama gruplar1 olusturulmasi,

Performans yonetimi ile ilgili bir 6diillendirme sistemi kurulmasi,

Personelin destegi,

VvV V V V V V

Personel iligkileri igerisinde liderlik takimina iliskin bir destek hizmeti

saglanmasi.

Bir orgiitte personel giiclendirme kavrami birgok unsuru ve siireci biinyesinde
barmmdirmakla birlikte kavramin orgiit kiiltiirii igine yerlestirilebilmesi ve takimlarin

giiclendirilmesinde bazi temel unsurlar s6z konusudur. Bunlara asagida yer verilmistir.
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2.3.1. Katiim ve Karar Verme Yetkisi

Karar, yonetim merciinin yapilmasini veya yapilmamasini istedigi isler veya
eylemlerdir. Personel giiclendirme, personelin bir yoneticinin onayimi almaksizin ve
kararlariin reddedilmesi s6z konusu olmaksizin karar verme yetkisine sahip olmalarini
ongormektedir. Bu, personel gliclendirmenin, temelidir. Personel giigclendirme anlayis,
personelin  giinlik c¢alisma siiregleri ve iligkilerini gelistirmeyi istediklerini
varsaymaktadir. Personelin biiylik bir kismimin orgiitiin performansim1 ve kalitesini
artirma konusunda kisisel sorumluluk almak istediklerini gostermektedir (Dogan, 2003:

23-25).

Personelin, kararlara katiliminin saglanmasi ile orgiit iginde yaptiklari isleri
sahiplenmeleri saglanarak, nasil daha iyiye ulasabilirim diisiincesiyle hareket etmeleri
olanakli hale getirilmektedir. Personel giliglendirmenin uygulandig1 orgiitte, personel,
gorevlerini kendi tamimladiklar1 gibi, bu gorevleri yerine getirecek davranislari,
performans hedeflerini ve bu hedeflerin 6nemini de kendileri belirlemektedir. Boylece

hem verimlilik hem de performans artmaktadir.
2.3.2. Bilgiye Ulasilabilirlik ve Bilgilerin Paylasiimasi

Personele gerekli bilgi verilirse, onlarin giliglendirilmis yetkilerini kullanma ve
isbirligi istekleri gelistirilmis olmaktadir. Boyle bir anlayisa sahip olan orgiitte, kendi
kendini yoneten c¢alisma gruplarina verimliliklerini artirma ve islerini yapmada ihtiyag
duyduklar1 her bilgi verilmektedir. Bunun sonucu olarak, ¢alisma grubu, ihtiyag
duydugu bilginin saglanmasi1 yaklasimin oldugu yapi ve hiyerarsik kurallarin altinda
calisarak daha etkili olarak faaliyetlerini yerine getirmekte ve kontrol edebilmektedir.
Yonetim tam olarak personeline bilgiyi aktarirsa, onlar daha fazla sorumluluk alacaklar,
bu giliven ortami onlar ileriye gotiirecek ve yeni fikirler liretmeleri konusunda onlari

yonlendirecektir (Ozgen ve Tiirk, 1997: 80). Giiniimiiz rekabet kosullarinda, miisteri
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isteklerinin hizli bir sekilde karsilanmasi geregi, bilginin Kkolay ulasilabilir ve

paylasilabilir olmasini1 gerektirmektedir.
2.3.3. Sorumluluk

Yoneticiler, tim sorumlulugu iizerlerinde tasimaktan vazgegmelidirler.
Giliglendirmede sorumluluk c¢alisanlarla paylasilmalidir. Personel, oOrgiite karlilik
saglayacagina inanilan konularda karar almada gii¢lendirilmekte ve sonuglarindan
dolay1 sorumluluk tasimaktadirlar. Bu sorumlulugun amaci, onlari1 cezalandirmak ya da
onlar1 kisa donemde degerlendirmek degil, onlarin birbirlerine karsi sorumlu
davranmalarini, lizerinde anlastiklari amaclara yonelik caligmalari ve yapabileceklerinin

en iyisini yapmalari i¢in ortam olusturmaktir (Ozaksu, 2006: 22).
2.3.4. Ortak Hedeflere Yoneltme

Personel giiclendirmede, personel ortak hedeflere yoneltilir. Ozellikle
giiclendirilen takimlar, takim icinde igsel, yatay ve dikey olarak {ic boyutta ortak
hedeflere yoneltilmektedir. Personel, s6z konusu hedefler dogrultusunda hareket ederek
hedeflerin gerceklestirilmesine onemli Olglide etki eder. Ortak bir hedef yoksa,
giiclendirmeden de bahsetmek miimkiin olmaz. Gii¢lendirilmis takimlar, bir biitiin
olarak Orgiitiin vizyonu, misyonu, degerleri ve Oncelikleri ile 6zdeslestirilmektedir.
Takimlar1 bu Ogelerle 6zdeslestirmeden giiglendirmeye girismek isletmede kaos

yaratabilir (Dogan 2003: 28).
2.3.5. Yenilik

Peter Drucker (Ozgen ve Tiirk, 1997: 80) yenilikciligi, “kaynaklara yeni
zenginlik yaratma kapasitesi kazandirma eylemi” olarak tanimlamaktadir. Drucker, o
kendisine 06zgli uzlasmaz berrakligiyla, yenilik¢iligin degisim yonetimi degil, bir
sirketin yararlanabilecegi degisikliklerin hangileri oldugunu bulmaya yonelik amagli bir

arayls oldugunu soOyler. Personel giiglendirme anlayist yenilik c¢alismalarimi
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cesaretlendirmektedir. Ciinkii bu anlayista; personel, islerin yapilmasinda, karar verme

ve yeni fikirler iiretme yetkisine sahiptir (a.g.e).
2.3.6. Takim Calismasi

Takim caligmasi, personel giiclendirmenin ve degisimlere uyumun en 6nemli
unsurudur. Takimlar bir amag etrafinda birlesirler ve uyumlu bir sekilde ¢aligma ihtiyaci
hissederler. Etkili takimlar, onlara verilen yon dogrultusunda amaglar1 gergeklestirmek
icin, ¢ok fazla gayret ve zaman harcarlar. Bunun tam tersi, basarisiz takimlar, nadiren
ortak bir amag etrafinda birlesirler. Takim {iyelerinin hepsi, isletmenin tim amaclarinin
ve bu amaglarin gerceklestirilecegi orgiitsel yapinin farkinda olmalidirlar. Basarili takim
calismasinin bir ozelligi de, tiim tyelerin, herkesin elinden gelen tiim gayreti
gosterdigine inanmasidir. Onlar, tiim {iyelerin ayn1 yonde hareket ettigine inanmak
isterler, acik bir iletisimde bulunarak birbirlerini anlamaya ¢aligmaktadirlar (Ozaksu,
2006: 28).

2.3.7. Kisilik Ozellikleri

Giiglendirme siireci lizerinde etkili olan diger faktor personelin kisilik
ozellikleridir. Personel bir birey olarak orgiite kendi kisisel ozelliklerini de
getirmektedirler. Bu Ozellikler bireyden bireye farklilik gdstermekte ve giiclendirme
boyutunda kimi zaman olumsuz etkiler yaratabilmektedir. Bu ozellikler kolay kolay

degismeyen ve ¢ogu zaman is ¢cevresinden bagimsiz degiskenlerdir (Bolat, 2008: 90).
2.3.8. Yonetimin Destegi

Personel giiglendirme uygulamasinin basarisini etkileyen diger bir kosul, ist
yonetimin destegidir. Personel giiclendirme uygulamasinin basarisi, iist yonetimin bu
uygulamanin gerekliligine inanmasina ve personeli bu yonde desteklemesine baglidir

(Sahin, 2007: 19). Yonetimin personele verecegi destek hem personelin motive olmasini
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saglar hem de onlarin yaptiklar1 isten ve isin doguracagi sonuglardan dolay:1 ortaya

cikacak olumsuz sonuglardan etkilenmelerini engeller.
2.3.9. Cahisanlar1 Toplum Oniinde Ovme

Personeli toplum oniinde &vme ve yiiceltme de personel giiglendirmeyi
hizlandirict ve uygulamay1 kolaylastiricr bir etki yapmaktadir. Bagkalar tarafindan fark
edilip tanindik¢a; personelin motivasyonu ve kendine giiveni artmaktadir. Bir kisinin
motive edilmesinin en iyi yolu onu baskalarina tanitmak, onun baskalar1 tarafindan fark
edilmesini saglamaktir. Personel giiglendirmenin en onemli unsurlarindan biri de,
personeli meslektaslart ve diger insanlarin yaninda basarilarindan dolayr 6vmektir

(Dogan, 2003: 28).
2.3.10. Calisanlara Giiveni Ogretme ve Onlara Giiveni Asilama

Karsilikli giiven personel giliglendirmede ¢ok dnemli bir 6gedir. Giivenin baslica
ogesi etkin iletisimdir. Ornegin orgiit ile ilgili 6nemli bilgilerin ydnetici tarafindan
astlarindan gizlenmesi, kaynaklarin tutarsiz olarak dagitilmasi ve personelin yonetim
tarafindan destek gérmemeleri giiveni zedelemektedir. Giiven olmaksizin, insanlar siki
bir kontrolden yoksun olarak, bir arada calismak istemezler. Bu sebeple yonetici,
onemli gorev ve yetkileri calisanlarina devrederek, onlara karsi duydugu giiveni
kanitlamalidir. Ozellikle &n hizmet personeli gibi miisteri ile birebir iliski i¢inde olan ve
bireysel karar ve davranislar1 daha goz oniinde olan personel i¢in giivenin 6nemi daha

da biiytiktiir (Dogan, 2003: 28-29).
2.3.11. Agik iletisim Ortamm

Iletisim en az iki kisi arasinda sdzel ya da sdzel olmayan iletilerin sunulmasi ve
alinmas siirecidir. Iletisimde maksat bir anlami karsidaki kisiye aktarmaktir. Anlami
aktarmaya calisan taraf anlami sozciiklerle ya da fizyolojisiyle karsi tarafa iletmeye

calisir. Sozciiklere ya da fizyolojiye yiiklenen anlamin karsi tarafa aktarilmasinda ileti
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kars1 tarafin algisi, filtreleme ve engellerden gegerek karsi tarafi etkiler (Karip, 2000:
77).

2.3.12. Performansla ilgili Geri Bildirim Yapma

Personel giiclendirmede, yonetici, personelin performansini o6lgmek igin
standartlar gelistirmelidir. Performans iizerinde geribildirim yapmak, yoOneticiye
personelin iyi yaptig1 islerini 6vme ve kotii giden islerini diizeltme firsat1 verecektir. Bu
sekilde bir geri bildirim, personelin motivasyonunu artiracak ve personel eger belirlenen
hedef ve beklentileri yerine getirirse, kendi kaderini kontrol edebilecegini

hissedecektir(Dogan, 2003: 23).
2.3.13. Calisma Ortaminda Esneklik

Calisma esnekligi, isi Onceden belirlenen sekilde degil, baska yontemler
kullanarak ve bagkalar1 ile iletisim kurarak yapabilme yetenegi olarak ifade
edilebilmektedir. Bu da personelin ¢aligma hayati kalitesinin iyilestirilmesi, kararlari
kendilerinin verebilme yeteneginin artirilmasidir. Boylece giiglendirilmis personel
sunlar1 yapabilme yetenegine sahip olarak esnek bir ¢alisma ortami saglayabilmektedir

(Dogan, 2003:34).

Isten kendine bos zaman yaratabilmek,
Islerin giinliik diizenini etkileyebilmek ve degistirebilmek,

Kendi yaptigi isi degistirebilmek,

vV V VYV V

Calisma biriminden ayrilabilmek.
2.3.14. Egitim ve Gelistirme

Egitim, personele islerini yapabilmeleri igin gerekli olan bilgi ve beceriyi
vermeyi igerir. Ayrica egitim, verilen is i¢in gerekli bilgi ve becerinin aktarilmasina
dayanir. “Gelistirme” ise daha ¢ok, c¢alisanlar1 gelecekteki gorevlere veya yeni

deneyimlere hazirlamaya yoneliktir (Hanger, 2004; 79).
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Personel giiclendirmede egitimin bir seylere care bulmaktan ¢ok daha fazla
anlami1 vardir; o insanlar isbirligi ve yliksek performans diizeylerine ulagsmaya
hazirlamaktir. Gig¢lendirilmis personel yaptiklari isin sahibi olduklarina ve siirekli
gelisme gostermeleri gerektigine inanirlar. Boylece, personel giiclendirme igverenlerin
personelinin performans kalitesini, isleri hakkinda karar verme, yeni fikirleri uygulama
veya simdiki islerini yapma yollarimi1 degistirip iyilestirme yolu ile degerlendirmelerini
saglamaktadir. Egitim ve gelistirme ile desteklenen takim c¢alismalari, personelin
problem ¢6zme etkinligini artirmakta, kisiler birey ve personel olarak kendilerini degerli
hissetmektedirler (Dogan, 2003: 32-33).

2.3.15. Kaynaklara Ulasilabilirlik

Pek cok orgiitte, kaynaklara ulasilabilirlik, iist yonetimde yer alan personel
tarafindan kontrol edilmektedir. Eger personeli giiclendirme basarili bir sekilde
uygulandiysa, bu kontroller kalkacak ve kaynaklar giiclendirilmis personelin kontroliine
gececektir. Kaynaklar; parasal fonlar, personeli desteklemeye yonelik kaynaklar veya
uzman kisiler olabilecektir (Dogan, 2003: 35).

Yukarida aciklanan unsurlarin her biri personel giiclendirmeyi destekleyecek ve
gelistirecek etki ve 6zelliklere sahiptir. Ancak uygulamada, bu unsurlar tek tek degil, bir
biitiin halinde diistiniilmelidir. Cilinkii personel giiglendirmenin temel unsurlar1 genelde
birbirleri ile iliskili olup, birinin uygulanmasindan dogacak sonuglar, bir digerini
etkileyebilmektedir.

2.4. PERSONEL GUCLENDIRME SURECI VE UYGULAMASI

Giiclendirme siireci, vizyonun olusturulmasi asamasinda baslar. Vizyon ve
misyonu tanimlayan ifadelerde personele deger veren ve rollerinin 6nemini vurgulayan
bir sozciigiin bulunmasi anlamlidir (Barutgugil, 2004: 400). Basarili bir personel
giiclendirme siirecinde; oOrgiitiin gelece8i icin paylasilan bir Vvizyon olusturulmali,

personele egitim imkani taninmalidir. Personel giiglendirmeyi engelleyecek Kkisisel,
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orgiitsel ve yonetsel faktorler ortadan kaldirilmali, astlar ve tistler birbirine karsi agik

olmali, giiclendirilecek personel maddi ve manevi olarak desteklenmeli, siire¢

degerlendirilmeli ve aksakliklar diisiiniilerek gerekli tedbirler alinmalidir (Cavus, 2008:

1291).

Giiglendirme g¢aligsmalarinin bagslayabilmesi igin, hem gii¢lendirmenin olacag:

orgiitiin gliglendirmeye uygun olmasi, hem de uygulamay: yiiriirliige koyacak olan

yoneticilerin giiclendirilmesi gerekmektedir. Literatiirde, giiclendirme siirecinin genel

olarak ii¢ asamada gergeklestigi ifade edilmektedir. Bu asamalar (Sarialtin ve Yilmazer,
2007: 22- 23);

Hat personelinin islerini ilgilendiren konularda daha aktif rol almaya
cesaretlendirilmesi,

Personelin problem ¢6zme-problem onleme ve is gelistirme siireglerine tam
katilimlar1 saglanarak sorumluluklarinin artirilmasi,

Personelin faaliyet alanlari iginde istiinden onay almaksizin daha &nemli

kararlar verme ve sonuglar1 kontrol etme konumuna gelmeleridir.

Cavus ve Akgemici (2008: 232)’ye gore; basarili bir personel gili¢lendirme

uygulamasi i¢in gerekli olan faktdrler sunlardir:

Personel giiglendirmenin, bir teknik degil, bir felsefe oldugunun kabul edilmesi,
Degerlendirme yapilirken acik ve gerceke¢i olunmasi gerektigi,

Anlayis, bilgi ve yetenegin 6nemli olmasi,

Beklentilerin ger¢ek¢i olmasi ve hayalperest davranilmamasi gerektigi,
Basarisizligin 6grenme i¢in bir firsat oldugu,

Personel giiglendirme siirecinin sabir gerektirdigi, seklinde siralanmaktadir.

Yapilan bu tanimlar ¢er¢evesinde, personel giiclendirmenin basit bir sekilde ele

alinmayacagini, dinamik bir ¢evre icinde ve siirekli bir siire¢ olarak diisiiniilmesi

gerekmektedir (a.g.e).
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2.5. PERSONEL GUCLENDIRMENIN ONUNDEKiI ENGELLER VE
UYGULAMADA YAYGIN OLARAK YAPILAN HATALAR

Personel giiglendirmenin son zamanlardaki popiilaritesine ragmen, onunla ilgili
bazi uyarilar yapilmasina da ihtiya¢ vardir. Personel giiclendirmenin tiim yararlarina
ragmen, herhangi bir personel giliclendirme programinda bazi engeller de soz
konusudur. Bu engellerden bazilar1 uzun siire ortadan kaldirilamazken, bazilarinin
ortadan kaldirilmas1 imkansizdir. Bazilar1 ise, isletmede yapilacak birtakim
degisikliklerle kolayca ortadan kaldirilabilecektir (Dogan, 2003: 15). Asagida personel

giiclendirmenin dniindeki engellere ve yaygin olarak yapilan hatalara deginilmistir.
2.5.1. Personel Giiclendirmenin Oniindeki Engeller

Giiglendirme uygulamalarinin en 6nemli basart kosulu bilginin paylagilmasidir.
Orgiit iginde olanlar1 bilmeyen, misyon ve vizyondan habersiz, érgiitiin nereye ve neden
gittiginin farkinda olmayan personelin gii¢lendirilmesi beklenemez. Giiglendirmenin
basarili olmasi igin, giiglendirilmek istenen personele, kendilerini gelistirmelerini
saglayacak egitim olanaklarinin verilmesi ve uygun ortamin yaratilmasi gerekir.
Personele kullanmasi gereken kaynaklar verilmeli, performans degerlendirme,

geribildirim ve olumlu pekistiricilerden yararlanilmalidir.

Giiclendirme siirecinde asilmasi gereken sorunlarin belki de en Onemlisi,
yoneticilerin kendi kendilerini egitme ve degistirme konusundaki kararsiz ve bazen de
olumsuz tutumlaridir. Diger bir sorun ise yoneticilerin komuta ve kontrol eden
yaklasimlarindan uzaklasip kogluk yapan kisiler olmasidir. Bu, belki kolay olmayacak
bir rol degisimidir. Ancak denenmesi gerekmektedir (Barutgugil, 2004:402).

Giiclendirme siirecini engelleyen ve personele giigsiizlik duygusu veren bazi
faktorler bulunmaktadir (Barutgugil, 2004; 402-403):
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* Orgiitsel faktorler: Belirli orgiitsel degisimler, transferler, riskli
girisimler, asir1 rekabet baskilari, biirokratik ortamlar, disik iletisim ve smirli ag
sistemleri, asir1 diizeyde merkezcil yonetilen organizasyonel kaynaklar giiclendirme

stirecini zorlastirir.

* Yonetici tarzi: Asirt kontrole dayali otoriter tarz, hatalar {izerine
odaklanma seklinde kendini gosteren olumsuz tutum, asir1 derecede siiregler veya
sonuclar {lizerinde odaklanma seklinde tutarsiz davranislar giliclendirmenin Oniindeki

diger engellerdir.

* Odiillendirme Sistemleri: Diizensiz, subjektif degerlemelere acik
odillendirmeler, rekabete ve yenilik¢ilige dayali oOdiillerin  disikligi  ve

odiillendirmenin olmamasi da gili¢lendirmeyi engeller.

* Is tasarimi: Giiglendirmenin oniindeki diger bir grup engel de uygun

olmayan is tasarimidir. Rol belirsizligi, teknik destek ve egitim eksikligi ve gercekei

olmayan hedefler is tasarimina bagl sorunlardan bazilaridir.

Giiglendirme siirecinin oniindeki bir diger 6nemli engel de bu konudaki kavram
karisikligi ve inang eksikligidir. Bunun nedeni de giiclendirmeye yonelik cesitli
elestirilerdir. Gii¢lendirilmenin biiyiik dl¢ekli orgiitlerde uygulanamayacagi ve yalnizca
kiicik ve orta Olgekli kuruluslar i¢in uygun ve basarili olabilecegi One
stiriilmektedir(a.g.e.). Bu gorts, gliglendirmenin giiglii liderlik anlayisi ile uyusmadigini

ve denetimin etkinligini azaltacagini savunmaktadir (a.g.e).

Giiclendirme, calisan 6zerkligini saglamada basarisiz kaldig1 gibi, ¢alisanlarin is
yiiklerinin yogunlasmasina neden olmasi acisindan da elestirilmektedir. Giiclendirmeye
getirilen bir bagka elestiri ise, ‘orta diizey yoneticileri’ yok etmeye yonelik bir girisim
oldugu iddiasidir. Giiglendirme programi uygulayan orgiitlerde orta diizey yoneticileri

kendilerini adeta ‘nesli tiikenen tiirler’ olarak algilamaktadirlar (a.g.e).
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Ozetle, giiclendirmeye yonelik elestiriler hem teorik hem de pratik temellere
dayandirilmakta ve bu bakimdan dikkate alinmaya deger bulunmaktadir. Uygulamaya
yonelik elestirilerin daha ¢ok goniilsiiz ve inangsiz bir sekilde giiglendirme
programlarini baslatan ve calisanlarina ¢ok sinirli karar verme ve denetime katilma izni

veren yonetimlere iliskin olduklart goriilmektedir.

Bu elestirileri ve engelleri agsmak i¢in yoneticilerin her seyden once diyalog
yanlis1 olmalari, biitiin iletisim kanallarin1 agmalari, dinlemeye ve sorun ¢ézmeye 6nem
vermeleri gerekir. Anlamli iglerin yapildigi, basarilarin takdir edildigi, hatalarin
diizeltildigi ve calisanlarin biiyiikk resmi gormelerinin saglandigi organizasyonlarda

giiclendirme ¢ok daha kolay saglanacaktir (a.g.e).
2.5.2.Personel Giiclendirme Uygulamasinda yaygin Olarak Yapilan Hatalar

Pek ¢ok iyi yonetici, personelin dogal giiglerini ortaya koyma, kapasitelerini
arttirma ve artan yeteneklerine gore sorumluluk alanlarini genisletmenin sezgisel
yollarim1 bulmaktadir. Bu sekilde bir personel giiclendirme uygulamasinin sistematik

yollarin1 aramak ¢ok zor goriinebilir.

Asagida iizerinde durulan hatalar, iyi niyetli yoneticilerin personel giiclendirme
cabalarinin basarisizlifa ugramasi disinda, enerjilerinin bitip tiilkenmesine neden olan

yollar1 gostermektedir (Dogan, 2003: 85-94).

o Personel giiclendirme uygulamasinda ¢ok hizli hareket etmek: Personel
giiclendirme programlar1 heyecanli bir yonetim kurulu {iiyesinin, personeli
giiclendirme fikrine adeta asik olmasi nedeni ile, bir fitilin ateslenmesi gibi
cabucak yapilabilmekte, resmi emirler ¢alisanlara karar verme ve faaliyete
ge¢mede ¢ok genis haklar vermekte ve uzun siire kimse bu uygulamanin izinsiz,
zorla yapilmasina engel olamamaktadir. Boylece kisa bir siire gecince aslinda

hicbir sey degismemis olmaktadir.

27



Parametreleri tanimlamamak:. Blanchard, Carlos ve Randolph’a gore,
calisanlarin kendi kararlarin1 verirken belirli sinirlar1 da oldugunu onlara
gostermek gerekmektedir. Calisanlar bir kez siirlar1 anladilar mi, faaliyetlerini
yaparken bu smirlar i¢inde 6zgiir olacaklarini bilecekler ve gorevleri yerine
getirirken bu sinirlar iginde kendi yaraticiliklarini kullanarak etkinliklerini
arttirabileceklerdir. Acik¢a ifade edilen bu sinirlar, ¢alisanlara iistlerinde bir

otorite oldugunu da hatirlatacaktir.

Dile getirilemeyen korkulardan uzaklagamamak: Y oneticinin yapilan hatalarin
bir 6grenme deneyimi sonunda oldugu ve herkesin boyle bir hata yapabilecegini
calisanlara ifade etmesi gerekmektedir. Isletmede calisanlar, fikirleri baskas:

tarafindan alaya alinacak hissine kapilmamalidir.

Bilgilerin saklanmast: Pek c¢ok yonetici bilgiyi personelinden bir sir gibi
saklamaktadirlar. Oysa ki, kendilerine aktarilan bilgi ile gii¢clenen personel,
isletmeyi ve isletmedeki roliinii daha iyi anlayacaktir. Isletmenin durumunu ve
kar marjin1 anlayan bir kisi, kendisinin isletmenin giiciinii arttirmadaki roliinti

daha 1yi gorebilecektir.

Yalniz hareket edenleri kendi haline terk etmek: Personel giiglendirmede
yoneticilerin yapacagi onemli hatalardan biri de, baz1 kisileri isletmede kendi
haline birakmaktir. Boyle davranan bir yonetici, bu tiir kisilerin gizli kalmis
potansiyellerini ve enerjilerini aciga c¢ikarip, isletmenin gelisimine katkida

bulunacak sekilde de yonlendiremeyecektir.

Yapilan faaliyetleri takip etmemek: Personel giiclendirmede, c¢alisanlarin en
etkin olabilecekleri ¢alisma tekniklerini belirlemelerine izin verilmelidir. Ancak
yonetim, isyerindeki faaliyetleri gdzlemeli ve ¢aligsanlar islerini nasil yapacaklar
konusunda hataya diistiikklerinde onlarin bu hatalarin1 diizeltmelerine de yardimci

olmalidir. Pek ¢ok yonetici, personel giiclendirmede bunun gerekmedigi, ¢ilinkii
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her tiirli yetkinin ¢alisana devredildigi inancindadir. Bu da, bu konuda diisiilen

Onemli hatalardan biridir.

Unutulan Geribildirim: Isletmedeki her birey, her dakika isletmede ne oldugu
hakkinda bilgilendirilmeli ve c¢alisanlarla stlirekli olarak geribildirim
yapilmalidir. Yoneticilerin uygulamada siklikla distiikleri hata, unuttuklari
geribildirimdir. Burada sozii edilmesi ve tizerinde durulmasi gereken dort konu
vardir. Bunlar, ¢alisanlar tarafindan ne kadar fikir iretildi? Verimlilik nasil
yiikseltildi?, Giivenlik kayitlart nasil?, Miisteri sikayetlerinin orani nedir?, Iste
ozellikle bu konular1 iceren bilgiler goriiniir yerlere asilmali ve acik formlarda

olmalidir.

Giiciin paylasidig kisilerin ihtiyaclarina kayitsiz kalmak: Gergekte, personel
giiclendirme programlarinin ¢ogu zaman basarisizliga ugrama nedeni, onlarin
calisanlar arasindaki farkliliklari gérmedeki yetersizligidir. Yoneticiler ¢ogu
zaman yetkiyi bunu almaya hazir olmayan kisilere devretmektedirler. Bazi
calisanlar da, 1srarla gorev ve sorumluluk almaktan kaginmaktadirlar. Ciinkii, bu
gorevi bagsarmak igin gerekli yetenek onlarda yoktur. Personel giiglendirmeye
karar veren yoneticiler su iki yoldan birini segmelidir: Yetki devrini ¢alisanlarin
kategorilerine uygun olarak gerceklestirmek veya calisanlarin  kendi
kapasitelerini ortaya koymalarini desteklemek ve resmi giiclinii her bir ¢alisanin

durumuna uygun olarak dagitmak.

Personel giiclendirme programlarin kiigiik parcalar halinde hayata gecirmek:
Personel giiclendirme programlari genis kapsamli olmali ve bu programlar
uygulanmadan Once her sey diisiiniilmelidir. Programin sadece bir yoniiniin
alinip uygulanmaya calisilmasi isletmenin basarisizliga ugramasina neden
olacaktir. Isletme sistemi icinde c¢alisanlara ihtiya¢ duyulan giiciin bir dgesi

verilirse, oteki verilmemektedir. Is zenginlestirilmekte, fakat kisinin alacag
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odiillerin miktar1 arttirillmamaktadir. Bu da personel giiclendirme programlarinin

basarisizligina zemin hazirlamaktadir.

Sorumluluk seklinin degismesini kabullenememek: Baz1 durumlarda,
isletmeler ¢alisanlarina ek giigler verirler. Ancak buna ragmen, asil sorumluluk
yoneticilerde olsun isterler. Yoneticiler sorumlulugu ellerinde tutarak, sézde
calisanlarina onerdikleri giivenligi saglamak i¢in, onlarin yaptig etkinlikler ile
tistlenecekleri riskten kurtarma yoniinde adeta koruyucu kilif uydurmaya
calismaktadirlar. Boyle bir strateji calisanlara rahatsizlik vermek ve kargasa
yaratmakla sonuglanacaktir. Boyle bir koruyucu yaklasim igletmede personel

giiclendirmeyi zayiflatacaktir.
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

Orgiitsel vatandashk davramsi, orgiitsel davranis ve ydnetim biliminin temel
arastirma konularindan biri haline gelmistir. Bu davrams sekli, gesitli agilardan
incelenmis ve diger bazi davraniglar tlizerindeki etkileri yapilan arastirmalarla ortaya
konulmustur (Ozdevecioglu, 2003:117). “Orgiitsel Vatandashk Davranisi> ilk defa
1983 yilinda isletme yonetimi yazinina girmis ve son zamanlarda en c¢ok arastirilan

konulardan biri olmustur (Giirbiiz, 2006: 50).

Orgiitsel vatandaslik kavrami ilk olarak 1980’li yillarda Dennis Organ ve
arkadaslar1 tarafindan kullanilmistir (Isbas1, 2000: 62-63). Ancak kavramn kokleri 1966
yilinda Katz ve Kahn’in yaptigi bir calismaya kadar uzanmaktadir. Bu calismada
orgiitsel fonksiyonlarin etkinligi i¢in belirlenmis rol tanimlariin 6tesinde bazi nemli
davraniglarin personelden beklendigi ifade ediliyordu. Bu caligmada ifade edilen
davraniglar, daha sonraki yillarda 6rgiitsel vatandaslik davranisi olarak adlandirilmistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisi, bicimsel odiillendirme olmaksizin &rgiitsel etkinligin
artirilmasi  yoniinde yapilan bigimsel olmayan Kkatkilar1 igermektedir. Icerdigi
vatandaslik kavrami nedeniyle sosyal ve politik imalar1 olsa da yonetim ve Orgiitsel
psikoloji alaninm énemli bir ¢alisma konusu olmustur. Orgiitsel vatandaslik davranis,

gontlli ¢alisma davraniglarinin iyi bir sekilde temsil edilisi olarak degerlendirilmelidir

(a.g.e).
3.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ TANIMI

Orgiitsel vatandaslik davranisi; calisanlarin sagduyulara bagl, orgiitiin calisma
ahengini diizenleyen olumlu ve rol fazlas1 davramislar ile olumsuz kaginma
davraniglarin1  kapsayan davraniglar olarak  tanimlanabilmektedir. “Sagduyu”
kelimesinin igerisinde goniilliiliik ve takdir hakki bulunmaktadir. Caligsanlarin belli

beklentiler ve korkuya dayanan davranislar1 6rgiitsel vatandaslik davranigi olarak kabul
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edilmemektedir. Bir ¢alisanin yakin zamanda yapilacak terfi kararmi etkilemek icin
fazla mesaiye kalmasi, patronlarinin goérdiigli zamanlarda arkadaslarina yardimci olmasi
orglitsel vatandaslik davranis1 olarak degerlendirilmemektedir. Bu davranislar sonug
itibariyla igletme igin faydali davraniglardir. Fakat bir 6diilden faydalanmak niyetiyle
yapildigindan o6rgiitsel vatandaslik davranisi olarak kabul edilmemektedir (Celik, 2007:
87).

Orgiitsel vatandaslik davranisi kavrami “bicimsel 6diil sistemini dikkate
almadan, bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarini verimli bi¢imde yerine
getirmesine yardimci olan, goniillillik esasina dayali birey davranisi” olarak
tanimlanmistir (Organ,1988:4). Goniilliiliik kavrami ile bu tiir davraniglarin bireyin
organizasyondaki roliiniin veya bi¢imsel is taniminin gerektirdigi davraniglar olmadigi

anlatilmak istenmistir (Isbasi, 2000:359).

Bicimsel 15 degerlemesi tarafindan Olgiilmeyen, bicimsel odiil sistemi ile
baglantili olmayan ve orgiitsel olarak istenenden daha fazlasin1 yapmaya yonelik ekstra
rol davranigin1 ortaya koyan oOrgiitsel vatandaslik davranisi, bigimsel olmayan ve
goniillii bir orgilit davranisim1 ortaya koydugu igin, literatiirde bazi arastirmacilar

tarafindan “iyi asker davranis1” olarak ifade edilmistir (Ozdevecioglu, 2003:118).

Orgiitsel vatandaslik davranislari, genellikle dnemsiz goriinen davranislardir,
fakat bir biitiin olarak oOrgiitiin isleyisini gelistirirler. Literatiirde orgiitsel vatandaslik
davranigi, prososyal davranmis ve fazladan rol davranisi terimleri birbirleri yerine
kullanilabilmektedir. Organ, bu tiir davraniglarin orgiitiin  sosyal mekanizmasinin
isleyisini kolaylastirdigini, 6ngoriilemeyen durumlarda ¢alismak igin gereken esnekligi
ve calisanlarin karsilikli bagimliliklart sonucu ortaya ¢ikan sorunlarla miicadele etmeyi

sagladigini belirtmistir (Kose vd., 2003:2).

Orgiitsel vatandaslik davranmisiin temel c¢ikis noktasini; nasil bir iilkenin

vatandasi olarak birey, resmi otorite tarafindan diizenlenmis konular haricinde,
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kendiliginden fazladan pozitif davranislar gosterebilmekte ve bu davranislarin
gosterilmesinde temel diisiincesi “herkes kapisinin Oniinii temizlerse sokaklarin piril
piril olacagl” inanci olusturmakta ise ayni yaklasimin Orgiitsel ortamda da gegerli
olacagi diisiiniilmiistiir. Bu yaklasima dayali olarak, orgiitsel vatandaslik davranisi, bir
kisinin bireysel pozitif davranis gostermesinin, drgiitiin hedeflerine ulagmasinda 6nemli

katk1 saglayacagi temel varsayimina dayandirilmistir (Aslan, 2009: 260-261).

Orgiitsel vatandaslik davranislari, drgiitsel etkinlik amaciyla olumlu davranislari
yapmay! ve olumsuz olanlardan kaginmayi igermektedir. Ornegin; is arkadaslarina
yardim etme, isi zamaninda bitirme, yenilik¢ilik, gontilliiliik, yetenek gelistirme, etkin
iletisim ile gereksiz tartismalardan, baskalarinin hatalarini bulmaktan, sikayet etmekten

kaginmak orgiitsel vatandaslik davranisi olarak nitelendirilmektedir (Isbasi, 2000: 62).

Organ’a gore(Isbasi, 2000: 63); personelin bicimsel olarak &diillendirilmesinin
ve 1§ tanimlarmin bir pargasi olmadigi diislincesi olmaksizin kendiliginden ortaya
koyduklar1 davraniglardir. Bir davramisin Orgiitsel vatandaslik davranigt olarak

nitelendirilmesinde {i¢ unsur 6nemli rol oynamaktadir:

» Davranisin, resmi zorunluluklarin ve ig tanimlarinin 6tesine gegmesi,

> Oziinde goniilliiliik oldugundan davranigin zorlama olmaksizin, istekli ve
bilingli olarak yapilmasi,

» Davranisin orgiitiin 6diil sisteminde mutlak suretle yer almasimin gerekli
olmamasi.

Kisacast; orgiitsel vatandaslik davranigi, bir personelin orgiitiin bigcimsel olarak

belirledigi zorunluluklarin 6tesine gegerek istenenden daha fazlasini yapmasidir.
3.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BOYUTLARI

Orgiitsel vatandashk davranisi, her gecen giin yeni arastirmalara konu

olmaktadir. Orgiitsel vatandaslik davranisinin teorik olarak aciklanmaya calisildig
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giinden beri pek ¢ok arastirmaci orgiitlerdeki bahse konu olan davraniglar1 incelemistir.
Orgiitsel vatandaslik davranisinin boyutlar1 agiklanmaya calisilirken farkli yaklasimlar

ortaya ¢ikmuistir.

Konuyla ilgili arastirmalar incelendiginde, orgiitsel vatandaslik davraniginin
boyutlar1 ile ilgili tam bir uzlagsmanin saglanamadigi goriilmektedir. Bu durumun
nedenleri lizerine yapilan genis bir yazin taramasi sonucunda 30 farkli vatandaslik
davranis1 tanimlanmis ve Orgiitsel vatandaslik davranisinin ¢ok boyutlu yapisina dikkat
cekilmistir(Basim ve Sen, 2006: 86). Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutlar:
hakkindaki belli basl ¢aligsmalara asagida yer verilmistir.

3.2.1. Dennis Organ’in Orgiitsel Vatandashk Davranisi Boyutlari

Organ’a gore (Aslan, 2009:261); orgiitsel vatandaslik davraniginin bes boyutu
bulunmaktadir. Bu bes boyuttan birincisi; isle ilgili problemlerde digerlerine yardim
etmeye iliskin davramslar anlamma gelen Ozgecilik (Altruism); ikincisi, gorevde
dakiklik, ev idaresi gibi hizmetleri, kaynaklar1 muhafaza etme gibi davranislar
kapsayan Ustiin Gérev Bilinci (Conscientiousness); {iglinciisii, is arkadaslarinin
problemlerinin dogmasini engellemek i¢in Onlemler alarak onlara yardim etmeyi iceren
davraniglar anlamina gelen, Nezaket (Courtesy); ¢alisanlarin rgiitiin politik yasamina
katilimini, baghligini ve ilgisini gosteren faaliyetler olarak Yurttashik Erdemi (Civil
Virtue) ve sikayet etmeden ve sizlanmadan isin zorlugunu tolere etme anlamina gelen
Centilmenlik (Sportsmanship) boyutlarindan olusmaktadir (a.g.e).Bu bes boyuta asagida

kisaca deginilmistir.
3.2.1.1. Ozgecilik (Digerlerini Diisiinme)

Ozgecilik, ¢alisanlarin orgiitle ilgili gorevlerde veya problemlerde orgiitiin diger
tiyelerine yardim etmeye yonelik sergiledikleri tiim gonillii davranislar ifade

etmektedir (Seving vd., 2007: 48).
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Ozgecilik, yeni ise giren birine is aletlerinin nasil kullanilacag: konusunda bilgi
verme, bir is arkadasina isin agir kismini gecirmede yardimci olma, bir meslektasina
ihtiyact oldugu ama ulasamadigi malzemeyi saglama seklinde oOrneklendirilebilir.
Ozgecilik, bu alanda calisan herkes tarafindan orgiitsel vatandaslik davranisinin en

onemli boyutu olarak kabul edilmektedir (a.g.e).
3.2.1.2. Vicdanhlik (ileri Gorev Bilinci)

“Vicdanlilik” kavrami, Organ tarafindan oOrgilit bireylerinin kendilerinden
beklenen bi¢imsel rol davranislarinin disinda, ekstra bir davranis sergilemeye goniillii
olmalar1 ve orgiite katilim, is zamanmin verimli kullanimi ve kurallara uyma gibi
minimum standartlardaki davraniglar olarak tanimlanmistir. Organ’in  Orgiitsel
vatandaslik davranisi literatiiriine kazandirdig1 yardimseverlik ve kurallart i¢sellestirme
temeline dayali olan bu kavram, calisanlarin kendi davranmislarini sorgulamasini ve
yargilamasii saglayan, kendi ahlak anlayisini sorgulayarak en iyi davranis modelini

bulma gayretlerini atesleyen bir i¢sel giictiir( Isbasi, 2000: 26).

3.2.1.3. Nezaket Tabanh Bilgilendirme

Nezaket boyutu, oOrgiit icinde gorevleri ve verecekleri kararlari itibariyle
birbirleriyle iletisim ve etkilesim i¢cinde olmalar1 gereken bireylerin uyarma, danisma ve
hatirlatma gibi davranmiglar gostermeleri olarak tanimlanabilir. Bagka bir deyimle,
personelin islerinden ve kararlarindan etkilenen c¢alisma arkadaslariyla olan
davraniglaridir. Bu boyutta yer alan davranislarin ortak 6zelligi, herhangi bir problem
veya sorun ortaya c¢ikmadan oOrgiit liyelerini uyarmak i¢in sergilenen davraniglar
olmasidir. Verilecek bir karardan etkilenebilecek kisilerin dnceden goriis ve fikirlerini
almak, oOrgiit icinde dnemli konularla ilgili diger calisanlara bilgi saglamak, ¢alisma
arkadaglarinin sahip oldugu hak ve ayricaliklara saygi gostermek ve genel konularda
hatirlatma ve danisma davraniglari nezaket boyutunda yer alan davranislar olarak ifade

edilebilir (Giirbiiz, 2006: 56).
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3.2.1.4. Sivil Erdem (Orgiit Gelisimine Destek Verme)

Orgiitiin  yasamma aktif ve goniilli olarak katihmi ifade etmektedir
(Ozdevecioglu, 2003: 120). Diger deyisle personelin, toplantilara goniillii katilmasinin
yani sira Orgiitiin yasamiyla ilgili sorumluluk duymasi anlamina gelmektedir (Aslan,
2009: 167). Orgiitsel politika ve karar verme siireglerine goniillii katilim, diizenlenen
toplanti, forum ve egitim etkinliklerine devam etme, Orgiitlin tehditlerini ve firsatlarini
denetleme, oOrgiitte diizenlenen sosyal etkinliklere katilma ve destek verme gibi
davraniglar, orgiitsel vatandaslik davraniginin sivil erdem boyutunda yer almaktadir.
Personelin, orgiitiin imajina katkida bulunacak etkinliklere katilmalari, sivil erdem

davranigina drnek olarak verilebilir (Sezgin, 2005: 323).
3.2.1.5. Centilmenlik ve Goniilliiliikk

Orgiit icinde bireyler arasinda gerginlik yaratacak her tiirlii olumsuzluklari tolere
etme anlamina gelmektedir (Ozdevecioglu, 2003:121). Is arkadaslarma saygili olmak,
sorunlar gereksiz yere biiyiitmemek, islerin olumsuz yonlerinden ¢ok olumlu yonlerini
gormek, oOrgiitle ilgili sorunlarda yapici tavir takinmak, orgiitiin imajin1 ve faaliyetlerini
orgiit disinda savunmak bu boyut altinda degerlendirilebilecek davranislara 6rnek olarak

verilebilir (Giirbiiz, 2006: 56).
3.2.2.Graham’mn Orgiitsel Vatandashk Davrams1 Boyutlari

Orgiitsel vatandashik davramslarini, klasik felsefe ve modern politik teori
acisindan inceleyen Graham, Orgiitsel Vatandashk Davramsi’ni ‘Aktif Vatandashik
Sendromu’nu temel alarak boyutlandirmistir. Aktif vatandaslik sendromu, karsilikli
iliskili oldugu belirtilen ii¢ ayr sivil vatandaslik sorumlulugu boyutundan olugsmaktadir

(Isbasi, 2000: 32). Bu davranislar asagidaki gibi agiklanmaktadir (Tiirker, 2006: 14-15):
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3.2.2.1. Orgiitsel itaat

Orgiitsel yapiy1, is tanimlarin1 ve personel politikalarmi belirleyen kural ve
yonetmeliklerin gerekliligini kabul etmeyi ve bunlari benimsemeyi ifade eder. Ornegin
kurallara ve talimatlara uyma, dakiklik ve isini zamaninda tamamlama, Orgiit

kaynaklarini idareli kullanma gibi davraniglardir (Tiirker, 2006: 14-15).
3.2.2.2. Orgiitsel sadakat

Orgiitiin biitiiniiyle ve liderleriyle biitiinlesmek, kendini orgiit kimligiyle
tammlamak ve orgiite baghihk duymaktir. Ornegin orgiitii savunmak, gevrede iyi bir
imaja sahip olmasina katkida bulunmak, diger calisanlarla isbirligi yaparak oOrgiitiin

biitiiniine fayda saglayacak faaliyetlerde bulunmak gibi davranislardir (a.g.e).
3.2.2.3. Orgiitsel katihm

Erdem sahibi bir ¢alisan olarak orgiitsel olaylarla ilgilenmek, gelismelerden
haberdar olmak, orgiitiin yonetimde aktif bir sekilde sorumluluk almaktir. Ornegin
zorunlu olmadigr halde toplantilara katilma, bilgilerini ve yeni fikirleri paylagma, koti
haberleri duyurmaya razi olmak, grup diisiincesini gelistirmek i¢in popiiler olmayan bir

diisiinceyi savunabilmek gibi davranislardir (a.g.e).
3.2.3.Williams ve Anderson’in Orgiitsel Vatandashk Davramsi Boyutlar

Orgiitsel vatandaslik davranislari, sonuglari agisindan, dogrudan bireylerin ya da
Orgiitlin yararina davranislar olarak ikiye ayrilmaktadir. Bunun nedeni, her boyutun
ortaya ¢ikmasinda farkli etkenlerin rol oynamasidir. Williams ve Anderson’a (1991)
gore, bireye yonelik Orgiitsel vatandashik davranisi (6rnegin, yardimseverlik
davraniglar1) odiil beklemeksizin yapilan davranislarken; oOrgiite yonelik Orgiitsel
vatandaslhik davranigi (6rnegin, orgiite uyum saglama) genellikle 6diil beklentisi ile ya
da cezadan kaginmak icin yapilan davraniglar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Geger, 2008:
18). Bu davraniglar asagidaki gibi ag¢iklanmaktadir (Tiirker, 2006: 15):
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3.2.3.1. Bireye Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 (OVDb)

Genellikle is arkadaslarma yardim davranislarindan olusur. OVDb o6ncelikle
dogrudan yardim edilen kisiye faydasi olan, bu yolla da orgiite dolayli faydasi olan

davraniglardir(a.g.e).
3.2.3.2. Orgiite Yonelik Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD6)

Direkt olarak orgiitiin biitiin olarak isleyisine faydasi olan, diger aragtirmacilarin
orgiite uyum saglama davramislar1 olarak aldiklar1 davramslardir. Ornegin; ise
gelemeyecegi zaman Onceden haber verme, emirleri yerine getirmek igin bigimsel

olmayan kurallara da uyma gibi davranislardir(a.g.e).
3.2.4. Podsakoff ve Arkadaslarimin Orgiitsel Vatandashk Boyutlar

Son olarak Podsakoff ve arkadaslar1 (Bulug, 2008: 582), orgiitsel vatandaslik ile
ilgili calismalar1 inceleyerek, bu calismalarda vurgulanan davranis tiirlerini yedi baslik
altinda toplanmuslardir: Yardimseverlik, Sportmenlik, Orgiitsel sadakat, Orgiitsel itaat,
Bireysel insiyatif, Erdemlilik ve Kendini gelistirme davranislar:.

Bu davranislara iligskin agiklamalara asagida yer verilmistir.
3.2.4.1. Yardimseverlik

Kendi mesaisi disinda orgiit iginde yer alan diger personele ve yoneticilere
yardim etmeyi ve onlar isle ilgili ortaya ¢ikabilecek problemlerden korumayi igeren

dogrudan ve goniillii davraniglardir (Podsakoff vd., 2000: 516).

Yardim etme davranisi, bu alanda c¢alisan hemen herkesin iizerinde anlastig1 bir
orgilitsel vatandaslik tliriidiir. Kavramsal olarak, yardim etme davranisi, diger kisilere is
ile ilgili problemlerde goniillii olarak yardim etme veya problemlerin ortaya ¢ikmasini
onleme cabalarini ifade etmektedir. Iki boliimde ele alinabilecek bu tiir davranisin ilk

kismi1 olan 6zverili olma, bir orgiitte personelin sorunlar karsisinda dogrudan ve kasitl
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olarak belirli bir kimseye yardim etmesini (agir is ylki olan is arkadasina yardime1

olmak gibi) ifade etmektedir.

Yardim etme boyutu tanmiminin ikinci boliimii ise, is arkadaslarinin olasi
problemlerinin dogmasimi engellemek igin dnlemler alarak digerlerine yardim etmeyi
iceren Organ’in  “nezaket” kavramini ifade etmektedir.  Nezaket, baskalarinm
etkileyebilecek davranislarinda ve Kkararlarinda digerlerini haberdar ederek ve
bilgilendirildiklerinde yararli olabilecek kisilere bu bilgileri aktararak problemlerin

Ontine ge¢meyi kapsamaktadir (Topaloglu, 2005: 42-43).
3.2.4.2.Sportmenlik

Gontlliilik ve centilmenlik, lidere ve oOrgiite bir biitiin olarak baglilig1 ifade
etmektedir. Genel olarak personelin agir yiik ve rahatsizliklara katlanmaya istekli
olmasi, isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile pozitif tavir sergilemesi ve astlarinin
ilgilerini Orgiitiin faydasi1 yonilinde kullanmasin1 saglamasi olarak tanimlanabilir
(Podsakoff vd., 2000: 517). Gonillilik ve centilmenlik, Orgiitiin itibarin1 ve
hissedarlarin1 grup disindaki kimselere karsi savunmay1 kapsamaktadir ve daha ziyade

oOnerilen miktar ile degerlendirilmektedir (a.g.€).
3.2.4.3.0rgiitsel Sadakat

Orgiitiin  orgiit disindaki kimselere ve tehditlere karsi desteklenmesi ve
korunmasina yonelik davranislardir. Bu davranislar, istenmeyen, kotii sartlarda bile

orgiite bagliligin siirdiiriilmesini saglamaktadir (Bulug, 2008: 518).

3.2.4.4.Orgiitsel itaat

Personelin, orgiitiin kural, prosediir ve diizenlemelerini i¢sellestirmesi ve kabul
etmesidir. Bu boyutta personel baska birisinin denetim ve gozetimine gerek kalmadan,

vicdaninin sesini dinleyerek bu kurallara uyar (Bulug, 2008: 518).
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3.2.4.5.Bireysel Insiyatif

Gorevle iliskili davranislar kapsar. Bu boyutta personel, kendisinden beklenenin
performansin Otesine gecerek goniillii olarak, ekstra isler yapar ve sorumluluk alir.
Orgiitiin performansimi gelistirmek icin yaratici ve yenilik¢i faaliyetlerde bulunur.

Digerlerini de bu sekilde davranmak igin tesvik eder.
3.2.4.6.Erdemlilik

Personelin orgiitiin politik yasamina katilimini, makro seviyede bagliligi ve
ilgiyi gosteren yardimci faaliyetlerdir. Calisma grubu ve orgiit ile ilgili konulara
sorumlu ve yapict bir ilgi ile katilim olarak da tanimlanabilmektedir. Bireysel maliyeti
fazla olsa da oOrgiit yonetiminde aktif katilima isteklilik, (toplantilara katilma, orgiitiin
izlemesi gereken stratejiyle ilgili fikir bildirme, izlenecek politikalarla ilgili tartismalara
girmek), oOrgiit ortamindaki firsat ve tehditleri gozlemek (faaliyet gosterilen sektoriin
takibi), Orgiitiin ¢ikarlarim iistiin tutmaya dikkat etmek (yangin tehlikesi durumlarim
bildirip kapilart kilitlemek), gibi eylemler bu boyut kapsamindadir (Podsakoff vd.,
2000: 525).

3.2.4.7.Kendini Gelistirme

Personelin kendi bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirmek i¢in gosterdigi goniillii
davraniglarla ilgilidir. Personel bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirerek, isiyle ilgili son
gelismeleri 6grenerek, hem kendisine hem de orgiite katkida bulunmaktadir (Bulug,
2008: 518).
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3.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINI ORTAYA CIKARAN
FAKTORLER

Orgiitsel vatandaslik davranisinin ortaya c¢ikmasinda etkili olabilecek faktorler,
kisisel ve ¢evresel/durumsal faktorler olmak {izere iki boyutta incelenmektedir. Asagida

bu faktorlere kisaca deginilmistir.
3.3.1. Kisisel Faktorler

Orgiitsel vatandaslik davranisina neden olan kisisel faktdrler, baglilik, ise kars:
tutum ve is tatmini, ruh hali, kisilik 6zellikleri, ihtiyaglar, demografik degiskenler ve

orgiitsel adalet yapilan arastirmalar sonucu saptanmistir (Balay, 2000: 13).
3.3.1.1. Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, personelin orgiitin ama¢ ve hedeflerine giiclii bir inang
duymalarin1 ve oOrgiitiin deger sistemi ile biitiinlesmelerini igeren karmasik bir sadakat
duygusunu ifade etmektedir (Bolat ve Bolat, 2008: 10). “Baghlik, ise duyulan ilgi,
sadakat ve orgiit degerlerine karsi duyulan giiglii inangtan kaynaklanmaktadir” (Altas ve
Cekmecelioglu, 2007: 49).

O’Reilly ve Chapman (1986) yaptiklari arastirmada orgiite baglilik faktoriiniin
orgiitle 6zdeslesme ve hedefleri i¢sellestirme alt boyutlar1 agisindan 6rgiitsel vatandaslik
davraniglarina sebep oldugunu saptamislardir. Organ’a gore Orgiitsel vatandashik ile
baghlik arasindaki iliski; bireyin baglilik durumunu bir davranis, niyet, tutum ya da
giidiisel bir etkilesim olarak goriip gérmemesine baglidir. Birey eger baglilig1 bu sekilde
goriiyorsa, orgiitsel vatandaslik davranislar1 gdsterme olasilig1 daha yiiksektir. Orgiitsel
baglilik gelistirmis bireylerin, mevcut durumlarin1 korumak ve taraf kisi ya da kurumlar
arasinda karsilikli fayda kazanmak gibi amaclarla orgilitsel bir baglilik gelistirememis
olanlara gore vatandashk davraniglari gosterme ihtimalleri ¢ok daha yiiksektir (Balay,

2000: 13).
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3.3.1.2. Kisilik Ozellikleri

“Kisilik, bireyin kendisi agisindan fizyolojik, zihinsel ve ruhsal o6zellikleri
hakkindaki bilgisidir. Bagkalar1 agisindan ise bireyin toplum i¢inde belirli 6zelliklere ve
rollere sahip olmasidir. Kisilik, bireylerin dogustan getirdigi 6zellikler ile sonradan,

sosyallesme siireci ile edindigi 6zelliklerinin toplamidir (Yiicel ve Kaynak, 2008: 687).

Kisilik, kisilerin hayat karsisindaki zorluklara bakis agisi, onlarin bir is yapmaya
ya da sirdiirmeye yonelik cabalarmi belirlemektedir. Iyimser insanlarm ic
motivasyonlar1 yliksek olup islerin iyi gidecegine olan inanglar1 yiiksektir. Bir seyler
yaparsam sonu¢ degisir inancinda olup, bos vermislik gibi bir tutum sergilemezler.
Iyimser 6zellikteki kisilerin is yasamlarinda daha basarili olduklar1 gdzlenmistir (Baltas,
2002: 185).

Smith, Organ ve Near’a gore (Kamer, 2001: 16-17), disa doniik ozellige sahip
bireyler, dis ¢evrelerine ve sosyal uyaranlara kars1 daha duyarli olduklar1 i¢in orgiitsel
vatandashik davranislarini gostermeye daha ¢ok yatkindir. Ice doniikk ve daha cok
nevrotik bireyler, kendi endiseleriyle fazlasiyla mesgul olmalarindan dolayi, baska
kisilerin problemleri ve Orgiitiin gerekleriyle ilgilenmek i¢in gerekli duygusalliga sahip

olmadiklar1 i¢in orgiitsel vatandaslik davraniglarini gosterememektedir.

Kisilerin i¢ ve dis denetim odakli olmalar1 da orgiit i¢cindeki baghlik diizeyini
etkileyerek davranislarini sekillendirmektedir. Luthans ve digerlerinin yaptiklar
aragtirma bulgularina gore, i¢ denetim odakli bireyler orgiitte kalmayi bir tercih olarak
gorerek, orgilite baglilik duymadiklarinda orgiitte kalmamaktadirlar. Dis denetim odakl
bireyler ise Orgiitte bulunmalarini tercih degil sans, kader olarak goérerek, orgiite karsi
daha az bir baglilik hissetmelerine ragmen orgiitte kalmaktadirlar. Boylece oOrgiite
baglilik duyarak kalan i¢ denetim odakli bireyler, orgiite hi¢c ya da daha az bir baglilik
duyarak kalan dis denetim odakli bireylere gore oOrgiit icinde daha faal olmaktadirlar
(Balay, 2000: 102).
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3.2.1.3. Ruhsal Durum

Sosyal psikoloji alaninda yapilan ¢alismalarda (Kamer, 2001: 16) olumlu ruhsal
Ozelliklere sahip bireylerin daha ¢ok Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterdikleri ve
calisanlarin olumlu ruh hallerinin saglandigi durumlarda, bireylerin bencil olmama

davraniglarinda artma oldugu saptanmaistir.

Organ’a gore (Isbasi, 2000: 21-23), is siiregleri ve becerileri orgiitsel rol
performansini belirlemede 6nemliyken, moral faktorleri de fazladan rol davraniglarinin
belirleyicisidir ve bu konuda yapilan arastirmalarda, ¢alisanlarin belli bir zamandaki
duygusal durumlarinin, onlarin daha c¢ok orgiitsel vatandaslik davranisi gostermelerine
sebep oldugu goriilmiistiir. Brief ve Motowidlo’ya gore (a.g.e), iyi bir ruh haline sahip
personel, yasadigi olumlu olaylar1 ve deneyimleri hatirlamakta ve bu olumlu ruhsal
durumuna bagli olarak da orgiitsel vatandaslik davraniglarini, daha ¢ok gostermektedir.
Olumlu ruhsal duruma bagli olarak gelisen bu davranislar kisiyi harekete gegiren
olumlu ruh halinin siirekliligini de saglamis olurlar. George’a gore (a.g.e), olumlu bir
ruh haline sahip birey, orgiit i¢indeki olaylara ve ¢aligma arkadaslarina kars1 olumlu bir
alg1 igerisinde olacaktir. Ayrica, sosyal farkindaligi da artarak, prososyal davranis
gostermede daha goniillii olacaktir. Burada belirtilen ¢alisanlarin duygusal durumlari
Organ’a gore (a.g.e), kisa bir siireyi ve zamanla degisebilecek bir siireci kapsamaktadir.
Bu durumlar kalict duygusal ozelliklerinden farklidir ve Orgilitsel vatandaglik

davraniglarin1 gostermede daha belirleyicidir (a.g.€).
3.2.1.4. ise Kars1 Tutum ve is Tatmini

Is tatmini genel olarak, kisinin isine karsi gdsterdigi olumlu veya olumsuz
tutumudur. Bu baglamda, ise karsi olumlu ruh hali is tatminini, ise iliskin olumsuz
tutumlari ise is tatminsizligini ortaya cikaracaktir. Is tatmini ile, personelin motivasyon

ve performanslari, isyeri devamsizligi, personel devri ve orgiitsel vatandaslik davranigi
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ile olan anlaml iligkisi, Orgiitlerin ve akademisyenlerin bu kavrama olan ilgilerini

artirmistir (Glirbiiz ve Yiiksel, 2008:179).

Bir oOrgiitte ¢alisma kosullarinin bozuldugunu gosteren en Onemli kanit is
tatmininin diismesidir. Is tatminsizligi sonucu grevler, isi yavaslatma, disiplin sorunlari,
performans yavaslatma gibi problemler gézlenmektedir (Unal, 2003: 25). Is tatmini ve
orglitsel vatandaglik davranisi arasindaki iliskiyi gosteren unsurlardan biri “karsiliklilik
ilkesi”dir. Eger bireyin tatmini ¢cogunlukla isinden kaynaklaniyorsa, isiyle ilgili sahip
oldugu olumlu etkiyi c¢evresine yansitmakta ve isyerini tiim calisanlariyla kendisini
mutlu eden bir ortam olarak gorerek, etrafindaki kisilere bu olumlu izlenimler
dogrultusunda daha yardimsever davranmaya giidiilenmektedir. Organ calisanlarin is
tatmini yasamalar1 durumunda karsilik vereceklerini ve bu karsiligin da orgiitsel baglilik
ve Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterme yoluyla aciga ¢ikacagini 6ne slirmiistiir.
Moorman’in yaptigir bir arastirmada da orgiit i¢i algilanan adil ortamin is tatminini
artirarak vatandaslik davranislarim ortaya gikaracagim saptamustir. Orgiitsel vatandaslik
davraniglarini i tatmininin mi ortaya ¢ikardigi ya da tersinin mi oldugu ya da karsilikli
m1 birbirlerine neden olduklar1 tartigmaya agik olmakla beraber, is tatmininin Orgiitsel
vatandaslik davranisinin onciilii oldugunu gdsteren bircok teorik ve deneysel destek

bulunmaktadir (Kamer, 2001: 15-16).
3.2.1.5. ihtiyaclar

Sosyal kabul ve basarma arzusu bireyleri belirli sekilde hareket etmeye yonelten

ve tamamiyla i¢sel baskiyla ortaya ¢ikan ihtiyacglardir.

Arastirmalarda bir bireyden ¢ok, ¢alisma grubu ya da orgiit gibi sosyal bir gruba
yonelik olan sosyal kabul ihtiyacinin bireyin rol gereklerini asan davranislar
gostermesine neden olabilecegi saptanmistir. Basarma gereksinimi ise kisinin
gorevlerini miimkiin olan en iyi ve en ¢abuk sekilde yapabilme ihtiyacini ifade eder.

Basarma arzusu yliksek olan bireyler, gorevlerindeki performanstan yiiksek diizeyde

44



tatmin olmakta ve gurur duymaktadirlar. Dolayisiyla bu bireylerin iistiin olma
ihtiyaclarini giderebilmek i¢in orgiite yarar1 olan farkli gorevleri de yerine getirecekleri

yani vatandaslik davranisi gosterecekleri soylenebilir (Kamer, 2001: 16).

Ampirik arastirmalar is tatmini ve 6zgecilik arasinda 6nemli bir iligski oldugunu,
ancak genel uyum boyutuyla benzer bir iliski bulunmadigim gostermektedir. Is
tatmininin nezaket, sportmenlik ve daha az o6l¢iide sivil erdemle iliskisine de
rastlanmistir. Otoriter veya otoriter olmayan bir yoneticinin astinin da yoneticisiyle ayni

yapida olmasi, astin is tatminini en st seviyeye ¢ikarmaktadir (Kose vd., 2003: 7).
3.2.1.6. Orgiitsel Adalet

Orgiitlerin yonetiminde adalet énemli bir kavramdir. Orgiitsel vatandasligim
oldugu yerde orgiitsel adaletten de s6z edilebilir. Calisanlar tarafindan adalet kavrami
sosyal Kkarsilastirmalarina, yoneticiler tarafindan verilen vaatlerin gergeklesip
gerceklesmedigine, gecmis deneyimlerine ve genel beklentilerine gore sekillenmektedir.

Orgiitsel adaletin iki sekli vardir: Istege bagli adalet ve Prosediirdeki adalet.

Istege bagl adalet, personelin aldig1 gelirdeki adaleti tanimlarken; prosediirdeki
adalet ise bu gelirleri saptamada kullanilan adaleti ifade etmektedir (Cetin, 2004: 64)
Yani kullanilan prosediirlerin adil olup olmadiklar ile ilgilidir. Bu konu o6zellikle
yoneticilerin performans degerlendirmelerinde 6nemli rol oynamaktadir. Bir oOrgiitte
orgiitsel adalet algisinin eksikligi, personelin orgiit refahin1 artirmaya hizmet eden
vatandaslik davranmisinda fazladan rol davranisi sergilemelerini azaltir. Bir baska
anlayisa gore, orglitsel adaletin sekillerinden olan yayilimci ve prosediirdeki adalet ile
kendilerini daha fazla Orgiitsel destek alicisi olarak algilayan calisanlar arasindaki
orgiitsel vatandasligi beslemek ¢ok daha kolaydir. Bu iliskinin, gergekte calisanlara
oOrgiit tarafindan adaletli davranildiginda, kendilerinin goérev gereksinimlerinin de

otesinde gelistirmeye istekli olduklar1 6ne siiriilmektedir (Cetin, 2004: 64).
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Orgiitlerde kaynaklarin adil dagitilmamasi, kamu kesiminde 6zel sektdre gore
daha yikici etkiye neden olur. Performanslarinin karsiligini alamayan kamu ¢alisanlar
ayrilmak yerine memnun olmayan ihmalkar kimseler haline gelirler. Is yerinde ihmalkar
olmanin bir yonii de, orgiitsel vatandaslik davranist gibi goniillii davraniglarla ilgilenme

giidiislinlin azalmasidir (Kose vd., 2003: 6).
3.2.1.7. Demografik Degiskenler

Demografik degiskenler direkt olmamakla birlikte, Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin bazi boyutlarini etkileyerek bu tiir davranislarin sergilenmesine etki

edebilmektedirler.

Bu acidan bakildiginda egitim diizeyinin genel sosyal sorumluluk ile dogrusal bir
iligkisi bulundugu ve digergamlik davranisi (¢alisanin oOrgiitle ilgili sorunlarda veya
gorevlerde diger Orgiit liyelerine yardim etmeyi amaglayan tiim goniillii davranislari)
tizerinde etkisi olan bir degisken oldugu saptanmistir. Ayni zamanda yapilan bir
arastirmada dogum sirasinin vatandashik davramiglarini etkiledigi ve ilk dogan
cocuklarin genellikle daha digergam ozellikler sergiledigi tespit edilmistir (Kamer,
2001: 17-18).

3.3.2. Cevresel / Durumsal Faktorler

Cevresel ve durumsal faktorler olarak isin Ozellikleri, liderin 6zellikleri, kidem

ve hiyerarsik diizen ve orgiitiin 6zellikleri incelenmektedir (Balay, 2000: 13).
3.3.2.1. Isin Ozellikleri

Bir isin diizenli geri bildirim ve otonomi saglayacak nitelikte olmasi, personelin
kendi davranislarii takip etmeleri ve kisisel kontrol duygusu gelistirmelerini saglar.
Van Dyne, Garaham ve Dienesch ile Farh, Podsakoff ve Organ’a gore (Unal, 2003: 27),

anlamli gorev Ozellikleri, amir tarafindan yakindan izlemenin olmadigi bir otonomi
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ortami1 ve geri bildirim gibi sorumluluk duygusunu harekete gegirici is ozellikleri, i¢

kaynakli glidiilerin olusma olasiligini yiikselterek orgiitsel baglilig artirir (a.g.e).

Personel, formal is tanimlar1 bunu desteklesin ya da desteklemesin 6nemli is
sonuglar1 iizerindeki kisisel giiciinii hissetmelidir. I¢ kaynakli giidiilenme saglayan
gorev Ozellikleri isi psikolojik olarak daha anlamli kilan 6zelliklerdir. Bu nedenle, bir
isin belli baz1 6zellikleri bir ¢alisanin hissettigi sorumluluk diizeyini ve ardindan da
orgiite baghilig artirabilir. Ote yandan amirin yakin takibinin, vatandashig olumsuz

yonde etkiledigi saptanmistir (Kamer, 2001: 19).
3.3.2.2. Liderin Ozellikleri

Lideri, grup tiyelerini bir araya toplayan ve onlar1 grup amaglarina giidiileyen
insan olarak tanimlamak miimkiindiir (Erdogan, 1997: 330). Liderin ortaya ¢ikmasi i¢in
amaci, belirli bir grubun olmasi ve grup iiyelerinin liderlik 6zelliklerine sahip bir kisiyi
izlemesi gerekir. Bu durumda lideri grup iiyeleri tarafindan izlenen kisi seklinde

tanimlamak miimkiindiir (a.g.e).

Personelin orgiitsel vatandaglik davranigini gostermesinin saglanmasi; liderin,
astlar tarafindan yeterli ve giivenilir goriilmesine, ilham vermesine, vizyon
olusturmasina ve otoriteden ziyade hedef ve fikirlere baglilik olusturmasima baglidir.
Baska deyisle, izleyenin orgiitsel vatandaglik davranisini sergileyebilmesi, yoneticinin,

“liderlik” ozelliklerine sahip olmasina dayalidir (Aslan, 2009: 257).

Organ ve Moorman, calisanlarin yoneticileri hakkinda diirlist ve adil
davrandiklar1 seklindeki degerlendirmelerinin onlarin karsilik verme diisiincesiyle farkli
bir performans sekli olan vatandaslik davramiglar1 gostermelerine neden oldugunu
belirtmislerdir (isbasi, 2000: 85). Yapilan arastirmalar adalet algisinin, is tatmini ve
orgiitsel vatandaghk davranisiyla pozitif iliskisi oldugunu ortaya koymaktadir.
Yoneticinin sergiledigi davraniglar adalet algis1 yaratir, bu durum ise is tatmini duyma

ve vatandaglik davranisi sergileme seklinde kendini gosterir.
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Smith, Organ ve Near lider desteginin oOrgiitsel vatandaglik davranisinin
vicdanlilik boyutuyla dogrudan, digergamlik boyutuyla da is tatmini aracilifiyla dolayl
olarak iliskili oldugunu saptamiglardir. Lider desteginin bazi orglitsel vatandaslik

davraniglar1 ortaya ¢ikarmasi, karsiliklilik ilkesiyle agiklanmaktadir (Kamer, 2001: 28).

Yoneticilerin calisanlarla diizenli olarak bilgi alis verisinde bulunmalari,
karsilikli etkilesime agik olmalari, insiyatif kullanimini tesvik etmeleri gibi tutumlari
calisanlarin onlara giiven duymalarini kolaylastiracaktir. Butler’e gore (isbasi, 2000: 86-
87) gerektiginde ¢alisanlarin yaninda olabilme, gorevinde yeterlilik ve tutarlilik
gosterme, verdigi sozleri yerine getirme, tarafsiz, adil ve diiriist olma, agiklik gibi
ozellikler calisanlarin yoneticilerine olan giivenlerini arttirmaktadir. Calisanlarin
vatandaslik davramiglar1 gosterme egilimleri yoneticilerine karsi olusan bu giivene
karsilik vermek istemeleriyle ortaya ¢ikmaktadir. Yoneticilerinin sadakatine, orgiitteki
calismalarinin samimi bir sekilde degerlendirilecegine ve takdir edilecegine inanan
personel, orgiit icindeki 6nemsiz sorunlari bitylitmemekte veya gegerli mazeretleri olsa

bile ¢alismalarini siirdiirmektedirler (a.g.€).
3.3.2.3. Kidem ve Hiyerarsik Diizen

Personelin orgiite karsi duyulan aidiyet duygusu, ¢alisilan kurumda uzun stire
bulunma ile artmaktadir. Orgiit icinde daha kidemli personel, daha tecriibeli olmakta ve
daha ¢ok cekici pozisyonlar elde etmektedirler. Orgiitle 6zdeslesme ve orgiite baglilik
dereceleri de artarak kendilerini orgiite ait hissetmektedirler. Boylece orgiite daha ¢ok
adapte olan personel orgiit lehine daha ¢ok c¢alisma egiliminde olmaktadirlar.
Morrison’a gére (Unal, 2003: 29), kidemin artmasiyla birlikte drgiite olan giiven ve
baglilik artmakta buna bagli olarak da daha fazla yiikiimliiliik hisseden birey daha fazla
aktiviteyi rol kapsaminda algilayarak orgiitsel vatandaslhiga yonelik davranislar

gostermektedirler (a.g.e).
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3.3.2.4. Orgiitiin Ozellikleri

Bir diger yapict faktor orgiitsel ozelliklerdir. Bilindigi tizere kiiresellesmenin
getirdigi kosullarda isletmeler yapilarini, degerlerini, geleneklerini, kiiltiirlerini gézden
gecirmeye mecbur kalmislar. Orgiitsel 6zellikler, isletmelerin sadece degisime ayak
uydurma kapasitesini degil aymi zamanda personelinin performanslarini  da

etkilemektedir.

Orgiitsel 6zellikler ve drgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler oldukca
kanisiktir. “Orgiitsel bigimsellestirme”, “drgiitsel esneksizlik™ “uzman danisma destegi”
gibi degiskenlerin oOrgiitsel vatandaglik davranigi ile stirekli iligkileri bulunamasa da,
“orgiit i¢i birlik” degiskenin bes Orgiitsel vatandaslik davranisi boyutuyla, “orgiitsel
destek algilamasi”nin ise ¢alisanlarin yardimda bulunmalari ile 6nemli iliskisi oldugu

tespit edilmistir (Kose vd., 2003: 9).

Van Dyne, Graham ve Dienesch’e gore (Kamer, 2001: 21), orgiitsel degerler
personele ve personelin gelisim ihtiyaglarina saygi i¢erdiginde her iki tarafa da karsilikli
fayda saglar. Eger personelin orgiitlerinin kaliteli iiriin ve servislere deger verdigine
inanirlarsa, buna bagli davranma ve yiliksek kaliteye neden olacak davranislarda
bulunma olasiliklart artacaktir. Eger katilima 6nem verdigine inanirlarsa, katilimlarinin
fark yaratacagini diisiinerek, baglanma ve katilimci vatandaslhik davraniglarini gésterme
oranlarini artiracaklardir. Eger yenilik¢ilige deger verdigine inanirlarsa, yenilik¢i ve
degisim odakli fikirlerini ortaya atma konusunda daha istekli davranacaklardir. Eger
isbirligine  6nem  verdigine inanirlarsa, isbirligi  icerisindeki  davranislari
vurgulayacaklardir. Ayrica sosyal olarak istenen degerlerin orgiitiin kiiltiiriiniin 6nemli
bir pargast oldugunu algilayan bireyler bunu sozlesme gereklerine baglayarak

vatandaslik davraniglarini daha yiiksek oranda gostereceklerdir (a.g.e).
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3.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISLARININ ORGUT
ACISINDAN SONUCLARI

Orgiit yasaminda bireylerin ve orgiitlerin amagclarmin birlikte gerceklestirilmesi
yoneticiler icin temel hedeflerden biridir. Orgiitiin amaglarma ulasirken, bireyleri de
amaglarina ulagtirmasi, bireylerin kendi amaglarina ulagirken Orgiiti de amaglarina
ulastirmas1 Orgiit hayatinin temel gereklerindendir. Bu bakimdan, orgiitsel vatandaslik
davranisi bireysel ve orgiitsel amaglara ulasmada dengeleyici bir unsurdur. Bir toplumun
gelismesi ve gelisen ¢aga ayak uydurmasi, o toplumda yasayan insanlarin
sorumlulugunda ise bir Orgiitin gelismesi de o Orgiitte yasayan insanlarin
sorumlulugundadir. Orgiitiin rekabet avantaji elde etmesi, Ogrenen bir kimlige
kavusmasi, ¢evresine ayak uydurabilmesi bireylerin sadakatine, ¢calismasina, 6zverisine
ve bagliliklarina baglidir (Bing6l, 2003: 495). Bu noktada orgiitsel etkinlik agisindan
olumlu davraniglart yapmak, olumsuz davraniglardan kaginmak olarak adlandirilan

orgilitsel vatandaslik davranis1 6nemli bir kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Bigimsel 6diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan, fakat bir
biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarmi verimli bir bi¢imde yerine getirmesine
yardime1 olan, goniilliiliige dayali birey davranisi olan orgiitsel vatandaslik; bir biitlin
olarak organizasyonun isleyisini gelistiren faaliyetlerini temsil etmektedir (Isbas1, 2000:
4-5).

Orgiitsel vatandaslik davramiginin sonuglari ile ilgili olarak yapilan arastirmalar
incelendiginde, Orgiitsel vatandaslik davranmisinin, Orgiitin ve c¢alisma gruplarinin
etkililigini pozitif yonde etkiledigi sonucuna ulagsmak miimkiindiir (Altunkese, 2002:
41). Organ’a gore (Unal, 2003: 32), vatandashk davramglar1 orgiitin sosyal
mekanizmasinin islerligini kolaylastirdigi, anlagsmazliklar azalttig1 ve etkinligi artirdigi
icin bunlarin sonucu olarak da performansi artirabilir. Vatandaslik davraniglarinin

orgiitsel performansi arttirmasi sonucunda yonetsel fonksiyonlara kaynaklarin tahsisi
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azaltilmis olmaktadir. Boylece serbest kalan bu kaynaklarin daha verimli amaglar i¢in

kullanilmasi saglanmakta ve orgiitsel basar1 arttirilmaktadir (a.g.e).

Podsakoff ve MacKenzie’e gore (Cetin, 2004: 8-9), orgiitsel vatandaslik

davranigimin yararlari sunlardir:

e Personelin ve yoneticilerin verimliligini artirir.

e [Kaynaklar1 verimli amaclarda kullanabilmek i¢in serbest birakir,

e (Calisma gruplarinin i¢inde ve aralarinda isleri diizenlemeye yardim eder,
e Eniyi calisanlar ¢gekmek ve elinde tutmak i¢in orgiitiin giiciinii artirir,

e  Orgiitiin performansinin istikrarni artirir,

e Orgiitiin ¢evresel degisimlere adapte olmasini saglar.

Orgiitsel vatandashik davranis1 organizasyon iginde temel olarak ii¢ noktada
orglitsel yasami etkilemektedir. Bunlardan birincisi, bireylerin  vatandashk
davraniglarinin orgiit igerisinde yardimlagsma egilimini artirmasidir. Yardimlasan birey
1yi bir vatandastir goriisii hakimdir. Bu bakimdan, orgiit igerisinde bilgi paylasimini ve
bilgi edinim oranini artiracaktir. Yardimlasma, hem Orgiite yeni katilan bireyler
agisindan hem de eskiden beri ¢alisan bireyler agisindan énemli bir avantajdir. Ikinci en
onemli etkisi, calisanlarin sorumluluk duygularinin gelismesidir. Ciinkii vatandaslik
davranig1 orgiitli diislinmeyi, orgiitiin yaninda olmay1 ve gerektiginde orgiit i¢in ¢esitli
ekstra fedakarliklar yapmayi gerektirmektedir. Sorumluluk duygusunun c¢alisanlarda
gelismesiyle, Orglitiin amaclarina ulagmasi kolaylagsmaktadir. Calisanlarin yetkilerini
belirli sorumluluk g¢ergevesinde kullanmasi, orgiit icerisinde yoneticilerin denetimlerini
kolaylastiracak ve bireysel 6zdenetimi artiracaktir. Ugiincii etki ise, calisanlarin pozitif
tutumlar ile ilgilidir. Bu pozitif diisiince orgiit icinde bireylerin is bagarim diizeylerini
etkileyecektir. Pozitif diisiince sadece is basarimini degil, diger orgiit lyeleri ile iyi
gecinmeyi ve olaylara pozitif yaklasmay: da beraberinde getirir (Ozdevecioglu, 2003:
120-121).
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Orgiitsel vatandashk davranist unsurlarinin  tiimii, orgiitsel etkinlik icin
gereklidir. Bu faktorler; verimliligi etkileyen olumlu ve olumsuz fazladan davranislarin
ortaya c¢ikmasini saglamanin yani sira ise baglihik, oOrgiitsel baglihk ve kendini
gerceklestirmeyi saglayan birer unsur olabilir. Fazladan rol davraniginin kisisel temeli;
kisinin enerjisini orgiite ayirmasini ve istekliligini yansitir. Bu istekliligi kendiliginden
isbirlik¢i ve orgiitii koruyucu isteklilik olarak ortaya koymak miimkiindiir. Sonugta bu
isteklilik; orgiitiin imajin1 gli¢lendiren, verimlilik, etkinlik, performans ve siirdiiriilebilir

rekabet avantajina katkida bulunan faaliyetleri kapsamaktadir (Bing6l, 2003: 495).

Orgiitsel vatandaslik davramisinin pratik uygulamalardaki onemi, kaynaklarin
aktarimina, yenilestirmesine ve adapte edilebilirligine olan katkisi sayesinde orgiitsel
verimliligi ve etkililigi gelistirmesidir. Farh, Podsakoff ve Organ’a gore (Altunkese,
2002: 30), orgiitsel vatandaslik davranigi, diger galisanlara yardimci olmak, kabul
edilebilir normlarin 6tesinde ise devamlilik ve dakiklik, bazi gorevler igin goniilliilik ve
yonetim ile ilgili kararlarin uygulanmasinda etkin isbirligi gibi orgiitsel acidan faydali

davraniglar1 kapsamaktadir (a.g.€).

Orgiitsel vatandashk davranisi, Orgiitsel yasamda bireylerin is tatminleri,
motivasyon diizeyleri, performanslari, moralleri ve Orgiitsel baghliklar1 ile yakindan
ilgilidir. Calisanlarin vatandaslik davranisi arttikca Orgiitteki is basarim diizeyi de
yiikselmektedir.Y dneticiler icin bireylerin is basarim diizeylerinin yiikselmesi amaglara

ulasilmas1 yolunda énemli bir unsurdur (Ozdevecioglu, 2003:120).

MacKenzie (Kamer, 2001: 22-23) ise, vatandaslik davranislarinin yoneticilerin
yaptiklar1 performans degerlendirmelerini etkiledigini saptamistir. Yoneticilere yapilan
performans degerlemelerin T{icretlendirme, terfi ve transferler, egitim ve isten
cikarmalarda oynadigr kritik rol dikkate alindiginda bu sonuglar ¢ok Onemlidir.
Podsakoff ve MacKenzie eger orgiitsel vatandaslik davraniglar1 performansin objektif
Olctimleri kadar onemliyse calisanlarin bunu anlamasini saglamanin gerektigini ifade

etmiglerdir. Aksi durumda ¢alisanlarin gayret ve tatminleri azalacak ya da psikolojik
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veya fiziksel olarak oOrgiitten ayrilma olasiliklar1 artacak ve bunlarin yani sira adaletli

dagitim ve yonetim algilamalarinda azalma olacaktir (a.g.e).

Orgiitii yikic1 ve istenmeyen davranislardan koruyup, calisanlarin kuruma aktif
katilmini saglayarak, orgiitiin verimliliginin artmasii saglayan orgiitsel vatandaslik
davranig1; orgiitiin performansi i¢in énemli bir olgudur. Orgiitiin verimliligine ve
performansina etkisi olan ve orgiit basarisini etkilen orgiitsel vatandaslik davraniginin
kurum i¢inde yaygin bir davranis boyutu olmasi bu bakimdan olduk¢a 6nemli bir nokta

olarak karsimiza ¢ikmaktadir.
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DORDUNCU BOLUM
ISTEN AYRILMA NIYETi KAVRAMINA

GENEL BIiR BAKIS

Insan kaynaklar1 ydnetiminde, &rgiitsel performans gdstergelerinden biri olan
nitelikli personelin Orgiitte kalmasimni saglamak o©nemlidir. Bunun farkinda olan
yoneticiler 6zellikle orgiitiin amacina ulagsmasinda etkili ve verimli ¢alisan personelleri
Orgiite baglamaya c¢alismaktadirlar. Buna karsin, calisanlar orgiitiin degerlerine baglh
degilse ve bu degerlerin gerceklesmesine katkida bulunmak istemiyorlarsa orgiitiinden
ayrilmak isteyecekleridir (Cekmecelioglu, 2005). lIsten ayrilma niyeti olarak
adlandirilan bu durum “calisanin orgiitten ayrilmak konusundaki bilingli ve temkinli
kararmi veya niyetini” ifade etmektedir. Isten ayrilmalar géniillii ya da zorunlu olmak
lizere iki sekilde gerceklesmektedir. Isten ayrilma niyeti de goniillii ya da zorunlu bir
durum olup, calisanlarin isten ayrilma niyetine girmeleri altinda yatan cesitli nedenler

vardir.
4.1. ISTEN AYRILMA NiYETI KAVRAMI

Rusbelt ve arkadaslar1 (1988) isten ayrilma niyetini, personelin is kosullarindan
tatminsiz olmalari durumunda gostermis olduklari yikici ve aktif eylemlerdir seklinde
tammlamaktadirlar. Isten ayrilma niyetinin, drgiitsel etkinligi etkiledigi yoniinde yaygin
bir kanaat bulunmaktadir (Hwang vd., 2006). Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin
belirlenmesiyle birlikte arastirmacilar isten ayrilma davranislarini 6nceden tahmin
etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalari 6nlemek igin tedbirler

gelistirmektedirler (a.g.e).
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4.2. ISTEN AYRILMA NIiYETINI ETKILEYEN FAKTORLER

Isten ayrilma hemen hemen her sektér ve her kurum igin &zellikle bazi
durumlarda kontrol edilemeyen ciddi bir sorundur. isten ayrilmanin sebepleri arasinda
ise alim siirecindeki olumsuzluklardan baslayip, is atmosferi ile devam eden bir siireg

icinde yer alan bir¢ok durum sayilabilmektedir.

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesi ile personelin isten
ayrilmasina iligkin durumlar1 6nceden tahmin edilebilmekte, agiklanmakta ve gerekli
onlemler alinabilmektedir. Personelin isten ayrilma niyetini genelde is atmosferi, iklimi,
calisma arkadaslar ile iligkiler, kurumdan talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme ve

otonomi gibi durumlar etkilemektedir(www.emreisci.blogspot.com, 2011).
Kiside 3 nedenle isten ayrilma diisiincesi olusabilmektedir (Kaynak, 1996):

¢ Genel ekonomik nedenler,
e Isletme ici nedenler,

¢ Kisisel yasam sartlarina iliskin nedenler.
4.2.1.Genel Ekonomik ve Sosyal Nedenler

Makro-ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler personelin isten ayrilma
niyetlerini etkiler. Asagida sayilan nedenlerden 6tiirii isgiicii ¢ikislarin1 engellemek ¢ogu
zaman oOrgiit i¢in miimkiin olmamaktadir. Ciinkii sz konusu sorunlarin boyutlar:

orgiitleri agmaktadir (Kaynak, 1996).

e Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi.

e Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi.

e Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama ve
baska islere gegme imkanlarinin artmasi.

e Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlarinin etkisi.
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4.2.2. isletme Tle Tlgili Nedenler

Isletmelerin iiretim ve yonetim siireglerinde olusan nedenlerdir. Olusmalarinda
yonetim kademelerinin etkisi biiyiik oldugundan, giderilmesi de yine yoneticiler

sayesinde miimkiin olabilmektedir. Bunlar (Kaynak, 1996):

e Isletmelerin kurulus yeri (Sehrin merkezinde veya disinda olmasi),

e Ulasim olanaklar1 (Servisten veya kamu tasitlarindan yararlanabilme, park
yapabilme imkéanlari),

e lsin tiirii ve giicliik derecesi (Pis isler, agir isler vb.),

e Olumsuz organizasyonel kosullar (iste sik yer degistirme, c¢alisma
kurallarinda asir1 katiliklar vb.),

e Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (Adil bir iicretlendirme ve performans
degerlendirme sisteminin olmamasi gibi),

o Kaotii is kosullar1 (Kaza olasiliginin yiiksekligi, is yerinde gereken fiziksel ve
estetik niteliklerin bulunmamasi, is zamanlarinin iyi ayarlanmamis olmast),

e Personelin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri agisindan asirt
zorlanmalari,

e Kotli personel yonetimi uygulanmasi (Agir ve haksiz davranislarda
bulunulmasi, ilerleme ve gelisme olanaklarinin yetersizligi vb.),

e Orgiit icinde sosyal hizmetlerin bulunmamas: veya yetersizligi (Kantin
olmamasi, ¢alisma alanlarinda dinlenecek yer bulunmamasi vb.),

e Uretim siirecinin iyi islememesi (Yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin

calistirilmasi, asir is yiikii, arac ve gereclerdeki yetersizlikler vb.).
4.2.3. Kisisel Yasam Sartlarina liskin Nedenler

Bazen personel tamamen kisisel yasam sartlarina iliskin nedenlerle de orgiitten

ayrilabilir (Kaynak, 1996).
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e Hayat sartlarindaki degisiklikler,

e Bagka bir ise duyulan sempati,

e Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.),

e Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.),

e Egitim ve 6grenim ihtiyaglar (kendisi veya ¢ocuklart i¢in),

e Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vb.),

e Isle ilgili olarak beklenti ve ideallerin gerceklesmemesi.

Bu ii¢ ayrnm uygulamada i¢ i¢ce gegmis bir goriinlimdedir. S6z konusu nedenler
stire¢c icerisinde birbirini etkileyip biitiinleyerek, bireyi isten ayrilma kararina

stiriikleyecektir (a.g.e).

4.3. ISTEN AYRILMA NIYETI iLE ILISKILIi KAVRAMLAR

Isten ayrilma niyeti ile ilgili kavramlar; is stresi, orgiitsel baglhlik ve is tatminidir.

Isten Ayrilma Niyeti

Is Tatmini Is Stresi Orgiitsel Bagllik

Sekil 4.1. Isten Ayrilma Niyeti ile Tliskili Kavramlar
Kaynak: Giil vd., 2008:5
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4.3.1. isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini

Is tatmini; kiside, calisma yasami veya sdz konusu kisi ile ¢alistigi is yeri
kosullar1 arasindaki uyumun bir sonucu olarak ortaya ¢ikan memnuniyet duygusu ve
kisinin isine karsi almis oldugu pozitif bir tutum olarak tanimlanmaktadir. Is tatmini
dendiginde, “isten elde edilen maddi ¢ikarlar ile is¢inin beraberce galismaktan zevk
aldig1 is arkadaslar1 ve bir eser meydana getirmenin sagladigi mutluluk” akla gelir
(Iscan ve Sayin, 2010: 198).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar arasinda is tatmini pek ¢ok arastirmada
en d6nemli unsur olarak gosterilmektedir. isten ayrilma niyeti gercek devamsizhgin bir
on belirtisidir ve isletmelere 6nemli 6lgiide maliyetler getirmektedir. Literatiirde isten
ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iligskinin oldugu y6niinde hem teorik
hem de ampirik bulgular bulunmaktadir. is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda

genellikle isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu goriilmektedir (Rusbelt vd., 1988).

Is tatmini veya tatminsizligine bagl olarak olusan ayrilma niyeti paralelinde,
calisan Oncelikle igini degerlendirerek, is tatminini sorgulamaktadir. Sonucun olumsuz
olmasi halinde, ise ve igyerine Karsi isteksizlikle birlikte uygunsuz is davranislari
goriilmekte, daha sonraki asama ise olusan niyet paralelinde isten ayrilmayi

diistinmektir (Poyraz ve Kama, 2008: 149).

Isten ayrilma niyeti ve is tatmini pek ¢ok endiistriyel ve orgiitsel psikolog,
yonetim bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin merkezinde yer almaktadir. Bunun
sebebi ampirik arastirmalarin isten ayrilma niyetinin bir orgiitiin etkinliginin tamamini
olumsuz yonde etkileyecegine yonelik bulgular ortaya koymasidir. Personelin ayrilma
niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman toplama ve yonetim maliyetlerini artirma gibi
pratik bir takim problemlere neden olmaktadir. Personelin isten ayrilma niyetlerini

etkileyen ¢evresel faktorler, orgiit kiiltiirii ve degerleri, ¢alisma arkadaslari ile iliskiler,
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is / rol talep ve beklentileri ile kariyer gelistirme firsatlar ve otonomi gibi ddiillendirme
yapilaridir (Takase vd., 2005).

4.3.2. isten Ayrilma Niyeti ve is Stresi

Stres; sosyal, ruhsal, gelisimsel, psikolojik ve fizyolojik yonleri olan oldukga
kapsamli bir olgudur. Stres etkisi dolayli olarak gozlenebilen daima var olan fakat i¢ ve
dis cevredeki degisiklikler ya da tehdit edici olaylar karsisinda artan fiziksel ve
duygusal bir durum olarak tanimlamaktadir (Karahan vd., 2007: 29). Stres kisaca,
organizmanin bedensel ve ruhsal sinirlarinin tehdit edilmesi ve zorlanmasi ile ortaya

¢ikan bir durumdur (a.g.e).

Her is zorluk, karmasiklik ve is yiikii unsurlarini biinyesinde barindirir, derecesi
ne olursa olsun yerine getirilen her isin 6ziinde, stres kavramiyla karsilagilir. Bu
anlamda isin kendisi streslidir. Is stresi, hem organizasyondaki kisiler icin hem de
organizasyonun kendisi i¢in énemli bir problem teskil etmektedir. Is stresi, isin kendisi
ile isbirligi yapan fiziksel stres kaynaklari ile yetersiz miicadeleyi beraberinde getiren
zihinsel ve fiziksel hastalik neticesi ile sonuglanan istenmeyen bir kavramdir (Ozkaya

vd., 2008:164).

Is hayatinda yasanan stres hem calisanlar agisindan, hem yéneticiler acisindan
onemlidir. Bir diger ifade ile stresin bireysel ve orgiitsel neden ve sonuglar1 vardir.
Uzun siireli stres personel iizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde
bulunmaktadir. Personelin sagligi bu yilizden zarar gérmektedir. Arastirmalara gore
stres, calisanlarin ise devamsizlik gOstermelerine ve isten ayrilmalarina neden
olabilmektedir. Dolayisiyla isyeri bundan zarar gormektedir. Personelden birinde
goriilen stres diger calisan1 da olumsuz etkilemekte, boylece verimlilik azalmaktadir.
Stresin azaltilmasi hem personelin Orgiite katkisini artirmakta, hem de personelin is

doyumunu yiikseltmektedir ( Aytag, b.t., : 8).
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4.3.3. Isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baghlik

Orgiitsel baglilik, personelin calistig1 orgiitle psikolojik olarak biitiinlesmesi,
orgiitin amag¢ ve hedeflerini 6ziimsemesi ve bu dogrultuda Kisinin orgiitte kalma
yolunda duydugu arzusudur. Orgiitsel baglilik, bir personelin &rgiitin amag ve
degerlerini benimsemeye olan inanci ve Orgiit yararina c¢aba sarf etmeye olan
istekliligidir. Orgiitsel baglilik ile ilgili ilk calisma Becker tarafindan yapilmustir.
Becker orgiitsel bagliligi; “bireyin orgiitle karsilikl iki taraf olarak bahse girdikleri bir
siire¢” olarak tanimlamakta ve oOrgiitsel baghiligi “bilingli bir taraf tutma davranisi”

olarak ifade etmektedir (Carik¢1 ve Celikkol, 2009: 158).

Orgiitsel bagliligin en fazla beklenen sonucu, isgiicii devrinin azalmasidir. Buna
gore, orgiitsel baglilig: diisiik olan bireylerin orgiitten ayrilma niyetlerinin ve arzularinin
daha yiiksek olabilecegi sOylenebilir. Nitekim yapilan arastirmalarda, isten ayrilma
niyetinin; disiik orgiitsel baglilik ve isin gesitli yonlerine iliskin doyumsuzlugun bir
sonucu olarak ortaya ¢iktigi ve oOrgiitsel bagliligin yiiksek olmasmin isten ayrilma
niyetini azalttigi saptanmistir (Carik¢t ve Celikkol, 2009: 159-160). Diger taraftan
diisiik diizeyli orgiitsel baglilik devamsizlik, isten ayrilma niyeti ve yiiksek oranli iggiicii

devri ile iligkilendirilmektedir (Erdil ve Keskin, 2003: 14).

Orgiitten ayrilma niyeti, calisanin baska bir is firsati aramayr veya isten
ayrilmay1 diisiiniip diisiinmedigini belirlemektedir. Ug boyutlu &rgiitsel baglilik
(duygusal baglilik, devamlilik baglilig1 ve normatif baglilik) ile drgiitten ayrilma niyeti
arasinda negatif bir iliski mevcuttur. Ozellikle duygusal orgiitsel baghlik, orgiitten
ayrilma niyeti tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bireyin meslege yonelik tutumlart,
orgiitsel baglhilik diizeyini degistirerek, isten ayrilma niyetini etkilemektedir. Birey
meslegine bagl olup, 6rgiite bagli olmayabilir. Orgiit bireyin mesleki gereksinimlerini
tatmin ediyorsa, oOrgiitsel baghlik diizeyi yiiksektir. Aksi takdirde; bireyin Orgiitten
ayrilma niyeti artis gdsterebilir. Orgiite baglilik diizeyi yiiksek olan bireyler drgiit i¢inde
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meslegini degistirebilir ve orgiitten ayrilma niyeti gostermeyebilir (Ceylan ve Bayram,
2006: 106-107).

Bireyin c¢alisacagi yer olarak sectigi Orgiitiin kendisine sagladigli olanak ve
yararlar1 degerlendirerek, orgiitle arasindaki bagi vurgulayan orgiitsel baglilik, calisanlar
ve orgiitler agisindan olumlu sonuglar getirmesi bakimindan oldukc¢a énemlidir (Ceylan,
2002: 59). Orgiitsel baglilig1 saglanmus, yiiksek performansli ve konusunda uzman bir
calisanin Orgiitiine uzun siireli katkisinin devaminin, verimlilikle birlikte rekabet giicli

artis1 da saglayacag diisiiniilmektedir.

Son yillarda yapilan arastirmalar da; personelin isten ayrilma niyetlerinin
belirleyicileri olarak ise katilim ve orgiitsel baglilik gibi farkli tutumlara odaklanilarak
yararll kavramsal ilaveler yapilmistir (Ceylan ve Demircan, 2004:5) Ise katilm, is
hayatinin bireyin genel yasaminda kapladigi yeri diger bir ifade ile bireyin hayat
anlayisinda isini ne diizeyde merkez aldigini ifade etmektedir. Bu konuda yapilan
caligmalarin temel dayanak noktasi, ise ve orgiite ait olma duygusunun personeli isten
ayrilmaya daha az egilim hale getirip getirmeyecegidir. Isten ayrilma egiliminin ise
katihm ve orgiitsel baglilik ile negatif yonde iligkili olduguna dair deneysel kanit

bulunmasina ragmen bu faktorlerin ise baglilik iliskilerini ortaya koymak da 6nemlidir.

4.4, ISTEN AYRILMA NiYETININ SONUCLARI

Yiiksek isgiicii devir orani, érgiit icin baz1 sakincalar dogurur. Orgiite aligmis ve
egitilmis bir personelin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip yasanirken, bu durum diger
personel {izerinde de moral bozuklugu yaratir. Ayrica isten ayrilma niyeti olan
bireylerin, is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek triin ve hizmet kalitesini
diisiirebilecegi bilinmektedir (Cakir, 2001).

Personelin isten ayrilma maliyetleri, bosalan gorev pozisyonunun kaldirilmasi,
bos birakilmasi veya ayrilan kisinin yerine yeni bir ¢alisanin ise alinmasi kararina bagh

olarak degisir. Pozisyonun kaldirilmasi, uzun dénemde insan kaynaklar1 maliyetlerinin
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azalmasin1 saglayabilir. Son donemlerde sik¢a yasanan kiiclilme (downsizing)
uygulamalarinin bir amacit budur. Ancak bu durumda bile ayrilmalarin 6nemli
maliyetleri olabilir. Parasal maliyetlerin yani1 sira, yetenekli insanlarin kaybedilmesi,
bunlardan bazilarmin rakip firmalara ge¢cmesi ve kalan calisanlarin stres diizeyinin
yiikselmesi ve morallerinin diismesi de maliyet kalemleri arasinda diisiiniilmistiir

(Barutgugil, 2004: 474).

Personelin yenilenmesinin maliyetlerinin arasinda; yeni personeli bulma,
miilakat, secme ve ise alma, egitme-yetistirme maliyetleri ve ayrilan kisinin yol actig1
cesitli ayrilma maliyetleri dikkate alinmalidir. Miilakat i¢in ayrilan zamanlar, testler ve
smavlar, referans kontrolleri, ise baslama ve uyum saglama maliyetleri, taginma
yerlesme giderleri, egitim ve gelistirme ¢alismalinin dogrudan maliyetleri, isten verimli
calismadan uzak kalma, calisanin yenilenmesi maliyetlerin baslicalaridir. Isten
ayrilanlarin aldiklar1 tazminat, yasal 6demeler yaralandiklari sosyal haklar, orgiitiin
imajina ve kalanlarin moral diizeyine yaptiklar1 baz1 zararlar ve aldiklar1 outplacement

(disarida ise yerlestirme) destegi de ayrilmanin kalemleri arasinda sayilmalidir.

Sanderson (2003), isten ayrilmanin meydana getirdigi maliyetleri asagidaki

sekilde siralamistir:

e Yeniden ise yerlestirmenin ve is¢i segmenin maliyeti,

e Yeniden egitim masraflari,

e Personelin tam kapasite ile ¢alismadig1 isi 6grenme siirecinde gereksiz ddenen
ticretlerin maliyeti,

e Ise alisma siirecinde meydana gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarin maliyeti,

e Kisinin ise alisip tam kapasite ¢alisincaya kadar gecen siirede diger ¢alisanlarin
fazla mesai licret maliyetleri,

e Yeni is¢inin ise alimi ile eski is¢inin isten ayrilmas: arasinda gecen siirede
meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,

e Bireyin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif davraniglarinin maliyeti.
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Isten ayrilmamalarla ilgili olarak maliyetler vurgulanirken, drgiitlerin sagladig:
baz1 yararlar1 da gbz ardi1 etmek dogru bir yaklasim olmayacaktir. isten ayrilmalarin ¢ok
az oldugu, buna bagh olarak is giicii devir oraninin diisiik oldugu durumlarda yeni bilgi
ve becerilere sahip geng personelin ise alinmasi ve personelin iist gorevlere
yiikseltilmesi firsatlar1 azaltacaktir. Yillar boyunca siirekli diisiik kalan bir i giicii devir
orani, ¢alisanlarin performansi iizerinde olumsuz etki yapacaktir. Cogu personelinin

kariyer beklentileri gerceklesmeyecek, yeni ve yaratici fikirler ortaya konulamayacaktir.

Belirli bir oranda isgiicii devir hizinin olmasi, her seyden Once isgiicii
maliyetlerini diislirecektir. Yiksek maliyetleri kidemli c¢alisanlarin yerine geng ve
dinamik bir kadroyu daha diisiik maliyetlerle kurma olasiligi bulunmaktadir. Burada,
zayif performansl calisanlarin yerine daha yiiksek performanslh calisacak kisilerin ise
alinmas1 da s6z konusu olacaktir. Ayrica, isten ayrilanlarin yerlerine yenilerini
almayarak calisanlarin toplam sayis1 ve dolayisiyla isgiicii maliyetleri diigiirilecektir.
Yenilik¢iligin ve yaraticiligin desteklenmesi, daha fazla farkliliklara deger verilmesi
calisanlarin yas, cinsiyet, kiiltiir ve etnik kdken vb. dagilimlarinin yenilenmesi, isgiicii
devir hizinin belirli bir diizeyde olmasi ile daha da kolaylasacaktir (Barutgugil, 2004:
475).

4.5. ISTEN AYRILMA NIiYETININ ONLENMESI

Isten ayrilma niyeti, fiilen isi birakmanin ve isgiicii devrinin &n habercisi
niteligindedir. Bu kavramlar arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Orgiitlerin basar ve
performans: biiyiik 6l¢iide mevcut kaynaklarin, 6zellikle en 6nemli unsuru olusturan

insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina baglidir (Giiner ve Unal,

2007). Bu nedenle isletmedeki yoneticiler isgilicii devrinin ger¢eklesmesine firsat
vermeden ¢alisanda olusan isten ayrilma niyetini dnceden sezmeli ve bunun altindaki

nedenleri 1y1 bir sekilde analiz etmelidir.
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Sanderson (2003), isten ayrilmanin neden oldugu engellerden kagimmak igin

yOneticinin uygulamasi gereken adimlari sdyle siralamigtir:

e Dogru insant ise almak igin yetenekleri ortaya koyan davranis odakli ise alig
stireci gelistirilmelidir.

e (alisanlar basar1 i¢in biitlinlestirmek gerekmektedir.

e Biiyiime ve gelisme firsatlar: temin edilmelidir.

e Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir.

e (diillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 gerekmektedir.

e Problem c¢oziiciilere yardim edilmeli ve problem c¢o6ziimiinde katilim

saglanmalidir.
4.6.PERSONEL DEVIiR ORANI

Orgiitlerin basaris1 ve performans: genis dlgiide elindeki kaynaklarin, dzellikle
en onemli unsuru olusturan insan giicliniin en etkin ve verimli bir sekilde kullaniimasina
baghdir. Insan kaynaklari yonetiminde performans kriterlerinden biri de personel
degisim oranlarinin ¢ikarilmas: ve personel hareketliliginin yakin takibe alinmasidir.
Personel siirekli ¢alisip ¢alismadigi, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman alma
durumlarinin olup olmadig:i konusunda personel devir hizi kavram, is¢i veya memur
isletme personelinin isletmeye giris ve ¢ikislarinin  Olgilisiinii  ve  derecesini

gostermektedir (Tastan, 2002).

Personel devir orani, belirli bir donemde (iic aylik, alti aylik ve yillik)
isletmeden ayrilanlarin, isletmede mevcut ortalama personel sayisina orani olup o
donemde personelin yiizde kaginin isletmeden ayrildigin1 géstermektedir (Yiiksel, 2003:
71). Isgiicii devir hizinin diisiik ya da yiiksek olarak nitelendirilmesi; sektore, icinde
bulunulan ekonomik konjonktiire, pazar kosullarina ve organizasyonun stratejisine bagh
olarak degismektedir. Isgiicii devir oranmin hesaplanmasinda yaygin olarak kullanilan

formiil (Barutgugil, 2004:475);
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Personel Devir Orani = DoOnem icinde toplam ayrilanlarin savisi X 100
Doénem i¢inde ortalama calisan sayisi

Burada ortalama personel sayisini bulmak i¢in su formiil kullanilir:

Donem basi personel sayisi + Dénem sonu personel sayisi
2

(Ortalama personel sayisinin hesaplanmasi i¢in de donem basi ve donem sonu

personel sayist toplanip ikiye boliiniir).

Personel devir oraninin donemden doneme fazla degisiklik gdstermemesi insan
kaynaklar1 planlamasinda kolaylik saglar. Personel devir oranin yiiksek olmasi ise
isletmede siirekli bir personel degisikliginin varligin1 gostermekle birlikte, personel
faaliyetlerinde eleman se¢im sisteminin 1yi olmamasi, ticret yetersizligi, hizmet ici
egitim yetersizligi, motivasyon eksikligi gibi bazi1 hastaliklara da isaret edebilir. Diger
taraftan personel devir oraninin yiiksekligi, isletmeye siirekli bir canlilik da getirebilir,
fakat siirekli yiiksek seyreden personel devir orani, ise alma maliyetlerinin, 1is
kazalarinin artmasi; kalitenin, ise bagliligin azalmasi ve benzeri olumsuz sonuglar
yaratabilir. Ayrica personel talep tahminlerinin hesaplanmasinda zorluklarla

karsilasilabilir (Yiksel, 2003: 71).

Isgiicii devir hizim azaltmak igin, orgiitiin personelin is yerinden ayrilma
nedenlerini belirlemeleri, is ortamindaki verimliligi saglamalari, ¢alisanlara daha iyi
calisma olanaklar1 yaratmalarr gerekmektedir. Isgiicii devir hizinin azaltilmasi, hem
personel hem de &rgiit agisindan ayr: bir dnem tagtyacaktir. Isgiicii devri ayn1 zamanda
tilke ekonomisi, toplumsal faktorler ve ekonomik karliligin artirilmas: yoniinden de
incelenmesi ve ¢oziimlenmesi gereken bir sorun olarak goriilmektedir (Tiitlincli ve

Demir, 2003: 148).
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BOLUM 5

PERSONEL GUCLENDIRMENIN ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI VE ISTEN AYRILMA NiYETINE ETKIiSI UZERINE
BiR ARASTIRMA

Calismanin bu béliimiinde, Denizli Ilinde faaliyet gdsteren 5 Ozel Hastanenin
personelini kapsayan ve anket ¢alismasina dayali olarak gerceklestirilen bir arastirma

yer almaktadir.

Bu béliimde sirasiyla, arastirmanin amaci, kapsami ve sinirlari, aragtirmanin
hipotezleri, arastirmanin yontemi ile aragtirma sonucunda elde edilen bulgular ve

bunlarin degerlendirilmesi konular1 iizerinde durulmaktadir.
5.1.ARASTIRMANIN AMACI

Glinlimiizde, i¢inde yasadigimiz bilgi ¢aginin getirdikleri ve gereksinimleri, akil
almaz hizdaki teknolojik ilerlemeler ve kiiresellesmenin etkileri nedeniyle orgiitlerde de
yenilik yapma ihtiyact dogmustur. Yeni bir ¢aga gegis siirecinin yasandigi bu dénemde

ise, “Once insan” anlayisinin 6n plana ¢iktigr goriilmektedir.

Bugiin, gerek 6zel sektorde gerekse kamu sektoriinde oOrgiitlerin amaclarina
ulasmasindaki en &nemli etken personelidir. Ozel hastanelerinde amaglarina
ulagabilmesi, sektorde devamliligini saglayabilmesi, daha iyi ve Kkaliteli hizmet
verebilmesi i¢in, personelini giliglendirmesi gerekmektedir. Bu arastirmanin amaci;
personel giliclendirmenin orglitsel vatandashik davranisi ve isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisini belirlemeye caligmaktir.
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5.2. ARASTIRMANIN KAPSAMI VE SINIRLARI

Bu arastirma Denizli ilinde faaliyet gdsteren 5 Ozel Hastanede istihdam edilmis
olan personeli kapsamaktadir. Arastirma kapsaminda ele alinan 5 6zel hastaneden elde
edilen veriler dogrultusunda yapilan analiz sonuglarini tiim 6zel saglik Orgiitlerine
genellemek dogru olmayabilir. Ciink{i zaman ve maliyet sinirindan dolay1 aragtirmanin
kapsami sadece Denizli il sinirlarinda faaliyet gostermekte olan 5 6zel hastane ile sinirh
tutulmustur. Bu durum yapilan arastirma sonuglarinin genellemesinde bir engel

olusturmaktadir.
5.3.ARASTIRMANIN HiPOTEZLERI

Belirlenen amaclar dogrultusunda test edilmeye c¢alisilacak olan hipotezler
sunlardir;

Hi: Personel gii¢clendirmenin orgiitsel vatandaglik davranisini {izerinde pozitif
yonlii etkisi vardir.

Hi1a: Personel giiclendirme alt boyutlarindan Orgiit ve yonetim desteginin
orgiitsel vatandaglik davranisi alt boyutlarindan 6zgecilik {izerinde pozitif yonli etkisi
vardir.

Hi2a: Personel giiclendirme alt boyutlarindan orgiit ve yonetim desteginin
orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan nezaket iizerinde pozitif yonlii etkisi
vardir.

Hi3a: Personel giiclendirme alt boyutlarindan Orgiit ve yonetim desteginin
orglitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan centilmenlik {izerinde pozitif yonlii
etkisi vardir.

Hi4a: Personel giiclendirme alt boyutlarindan orgiit ve yonetim desteginin
orgiitsel vatandaglik davranis1 alt boyutlarindan vicdanlilik tizerinde pozitif yonlii etkisi
vardir.

Hisa: Personel giiclendirme alt boyutlarindan orgiit ve yonetim desteginin
orgiitsel vatandaslik davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonlii etkisi

vardir.

67



Hi1p: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticiligin 6rgiitsel vatandashik
davranigi alt boyutlarindan 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi.p: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticiligin 6rgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan nezaket iizerinde etkisi vardir.

Hisp: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticiligin rgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarindan centilmenlik {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi4p: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticiligin orgiitsel vatandaglik
davranigi alt boyutlarindan vicdanlilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hisp: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticiligin orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonli etkisi vardir.

Hi1c: Personel giiclendirme alt boyutlarindan egitimin Orgiitsel vatandaglik
davranigi alt boyutlarindan 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi2c: Personel giiclendirme alt boyutlarindan egitimin Orgiitsel vatandaglik
davranisi alt boyutlarindan nezaket iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi3c: Personel giliglendirme alt boyutlarindan egitimin orgiitsel vatandaslhk
davranisi alt boyutlarindan centilmenlik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hia4c: Personel giiclendirme alt boyutlarindan egitimin Orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan vicdanlhilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hisc: Personel giiglendirme alt boyutlarindan egitimin orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi14: Personel giliglendirme alt boyutlarindan smirliligin 6rgiitsel vatandaslhk
davranisi alt boyutlarindan 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi24: Personel giliglendirme alt boyutlarindan smirliligin orgiitsel vatandaslhik
davranisi alt boyutlarindan nezaket iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi3q4: Personel giliglendirme alt boyutlarindan smirliligin orgiitsel vatandaslhik
davranigi alt boyutlarindan centilmenlik lizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi44: Personel giliglendirme alt boyutlarindan smirliligin orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan vicdanlilik {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hisq4: Personel giiclendirme alt boyutlarindan smirhiligin orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.
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Hi1e: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinin Orgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarindan 6zgecilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi2e: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinin Orgiitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan nezaket iizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hise: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinin Orgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarindan centilmenlik {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi4e: Personel giliclendirme alt boyutlarindan yetkinin Orgiitsel vatandaslik
davranigi alt boyutlarindan vicdanlilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hise: Personel giiglendirme alt boyutlarindan yetkinin orglitsel vatandaslik
davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonli etkisi vardir.

Hi 15 Personel gliclendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin 6rgiitsel
vatandaslik davranis1 alt boyutlarindan 6zgecilik tizerinde pozitif yonli etkisi vardir.

Hi 25 Personel gliclendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutlarindan nezaket {izerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

Hi3 Personel giiclendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin orgiitsel
vatandaglik davranisi alt boyutlarindan centilmenlik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

H1 .4+ Personel giiclendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin orgiitsel
vatandaslik davranisi alt boyutlarindan vicdanlilik tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

H1 s+ Personel giiclendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin orgiitsel
vatandaglik davranisi alt boyutlarindan sivil erdem tizerinde pozitif yonlii etkisi vardir.

H,. Personel giiclendirmenin isten ayrilma niyeti iizerinde negatif yonli etkisi
vardir.

Hy.a: Personel giiclendirme alt boyutlarindan 6rgiit ve yonetimin desteginin isten
ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

Hop: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yaraticilifin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

Hoc: Personel giliglendirme alt boyutlarindan egitimin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

Hoq4: Personel giliclendirme alt boyutlarindan sinirliligin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonlii etkisi vardir.
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H,e: Personel giiclendirme alt boyutlarindan yetkinin isten ayrilma niyeti
tizerinde negatif yonli etkisi vardir.

H,+: Personel giiglendirme alt boyutlarindan katilim ve karar vermenin isten

ayrilma niyeti lizerinde negatif yonlii etkisi vardir.

5.4 ARASTIRMANIN YONTEMI

Calismanin bu kisminda, aragtirmada kullanilan model, arastirmanin ana kiitlesi

ve orneklem segimi, veri toplama yontemi ve aracina yer verilmistir.
5.4.1.Arastirmanin Modeli

Arastirma tanimlayici modellidir. Anket ¢alismasi ile 6zel hastane personelinde,
personel giiclendirmenin Orglitsel vatandaglik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisi
belirlenmeye  ¢alisilmigtir.  Hastane  personelinin - tanimlayicit  6zelliklerinin
belirlenmesinde frekans ve ylizde istatistiklerinden, personel gii¢lendirme algilari,
orgiitsel vatandaslik davranig diizeyleri ve isten ayrilma niyet diizeylerinin
belirlenmesinde ortalama ve standart sapma istatistiklerinden faydalanilmistir. Hastane
personelinin personel giiglendirme algilari, orgiitsel vatandaslik davranig diizeyleri ve
isten ayrilma niyet diizeylerinin tamimlayict Ozelliklerine gore farklilagmasinin

incelenmesinde t testi, tek yonlii Anova testi ve tukey testlerinden faydalanilmustir.

Personel giiclendirme algilari, orgiitsel vatandaslik davranig diizeyleri ve isten
ayrilma niyet diizeyleri arasindaki iliskilerin belirlenmesinde korelasyon analizinden ve
personel giiglendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetine etkisini

belirlemede regresyon analizinden faydalanilmistir.
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5.4.2.Ana Kiitle ve Orneklem Secimi

Arastirmanin ana Kiitlesini 6zel hastanelerde c¢alisan saglik personelleri
olusturmaktadir. Bu a¢idan yapilan alan 6rneklemesinde tesadiifi olarak belirlenen ve
Denizli ilinde faaliyet gosteren 5 Ozel hastanenin personeline anket uygulamasi
yapilmistir.  Ozel hastanelerin tiimiinii incelemek cok zaman alict ve maliyeti ¢ok
yiiksek oldugu i¢in, ana Kkiitleyi temsil etme yetenegi olan bir 6rnek kiitlenin

belirlenmesi tercih edilmistir.

Tamsayim ydnteminden yararlanilarak, Denizli ilinde faaliyet gosteren 5 6zel
hastanenin personeline toplam 604 anket uygulanmistir. Anketler personelin is
yogunluklarindan dolayr hemen toplanamamis ve 2 hafta sonra gidilerek elden
alimmistir. Anketlerden 406’s1 geri donmiis, fakat 8’ inde eksik cevaplar olmasindan
dolay1 calismaya dahil edilmemistir. Toplamda 398 anket gecerli sayilmistir. Anketin
geri donilisiim oran1 % 67’ dir. Aragtirmada kullanilan anket formunun bir 6rnegi Ek

1’de verilmistir.
5.4.3.Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirma verileri personel giiclendirme, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten
ayrilma niyeti 6lgeklerinden olusan anket formu yardimiyla toplanmistir. Bu 6lgeklerin
yani sira demografik ozellikleri igeren kisisel bilgiler boliimii de ankete eklemistir.
Anketi yanitlayan kisilere verilen onermelerle ilgili goriislerini, ¢ok olumludan g¢ok

olumsuza kadar siralanan segeneklerden belirtmeleri istenmistir. Buna gore;

e (5) kesinlikle katiliyorum
e (4) katiliyorum

e (3) kararsizim

¢ (2) katilmiyorum

e (1) kesinlikle katilmiyorum seklinde bir 6lgek kullanilmistir.
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Anket formu hazirlanmasinda, Orgiitsel vatandaslik davranigini Slgmek igin,
ALTAS ve Cekmecelioglu (2007)’nin “Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik ve Orgiitsel
Vatandashk Davranmisinin s Performansi Uzerindeki Etkileri” (2007) konulu
arastirmalarindan, personel giliclendirme ve isten ayrilma niyetini O6lgmek icin de
Giilseren Veranyurt'un “Personel giiclendirmenin Is Tatmini ve Isten Ayrilma
Uzerindeki Etkisinde Orgiitsel Baglihgin Rolii” (2009) konulu yiiksek lisans tez

calismasindan yararlanilmistir.

Anket calismast ig¢in besli Likert Skalasi esas alinmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum). Hazirlanan anketle katilimcilarin her bir

ifadeye katilip katilmamalarinin derecesi dlglilmeye ¢aligiimistir.

Anket uygulamasi 4 bolim ve 56 sorudan olugmaktadir. Birinci bolim
demografik ozellikler, ikinci boliim personel gliglendirme, li¢lincili boliim isten ayrilma
niyetine yonelik sorulardan ve son boliim ise orgiitsel vatandaslik davranisini 6lgmeye

yonelik sorulardan olusmaktadir.

Personel giiglendirmenin oOlgiilmesine yonelik boliim, oOrgilit ve ydnetimin
destegi, yaraticilik, egitim, siirlilik, yetki, katilim ve karar verme alt dlgeklerinden,
orglitsel vatandaslik davranisinin 6lciilmesine yonelik sorular ise; 6zgecilik, nezaket,

centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem alt 6l¢eklerinden olusmaktadir.

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler igin
SPSS (Statistical Package for Social Sciences) for Windows 17.0 programi
kullanilmistir. Caligma verileri degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar
(Say1, Yiizde, Ortalama, Standart Sapma) kullanilmistir. Hipotez testleri olarak t-testi,

anova, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmuistir.

Bagimsiz ornek t — testi, iki iliskisiz grup ortalamalar1 arasindaki farkin anlamli
olup olmadigini test etmek i¢in kullanilir (Biiyiikdztiirk, 2002: 39). ikiden fazla grup

durumunda parametrelerin gruplar aras1 karsilagtirmalarinda Tek yonli (One way)
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Anova testi ve farkliliga neden olan grubun tespitinde Post Hoc Tukey testi
kullanilmistir. Tek yonlii varyans analizi, iligkisiz ikiden daha ¢ok 6rneklem ortalamasi
arasindaki farkin sifirdan anlamli bir sekilde farkli olup olmadigini test etmek iizere

uygulanir (Biiyiikoztiirk, 2002: 39).

Post hoc testi, varyans analizi sonucunda eger gruplar arasinda bir fark
bulunmussa, farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini gorebilmemiz i¢in oldukca
onemlidir. Anova tablosu, gruplarin ortalamalari arasinda bir fark olup olmadigini genel
olarak sdylemektedir. 3 grup da olsa, 10 grup da olsa biitiin grup ortalamalarinin
birbirine esit olup olmadigini test eder. Sadece iki grup arasinda farklilik olsa ve
digerleri arasinda fark olmasa, varyans analizi “gruplar arasinda fark vardir” sonucunu
verir. Fakat farkliligin1 nereden kaynaklandigini, hangi gruplar arasinda oldugunun
sonuglariin post hoc testi agiklayacaktir. Post hoc testleri igerisinde ¢alismalarda en

yaygin kullanilan Tukey testidir (Kalayci, 2005: 135).

Olgekler aras: iliskileri saptamak icin Pearson Korelasyon analizi kullanilmistir.
Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi test etmek, varsa bu
iliskinin derecesini O6lgmek i¢in kullanilan istatistiksel bir yontemdir. Korelasyon
analizinde amag; bagimsiz degisken degistiginde, bagimli degiskenin ne yonde

degisecegini gormektir (Kalayci, 2005: 115).

Arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi igin ise regresyon analizinden
faydalanilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla
bagimsiz degisken arasindaki iligkileri test eden istatistiksel bir tekniktir (Nakip, 2004:
227). Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon
analizi (a.g.e: 228), bir bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise coklu

regresyon analizi (a.g.e: 247) olarak adlandirilmaktadir.

Sonuglar % 95 giliven aralifinda, anlamlilik p<0,05 diizeyinde cift yonlii olarak

degerlendirilmistir.

74



5.5. ARASTIRMADAN ELDE EDILEN VERILERIN ANALIZI VE
DEGERLENDIRILMESI

Bu boliimde arastirmadan elde edilen bulgular ve bunlarin degerlendirilmesi
tizerinde durulmus, arastirmanin 6lgme araci olarak kullanilan anketin yapisal modeli

dogrulanmustir.
5.5.1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular

Demografik 6zellikler baslig1 altinda incelenen bulgular, katilimcilarin cinsiyeti,
medeni durumu, yasi, orglitteki ¢alisma siireleri, egitim durumlar1 ve ¢alisma sekillerini

icermektedir.

Arastirmaya katilanlarin %46°s1 erkek, %54’ ise kadindir.

Erkek
46%

m Erkek
m Kadin

Kadin
54%

Sekil 5.2: Katihmceilarin Cinsiyetlerine Gore Dagilimi

Katilimeilarin %38°1 bekar, %62’si ise evlidir.

Bekar Evli
389, 62%

M Evli

H Bekar

Sekil 5.3: Katihmeilarin Medeni Durumlarima Goére Dagilimi
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Katilimcilarin %9°u 21-25 yas arasinda, %28’1 26-30 yas arasinda, %32’si 31-35

yas arasinda, %23’ii 36-40 yas arasinda ve %8’1 de 41 yas ve lizeridir.

41 ve Uzeri 21-25 26-30
89 9% 28%

36-10
23%

m21-25

m 26-30
31-35

m 36-40

m 41 ve Uzeri

31-35
32%

Sekil 1.4. Katihmecilarin Yaslarina Gore Dagilimi

Katilimeilarin %46°s1 1-5 yil, %37°si 6-10 y1l, %12’si 11-15 y1l ve %5°1 16 yil

ve lizeridir orgiitte calistig1 goriilmektedir.

16 yil ve

11-15vil tizeri 1-5 yil
12% 5o 16%
m1-5vyil
H6-10 yil
11-15 yil

m 16 yil ve lzeri

6-10 yil
37%

Sekil 5.5. Katiimcilarin Orgiitteki Calisma Siirelerine Gore Dagilim
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Katilimeilarin %13’ saglik meslek lisesi, %20°si onlisans, %55’1 lisans, %12°si

yiiksek lisans/doktora egitim diizeyine sahiptir.

Yiiksek Lisans / Saghk meslek
Doktora lisesi

12% 13%

m Saghk meslek lisesi
m Onlisans

Lisans

Onlisans g yiiksek Lisans / Doktora
20%
Lisans

55%

Sekil 5.6. Katihmcilarin Egitim Durumlarina Gore Dagilim

Katilimeilarin %2’si siirekli gece, %45°1 siirekli giindiiz, %32’si gece/giindiiz

vardiyali, %211 giindiiz ve bazen nobet seklinde calistig1 goriillmektedir.

Glndiiz ve Stirekli gece
bazen ndbet 2%

21% - ’
Gece—gﬂndﬂz! -

vardiyah

W Surekli gece
| Siirekli gindiiz

Gece-glindiz vardiyal

B Gilndiz ve bazen nobet

) Surekli glinduz
32% 45%

Sekil 5.7. Katihmcilarin Calisma Sekillerine Gore Dagilim
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Katilimcilarin %19°u doktor, %19’u hemsire, %16’s1 saglik memuru, %7’si

laborant ve %39’u diger gorevlerde calisan personel oldugu goriilmektedir.

Doktor
19%

Diger
Hemygire
19% ® Doktor

H Hemgsire

Saghk memuru

M Laborant

m Diger
Laborant

7%

Saghk memuru
16%

Sekil 5.8. Katihmcilarin Gorevlerine Gore Dagilim
5.5.2. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Aragtirmanin amaglart dogrultusunda gelistirilen arattirma hipotezini test edebilmek
amactyla c¢ok degiskenli istatistiksel analizlerden faydalanmilmistir. Ancak, analize
baglamadan oOnce verilerin giivenilirlik ve gecerlilik agisindan degerlendirilmesi
gerekmektedir. Bu sebeple, arastirma hipotezi test edilmeden dnce giivenilirlik ve gecerlilik

analizleri yapilmis, 6lgeklerin giivenilirlikleri i¢sel tutarlilik yontemi ile belirlenmistir.

Igsel tutarlilik yonteminin bir uygulamasi da “alfa katsayisi” dir. Alfa katsayisi
Olcegin gilivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontem olup, sifir ve bir arasinda
degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6l¢egin de giivenilirliginden bahsedebilmek

icin alfa katsayisinin 0,70 ve tizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd., 1998: 118).

Arastirmada 25 Olgek elemanindan olusan personel giiclendirme, 20 Olgek
elemanindan olusan Orglitsel vatandaslik davranisi, 4 6l¢ek elemanindan olusan isten
ayrilma niyeti ile Ol¢iim yapilmis olup, tiim anketin gilivenilirlik analizi sonuglar

Tablo 5.1.’de goriilmektedir.
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Tablo 5.1. Giivenilirlik Analizi Sonuclari

Olcekler Alfa Katsayis1 | Degisken Sayisi
Personel Giiclendirme ,908 25
Orgiitsel Vatandashk Davranisi ,883 20
isten Ayrilma Niyeti ,945 4
Tiim Anket ,889 49

Yirmi bes Ol¢ek elemanindan olusan personel giiclendirme Olgeginin igsel
tutarhliginin bir baska deyisle, dlglilmek istenilen kavrami temsil oraninin ,908, dort 6lgek
elemanindan olusan isten ayrilma niyeti 6l¢eginin igsel tutarlilik oraninin ,945, yirmi 6l¢ek
elemanindan olusan orgiitsel vatandaslik davranisi 6l¢eginin igsel tutarlilik oraninin ,883 ve
tim anketin icsel tutarlilik oranmnin , 889 oldugu tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi
sonucunda bulunan i¢ tutarlilik orani, 6lgegin glivenilir kabul edilmesi i¢in gerekli alt sinir

olan 0,70 oranini asmuistir.
5.5.3.1. Personel Giiclendirme Ifadelerine Yonelik, Ortalama, Standart

Sapma ve Varyans Degerleri

Personel giiclendirmeyi Olgmeye yonelik toplam yirmi bes Olcek elemani
araciligi ile 6l¢tim yapilmistir. Personel gii¢clendirmeye iliskin olarak olusturulan 6lgek

elemanlarinin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo 5.2°de verilmistir.
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Tablo 5.2:

Standart Sapma Degerleri

Personel Giiclendirme ifadelerine Yonelik Frekans, Ortalama ve

% ifadeler Ortalama | Standart | Varyans

&b

1 o]

S Sapma

PG1 1$imi kendim yaparim. 3,94 914 835

PG2 Isyerimin genel hedef ve amaglarim biliyorum. 4,23 717 514

PG3 Ortaya ¢ikan sorunlar1 diizeltme yetkim var. 3,36 1,059 1,122

PG4 Hastalarin ihtiyaclarin1  karsilama konusunda 3,46 1,169 1,368
yetkiliyim.

pGgs | Hastalarin sorunlarim ¢6zme konusunda ne 411 925 857
kadar yetkili oldugum aciktir.

PG6 Hastalara yararli bir hizmet sundugum igin 4,43 701 491
yaptigim ig onemlidir.

PG7 Yardim ihtiyacim oldugu zaman diger 4,01 782 612
calisanlarin bana yardim edecegine inaniyorum.

PGS Isimdeki  performansim  hakkinda  geri 3,63 1,017 1,035
bildirimler alirim.

PG9 | Kurumumun degerli bir iiyesi oldugumu 3,77 856 733
hissediyorum

PG10 | Hastalarin ihtiyaglarimi karsilamak benim igin 423 793 629
onceliklidir.

pPG11 | Hastalara daha iyi hizmet sunmak igin is 4,05 752 565
arkadaslarimla uyum iginde ¢aligirim.

PG12 | Hastalari memnun etmeye ¢alistigim siirece hata 2.79 1,210 1,464
yapsam bile bu bir sorun yaratmaz.

PG13 | Kurumda calisanlar hastalara daha iyi hizmet 3,42 875 766
icin  gelistirecek yollar1  diislinmek  igin
cesaretlendirilirler.

PG14 Isimde herhangi bir seyi degistirmek icin 3,10 1.328 1.764
biirokratik islem yapmak zorunda degilim.

PG15 | Kurumumdaki siiregler, kurallar ve sistemler 3,54 770 593
hastalarin ya da is arkadaglarimin ihtiyaclarini
hizli bir bigimde karsilamada bana yardimci
olur.

PG16 | Kurumum siire¢ ve politika degisikliklerinde 3,77 816 666
beni bilgilendirir.

PG17 | Hastalarin ihtiyaglarina nasil cevap verecegimi 3,44 930 865

belirleyen siiregleri, sistemleri ve kararlar

etkileme firsatim vardir.
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PG1g | Hastalarin  sorunlarini  ¢ozebilecek — egitime 4,49 748 559
sahibim.

PG19 Islerin yapilis sekillerini gelistirmek icin yeni 3,67 884 782
yollar bulmaya tesvik edilirim.

PG20 Isimle ilgili sorunlar1 kendim ¢6zebilirim. 4,02 800 640

PG21 | Sorunlar ele almadan dnce yonetimin onayini 4,08 818 669
almam gerekir.

PG22 Isimle ilgili sorunlar1 kendim ¢dzmem 3,27 910 827
konusunda desteklenmiyorum.

PG23 Istedigim zaman isimle ilgili degisiklik 2,89 971 943
yapmama izin verilmez.

PG24 | Aminda miidahale gerektiren sorunlari ¢6zmede 3,27 1,050 1,102
yetkili degilim.

PG25 | Kurumumun kurallar1 gergevesinde hastalarin 3,43 967 935
ihtiyaglarmi1 ~ kargilarken  kendimi  6zgiir
hissetmiyorum.

Personel giiclendirme yargilarina verilen cevaplarin ortalama degerlerine
bakildiginda en kiicliik degeri 2,79 ile onikinci soru, en biiyiik degeri de 4,49 ile
onsekizinci soru almigtir. Diger sorular bu iki puan araliginda degerler almislardir.
Onikinci soruya verilen cevaplarin agirligr “katilmiyorum” ve “ne katiliyorum ne de
katilmiyorum” seklindeyken, onsekizinci soruya verilen cevaplarin agirliglr ise

“kesinlikle katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindedir.

Ortalama merkez egilim 6l¢iisii olan standart sapmaya ve standart sapmanin
karesi olan varyansa bakildiginda ise en biiyiikk standart sapma degeri 1.328 ile
ondordiincii soru ve buna bagli olarak en biiylik varyansi degerini 1.764 ile yine
ondordiincii soru almistir. En kiigiik standart sapma degerini 0.701 ile altinci soru ve en
kiiclik varyans1 degerini 0,491 ile yine altinci soru almistir. Ondordiincii soruya
katilimcilar  birbirlerinden c¢ok farkli cevaplar verirken homojen bir dagilim
gerceklesmemistir. Altinci soruya birbirlerine en yakin cevaplar vererek homojen bir

dagilim saglanmistir.
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5.5.3.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ifadelerine Yonelik, Ortalama,

Standart Sapma ve Varyans Degerleri

Orgiitsel vatandaslik davranmisii lgmeye yonelik toplam yirmi dlgek elemant

aracihg ile ol¢iim yapilmistir. Orgiitsel vatandashk davramsina iliskin olarak

olusturulan 6lgek elemanlarinin ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo

5.3."de verilmistir.

Tablo5.3:  Orgiitsel Vatandashk Davramsi ifadelerine Yonelik Frekans,
Ortalama ve Standart Sapma Degerleri
°
Z ifadeler Ortalama | Standart | Varyans
B0
St
;53 Sapma
ov1i Is yiikii agir olan arkadaslarima islerinde yardimei 3,99 909 826
olurum.
ov2 Ise gelmemis olanlara yardim etmeye calisirm. 3,23 1,159 1,344
ov3 Isle ilgili problemi olan arkadaglarima géniillii olarak 415 855 731
yardimci olurum.
ov4 Kuruma yeni katilan kisilerin iglerine uyum 428 750 563
saglamalarma yardimci olurum.
ovs | Karar alirken kararlarmdan etkilenebilecek diger 417 713 508
kisilere ve yoneticime danigirim.
ové6 Baskalarinin hakkini suistimal etmem. 4.48 638 407
ov7 Bagka ¢ahsanlarla ¢ikabilecek sorunlart engellemede 4,04 740 547
elimden geleni yaparim.
ovs Herhangi 6nemli bir davranista bulunmadan once 4,09 683 466
ilgili kisilere bilgi veririm.
ovo9 Gereksiz  seylerden sikayet ederek ¢ok zaman 4,08 809 654
harcadigimu diistinmiiyorum.
ov1o | Sorunlart olduklarindan ~daha biiylk gorme 3,03 834 696
egilimimde oldugumu sanmiyorum.
ov11 | Stirekli olarak isi birakmak istediginden sz eden biri 410 869 754
degilim.
ov12 | Her zaman olaylarla ilgili olumsuz yanlardan ¢ok 4,08 1903 816

olumlu yanlara odaklandigin diisiiniiyorum.
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ov13 | Herzaman dakik olmaya ¢ahgirim. 418 760 578

ov14 | Higbir zaman uzun 6gle aralan almak istemem. 3,84 771 595

ov15 Fazladan mola almak istemem. 3,65 887 786

ovie | Hic kimse izlemediginde bile orgiitiin kural, 4,22 631 398
diizenleme ve prosediirlerine uyarim.

ov17 | Kurumumun siirekli gelismesine hizmet edecek 3,87 868 753
faaliyetlerde bulunurum.

ov1g | Gorevim olmayan fakat kurum imajina yardimei olan 3,12 1,081 1,168
faaliyetlere istekli olarak katilirim.

ov19 | Kurumumla ilgili toplanti ve aktivitelerde ilgilenir ve 3,29 1,116 1,246
bunlara aktif olarak katilirim.

ov2o | Kurumdaki gelismelere rahathkla ayak uydurmaya 3,87 840 705
¢alisirim

Orgiitsel vatandaslik davramis1 yargilarina verilen cevaplarin ortalama
degerlerine bakildiginda en kiiciik degeri 3,12 ile onsekizinci soru, en biiyiik degeri de
4,48 ile onaltinci soru almustir. Diger sorular bu iki puan araliginda degerler almiglardir.
Onsekizinci soruya verilen cevaplarin agirhigr “katilmiyorum” ve “ne katiliyorum ne de
katilmiyorum™ seklindeyken, altinci soruya verilen cevaplarin agirligi ise “kesinlikle

katiliyorum” ve “katiliyorum” seklindedir.

Ortalama merkez egilim 6l¢iisii olan standart sapmaya ve standart sapmanin
karesi olan varyansa bakildiginda ise en biiyiik standart sapma degeri 1.159 ile ikinci
soru ve buna bagl olarak en biiyiik varyansi degerini 1,344 ile yine ikinci soru almistir.
En kiiciik standart sapma degerini 0.631 ile onaltinci soru ve en kii¢iik varyansi degerini
0,398 ile yine altinc1 soru almistir. Ikinci soruya katilimcilar birbirlerinden ¢ok farkli
cevaplar verirken homojen bir dagilim gerceklesmemistir. Onaltinct soruya birbirlerine

en yakin cevaplar vererek homojen bir dagilim saglanmustir.
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5.5.3.3. Isten Ayrilma Niyeti Ifadelerine Yonelik, Ortalama, Standart

Sapma ve Varyans Degerleri

Isten ayrilma niyetini lgmeye yonelik toplam yirmi dlgek elemani aracilifr ile

dlgiim yapilmistir. Isten ayrilma niyetine iliskin olarak olusturulan dlgek elemanlarinin

ortalama, standart sapma ve varyans degerleri Tablo 5.4.“de verilmistir.

Tablo5.4: Tsten Ayrilma Niyeti ifadelerine Yonelik Frekans, Ortalama ve
Standart Sapma Degerleri

o .

Z Ifadeler Ortalama | Standart | Varyans
B0

E Sapma

IAN1 | Daha iyi alternatifim olsa bu kurumdan 2,75 1,155 1,334

ayrilmay1 diistintiriim.

IAN2 | Olanakl olsa kurumdan ayrilmay: diisiiniirdiim. 2,74 1,160 1,346
IAN3 | Daha iyi alternatif olsa kurumdan ayrilirdim. 2,69 1,168 1,365
IAN4 | Baska bir kurumda is artyorum. 1,91 1,027 1,056

Isten ayrilma niyeti yargilarma verilen cevaplarin ortalama degerlerine

bakildiginda en kiigiik degeri 1,91 ile dordiincii soru, en biiyiik degeri de 2,75 ile birinci

soru almistir. Diger iki soru bu iki puan araliginda degerler almislardir. Dordiinci

soruya verilen cevaplarin agirligi “katilmiyorum” ve “kesinlikle katilmiyorum”

seklindeyken, birinci soruya verilen cevaplarin agirligi ise “katilmiyorum” ve “ne

katiliyorum ne de katilmiyorum” seklindedir.

Ortalama merkez egilim Olgiisii olan standart sapmaya ve standart sapmanin

karesi olan varyansa bakildiginda ise en biiyiik standart sapma degeri 1.168 ile iigiinci

soru ve buna bagl olarak en biiyiik varyansi degerini 1,365 ile yine iiclincii soru

almistir. En kiiciik standart sapma degerini 1,027 ile dordiincii soru ve en kiigiik

varyansi degerini 1,056 ile yine altinc1 soru almistir.
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5.5.4. Korelasyon Analiz Sonuglari

Arastirmada personel giliclendirme, oOrgiitsel vatandaglik davranis1 ve isten
ayrilma niyeti arasindaki iligkilerin tespit edilmesinde korelasyon analizi kullanilmistir.
Korelasyon analizi, ilgili analizlerin sosyal bilim arastirmalarinda yaygin olarak
kullanilmaktadir. Dogrusal iligkileri ortaya ¢ikarmaya yarayan korelasyon katsayist -1
ile +1 arasinda bir degerdir. Katsay1 pozitif ise, degiskenlerden biri artarken digeri de
artryor; negatif ise, degiskenlerden biri artarken digeri azaliyor demektir. Iki degisken

arasindaki iliskinin kuvveti Tablo 5.5.“¢ gore degerlendirilebilir (Nakip, 2004: 322).

Tablo 5.5. Korelasyon Katsayilarimn iliski Dereceleri

Korelasyon Katsayis1 % Tliski Derecesi
0 Iliski Yok

01-10 Cok Zayif
11-20 Nispeten Cok Zayif
21-30 Zayif
31-40 Nispeten Zayif
41-50 Cok Az Zayif
51-60 Cok Az Giiglii
61-70 Nispeten Giiglii
71-80 Giiglii
81-90 Nispeten Cok Giiglii
91-100 Cok Giiglii

Personel giiclendirme, orgiitsel vatandaghik davramisi ve isten ayrilma niyeti

arasindaki korelasyon katsayilar1 Tablo 5.6"da goriildiigii gibidir.
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Tablo 5.6. Korelasyon Matrisi

DEGISKENLER 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1.0Orgiit ve Yoneticinin Destegi -

2.Yaraticilik 577" -

3.Egitim 542" | 683" -

4.Sinirlihk 507" 5927 | 539" -

5.Yetki 3897 | ,6297| ,6497| 436" -

6.Katilim ve Karar Verme ,189** ,121* ,051 -,071 ,128* -

7.0zgecilik 2937 | 5267 | ,4077| ,3417| 5347| 131 -

8.Nezaket 4367 1817 | ,1847[ 1937 ,199"| ,204"| 307" -

9.Centilmenlik 4447 5797 5157 | 5327 ,4207| 084| ,4617| 387" -

10.Vicdanlilik 3977 | 4277| 4497 | 4287| 394"| ,046| ,483"7| 2327 548 -
11.Sivil erdem 4107 | 6117 586" | ,5437| 487" | -047| 465 | ,2027| ,5727| 470" -
12.isten Ayrilma Niyeti -443" | -448"| -415" | -509" | -3857 | -1437| - 4547 | - 3327 | - 5317 | -4237| -495"

** Korelasyon %99 giiven diizeyinde anlamlidir (2 Yonlii).
* . Korelasyon %95 giiven diizeyinde anlamlidir (2 Y6nlii).

N= 398
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Tablo 5.6. gbz oniine alindiginda asagidaki yorumlar yapilabilir:

Ozgecilik alt boyutu ile rgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %?29,7
diizeyinde pozitif yonde zayif iliski bulunmustur (r=0,297; p=0,000<0,05). Buna
gore Ozgecilik alt boyutu puani arttik¢a orgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu
puani da artmaktadir.

Nezaket alt boyutu ile orgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu arasindaki iligkiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %43,3
diizeyinde pozitif yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur(r=0,433;
p=0,000<0,05). Buna gore nezaket alt boyutu puani arttik¢a 6rgiit ve yoneticinin
destegi alt boyutu puani da artmaktadir.

Centilmenlik alt boyutu ile 6rgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu arasindaki
iligkiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%44,7 diizeyinde pozitif yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur(r=0,447;
p=0,000<0,05). Buna gore centilmenlik alt boyutu puani arttikca Orgiit ve
yOneticinin destegi alt boyutu puani da artmaktadir.

Vicdanlilik alt boyutu ile orgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu arasindaki
iligkiyi belirlemek tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%40,1 diizeyinde pozitif yonde nispeten zayif iliski bulunmustur(r=0,401;
p=0,000<0,05). Buna gore vicdanlilik alt boyutu puani arttikca Orgiit ve
yOneticinin destegi alt boyutu puan1 da artmaktadir.

Sivil erdem alt boyutu ile orgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu arasindaki
iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%41,7 diizeyinde pozitif yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur r=0,417;
p=0,000<0,05). Buna gore sivil erdem alt boyutu puani arttikca orgiit ve
yoneticinin destegi alt boyutu puani da artmaktadir.

Ozgecilik alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek {izere

yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %52,2 diizeyinde pozitif
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yonde cok az giiclii iliski bulunmustur (r=0,522; p=0,000<0,05). Buna gore
0zgecilik alt boyutu puani arttik¢a yaraticilik alt boyutu puani da artmaktadir.
Nezaket alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %16,1 diizeyinde pozitif
yonde nispeten ¢ok zayif iligki bulunmustur (=0,161; p=0,001<0,05). Buna gore
nezaket alt boyutu puani arttik¢a yaraticilik alt boyutu puani da artmaktadir.
Centilmenlik alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iligskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %57,3 diizeyinde
pozitif yonde ¢ok az gii¢lii iliski bulunmustur (r=0,573; p=0,000<0,05). Buna
gore centilmenlik alt boyutu puani arttikca yaraticilik alt boyutu puani da
artmaktadir.

Vicdanlilik alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %42,8 diizeyinde
pozitif yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur (r=0,428; p=0,000<0,05). Buna
gore vicdanhilik alt boyutu puani arttikca yaraticilik alt boyutu puami da
artmaktadir.

Sivil erdem alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %61,1 diizeyinde
pozitif yonde nispeten giiclii iliski bulunmustur (r=0,611; p=0,000<0,05). Buna
gore sivil erdem alt boyutu puani arttikga yaraticilik alt boyutu puani da
artmaktadir.

Ozgecilik alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %41,4 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur (r=0,414; p=0,000<0,05). Buna gore
0zgecilik alt boyutu puani arttik¢a egitim alt boyutu puani da artmaktadir.
Nezaket alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %18,7 diizeyinde pozitif
yonde nispeten ¢ok zayif iligki bulunmustur (r=0,187; p=0,000<0,05). Buna gore

nezaket alt boyutu puani arttik¢a egitim alt boyutu puani da artmaktadir.
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Centilmenlik alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %50,2 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az zayif iligki bulunmustur (r=0,502; p=0,000<0,05). Buna gore
centilmenlik alt boyutu puani arttik¢a egitim alt boyutu puani da artmaktadir.
Vicdanlilik alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %45,4 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur (r=0,454; p=0,000<0,05). Buna gore
vicdanlilik alt boyutu puani arttik¢a egitim alt boyutu puani da artmaktadir.

Sivil erdem alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %58,7 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az gii¢lii iliski bulunmustur (r=0,587; p=0,000<0,05). Buna gore sivil
erdem alt boyutu puani arttik¢a egitim alt boyutu puani da artmaktadir.

Ozgecilik alt boyutu ile sinirlilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %34,5 diizeyinde pozitif
yonde nispeten zayif iliski bulunmustur (r=0,345; p=0,000<0,05). Buna gore
Ozgecilik alt boyutu puani arttik¢a siirlilik alt boyutu puani da artmaktadir.
Nezaket alt boyutu ile siirlilik alt boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek tlizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %18,3 diizeyinde pozitif
yonde nispeten ¢ok zayif iligki bulunmustur (r=0,183; p=0,000<0,05). Buna gére
nezaket alt boyutu puani arttik¢a sinirlilik alt boyutu puani da artmaktadir.
Centilmenlik alt boyutu ile smirlilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
lizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %52,8 diizeyinde
pozitif yonde ¢ok az gii¢lii iliski bulunmustur (r=0,528; p=0,000<0,05). Buna
gore centilmenlik alt boyutu puani arttikca siirlilik alt boyutu puani da
artmaktadir.

Vicdanlilik alt boyutu ile sinirlilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek tizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %42,8 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur (r=0,428; p=0,000<0,05). Buna gore
vicdanlilik alt boyutu puani arttik¢a sinirlilik alt boyutu puani da artmaktadir.
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Sivil erdem alt boyutu ile sinirlilik alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %54,0 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az giiclii iliski bulunmustur (r=0,540; p=0,000<0,05). Buna gore sivil
erdem alt boyutu puani arttik¢a sinirlilik alt boyutu puani da artmaktadir.
Ozgecilik alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %53,5 diizeyinde pozitif
yonde cok az giiclii iliski bulunmustur (r=0,535; p=0,000<0,05). Buna gore
0zgecilik alt boyutu puani arttikca yetki alt boyutu puani da artmaktadir.

Nezaket alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek {izere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %19,5 diizeyinde pozitif
yonde nispeten ¢ok zayif iligki bulunmustur (r=0,195; p=0,000<0,05). Buna gére
nezaket alt boyutu puani arttik¢a yetki alt boyutu puani da artmaktadir.
Centilmenlik alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iligkiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %42.,4 diizeyinde pozitif
yonde cok az zayif iliski bulunmustur (r=0,424; p=0,000<0,05). Buna gore
centilmenlik alt boyutu puani arttik¢a yetki alt boyutu puan1 da artmaktadir.
Vicdanlilik alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek tizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %39,7 diizeyinde pozitif
yonde nispeten zayif iliski bulunmustur (r=0,397; p=0,000<0,05). Buna gore
vicdanlilik alt boyutu puani arttik¢a yetki alt boyutu puani da artmaktadir.

Sivil erdem alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek iizere
yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %49,1 diizeyinde pozitif
yonde ¢ok az zayif iliski bulunmustur (r=0,491; p=0,000<0,05). Buna gore sivil
erdem alt boyutu puani arttik¢a yetki alt boyutu puani da artmaktadir.

Ozgecilik alt boyutu ile katilim ve karar verme alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %13,2
diizeyinde pozitif yonde nispeten ¢ok zayif iliski bulunmustur(r=0,132;
p=0,008<0,05). Buna gore 6zgecilik alt boyutu puani arttikca katilim ve karar

verme alt boyutu puani da artmaktadir.
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Nezaket alt boyutu ile katilm ve karar verme alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %20,9
diizeyinde pozitif yonde nispeten c¢ok zayif iliski bulunmustur (r=0,209;
p=0,000<0,05). Buna gore nezaket alt boyutu puani arttik¢a katilim ve karar
verme alt boyutu puani da artmaktadir.

Centilmenlik alt boyutu ile katilim ve karar verme alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunamamuistir (r=0,077; p=0,124>0,05).
Vicdanlilik alt boyutu ile katilim ve karar verme alt boyutu arasindaki iligkiyi
belirlemek tiizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
istatistiksel agidan anlamli iliski bulunamamuistir (r=0,045; p=0,369>0,05).

Sivil erdem alt boyutu ile katilim ve karar verme alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek {iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
istatistiksel a¢idan anlamli iliski bulunamamustir (r=-0,047; p=0,348>0,05).

Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile 6rgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu
arasindaki iliskiyi belirlemek {izere yapilan korelasyon analizi sonucunda,
puanlar arasinda %44,6 diizeyinde negatif yonde anlamli iligki bulunmustur
(r=-0,446; p=0,000<0,05). Buna gore isten ayrilma niyeti alt boyutu puani
arttikca Orgiit ve yoneticinin destegi alt boyutu puani azalmaktadir.

Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile yaraticilik alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %44,3
diizeyinde negatif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=-0,443; p=0,000<0,05).
Buna gore isten ayrilma niyeti alt boyutu puam arttik¢a yaraticilik alt boyutu
puani azalmaktadir.

Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile egitim alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %41,3 diizeyinde
negatif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=-0,413; p=0,000<0,05). Buna gore
isten ayrilma niyeti alt boyutu puani arttikca egitim alt boyutu puam

azalmaktadir.
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Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile smirhilik alt boyutu arasindaki iliskiyi
belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %50,8
diizeyinde negatif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=-0,508; p=0,000<0,05).
Buna gore isten ayrilma niyeti alt boyutu puani arttikca smirlilik alt boyutu
puani azalmaktadir.

Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile yetki alt boyutu arasindaki iliskiyi belirlemek
tizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda %38,7 diizeyinde
negatif yonde anlamli iligki bulunmustur (r=-0,387; p=0,000<0,05). Buna gore
isten ayrilma niyeti alt boyutu puani arttik¢a yetki alt boyutu puani azalmaktadir.
Isten ayrilma niyeti alt boyutu ile katilim ve karar verme alt boyutu arasindaki
iligkiyi belirlemek iizere yapilan korelasyon analizi sonucunda, puanlar arasinda
%14,2 dizeyinde negatif yonde anlamli iliski bulunmustur (r=-0,142;
p=0,005<0,05). Buna gore isten ayrilma niyeti alt boyutu puani arttikca katilim

ve karar verme alt boyutu puan1 azalmaktadir.
5.6. ARASTIRMA HiPOTEZLERININ TEST EDILMESI

Arastirmanin bu bdliimiinde, arastirmanin ama¢ ve kapsami dogrultusunda,

personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaglik davranigi ve isten ayrilma niyeti iizerine
etkileri ile ilgili bilgi ve bulgulara ulasabilmek amaciyla daha 6nceden belirlenmis olan

hipotezler test edilecektir.

5.6.1. Regresyon Analizi Sonuclar

Arastirmanin bu asamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi igin

regresyon analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden
fazla bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden istatistiksel bir tekniktir (Nakip,
2003: 227). Regresyon modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit
regresyon analizi (a.g.e: 228), bir bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise

coklu regresyon analizi (a.g.e: 247) olarak adlandirilmaktadir. Arastirma i¢in her bir
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Olcege ayr1 regresyon modelleri kurulmustur. Asagida her bir dlgegin modellerinin
gecerliliklerini ve anlamliliklarini test eden ANOVA analizi sonuglarina bakilarak F
degerlerine, degiskenler arasi iligkiyi gosteren regresyon katsayilar1 olan R degerlerine
ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R?
degerlerine yer verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gecerliligine iliskin
sonuglara bakildiginda, bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iliski

diizeyini gdsteren Beta katsayilarina yer verilmistir.

Tablo5.7:  iIsten Ayrilma Niyeti Diizeyinin Personel Giiclendirme Olcegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Bagimh Bagimsiz Katsay1 T P F Model | R?
Degisken | Degisken B S. (p)
hata

Isten Sabit 6,903 | 0,442 | 15,625 | 0,000 | 32,687 | 0,000 | 0,327
ayrilma C)rgﬁt ve | -0,309 | 0,105 | -2,954 | 0,003
niyeti yOneticinin

destegi

Yaraticithk | -0,067 | 0,118 | -0,569 | 0,570

Egitim -0,064 | 0,100 | -0,634 | 0,526

Sinirlilik -0,421 | 0,068 | -6,175 | 0,000

Yetki -0,133 | 0,076 | -1,759 | 0,079

Katihm wve | -0,229 | 0,083 | -2,746 | 0,006

karar verme

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti diizeyinin personel giiglendirme
boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek i¢in yapilan regresyon modeli istatistiksel

olarak anlamlidir (F=32,687; p=0,000<0,05).

Orgiit ve yoneticinin destegi diizeyi 1 birim arttiginda isten ayrilma niyeti diizeyi
-0,309 birim azalmaktadir. (3=-0,309; t=-2,954; p=0,003<0,05). Sinirlilik diizeyi 1
birim arttiginda isten ayrilma niyeti diizeyi -0,421 birim azalmaktadir. (8=-0,421; t=-
6,175; p=0,000<0,05). Katilim ve karar verme diizeyi 1 birim arttiginda isten ayrilma
niyeti diizeyi -0,229 birim azalmaktadir. (3=-0,229; t=-2,746; p=0,006<0,05).
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Yaraticilik  diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=-0,569; p=0,570>0,05). Egitim diizeyi isten ayrilma niyeti diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,634; p=0,526>0,05). Yetki diizeyi isten
ayrilma niyeti diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-1,759; p=0,079>0,05).

Isten ayrilma niyeti diizeyini etkileyen faktdrler igerisinde orgiit ve ydneticinin
destegi, siirlilik, katilim ve karar verme diizeyleri isten ayrilma niyeti diizeyini % 32,7

oraninda a¢iklamaktadir (R°=0,327).

Tablo5.8:  Ozgecilik Davrams Diizeyinin Personel Giiclendirme Olgegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile Incelenmesi

Bagimh | Bagimsiz Katsay1 T P F Model | R
Degisken | Degisken B S. (p)
hata

Ozgecilik | Sabit 1,217 |0,311 | 3,915 | 0,000 | 34,348 | 0,000 | 0,336

Orgiit ve | -0,057 | 0,073 |-0,778 | 0,437

yoneticinin

destegi

Yaraticilik 0,392 | 0,083 | 4,716 | 0,000

Egitim -0,029 | 0,070 | -0,420 | 0,675

Sinirlilik 0,043 |0,048 |0,894 |0,372

Yetki 0,311 | 0,053 |5,817 | 0,000

Katihm ve | 0,096 | 0,059 |1,635 |0,103

karar verme

Hastane personelinin orgiitsel vatandaslik davranmisi diizeylerinden 6zgecilik
diizeyinin personel giiclendirme boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek ig¢in

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlhidir (F=34,348; p=0,000<0,05).

Yaraticilik diizeyi 1 birim arttiginda 6zgecilik 0,392 birim artmaktadir.(3=0,392;
t=4,716; p=0,000<0,05). yetki diizeyi 1 birim arttiginda 6zgecilik 0,311 birim
artmaktadir. (3=0,311; t=5,817; p=0,000<0,05).
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Orgiit ve yoneticinin destegi diizeyi ozgecilik diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=-0,778; p=0,437>0,05). Egitim diizeyi 0Ozgecilik diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,420; p=0,675>0,05). Smurlilik diizeyi
Ozgecilik diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,894; p=0,372>0,05).
Katilim ve karar verme diizeyi 6zgecilik diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir
(t=1,635; p=0,103>0,05).

Ozgecilik diizeyini etkileyen faktorler igerisinde yaraticiik diizeyi, yetki
zgecilik diizeyini %33.6 oraninda agiklamaktadir (R?=0,336).

Tablo5.9: Nezaket Davrams Diizeyinin Personel Giiclendirme Olgegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Bagimh | Bagimsiz Katsay1 T p F Model | R
Degisken | Degisken B S. (p)
hata
Nezaket | Sabit 2,668 | 0,211 | 12,640 | 0,000 | 18,333 | 0,000 | 0,208
Orgiit ve | 0,396 | 0,050 | 7,949 | 0,000
yoneticinin
destegi
Yaraticilik - 0,056 | -2,759 | 0,006
0,156
Egitim - 0,048 | -0,506 | 0,613
0,024
Simirlilik 0,023 | 0,033 | 0,702 | 0,483
Yetki 0,067 | 0,036 | 1,859 | 0,064
Katillm  ve | 0,115 | 0,040 | 2,895 | 0,004
karar verme

Hastane personelinin Orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerinden nezaket
diizeyinin personel giiclendirme boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek ig¢in

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=18,333; p=0,000<0,05).

Orgiit ve yoneticinin destegi diizeyi 1 birim arttiginda nezaket diizeyini 0,396

birim artmaktadir. (8=0,396; t=7,949; p=0,000<0,05). Yaraticihik diizeyi 1 birim
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artiginda nezaket diizeyini -0,156 birim azalmaktadir. (3=-0,156; t=-2,759;
p=0,006<0,05). Katilim ve karar verme diizeyi 1 birim arttiginda nezaket diizeyini 0,115
birim artmaktadir. (3=0,115; t=2,895; p=0,004<0,05).

Egitim diizeyi nezaket diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=-0,506;
p=0,613>0,05). Smurlilik diizeyi nezaket diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir
(t=0,702; p=0,483>0,05). Yetki diizeyi nezaket diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,859; p=0,064>0,05).

Nezaket diizeyini etkileyen faktorler igerisinde orgilit ve yoneticinin destegi,
yaraticilik, katilim ve karar verme diizeyleri nezaket diizeyini % 20.8 oraninda

agiklamaktadir (R%=0,208).

Tablo5.10: Centilmenlik Davrams Diizeyinin Personel Giiclendirme Olgegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile Incelenmesi

Bagimh Bagimsiz Katsay1 T P F Model | R
Degisken Degisken B S. (p)
hata

Centilmenlik | Sabit 1,224 | 0,254 | 4,812 | 0,000 | 43,103 | 0,000 | 0,390

Orgiit ve | 0,086 | 0,060 | 1,436 | 0,152

yoneticinin

destegi

Yaraticilik 0,304 | 0,068 | 4,477 | 0,000

Egitim 0,114 | 0,057 | 1,990 | 0,047

Sinirlilik 0,187 | 0,039 | 4,752 | 0,000

Yetki 0,011 | 0,044 | 0,252 | 0,801

Katillm  ve | 0,050 | 0,048 | 1,046 | 0,296

karar verme

Hastane personelinin orgiitsel vatandaslik davranisi diizeylerinden centilmenlik
diizeyinin personel giiglendirme boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek igin

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=43,103; p=0,000<0,05).
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Yaraticilik diizeyi 1 birim arttiginda centilmenlik diizeyini 0,304 birim
artmaktadir. (8=0,304; t=4,477; p=0,000<0,05). Egitim 1 birim arttiginda centilmenlik
diizeyini 0,114 birim artmaktadir. (8=0,114; t=1,990; p=0,047<0,05). Sinirlilik 1 birim
artiginda centilmenlik diizeyini 0,187 birim artmaktadir. (B=0,187; t=4,752;
p=0,000<0,05).

Orgiit ve yoneticinin destegi diizeyi centilmenlik diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=1,436; p=0,152>0,05). Yetki diizeyi centilmenlik diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,252; p=0,801>0,05). Katilim ve karar verme
diizeyi centilmenlik diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir (t=1,046;
p=0,296>0,05).

Centilmenlik diizeyini etkileyen faktorler icerisinde yaraticilik, egitim, sinirlilik

diizeyleri centilmenlik diizeyini % 39 oraninda agiklamaktadir (R*=0,390).

Tablo5.11: Viedanhlik Davrams Diizeyinin Personel Giiclendirme Olgegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Bagimh Bagimsiz Katsay1 T P F Model | R?
Degisken | Degisken B S. (p)
hata

Vicdanlilik | Sabit 2,059 | 0,243 | 8,481 | 0,000 | 25,186 | 0,000 | 0,270

Orgiit ve | 0,147 | 0,057 | 2,559 | 0,011

yoneticinin

destegi

Yaraticilik 0,040 | 0,065 | 0,618 | 0,537

Egitim 0,133 | 0,055 | 2,434 | 0,015

Siirlilik 0,121 | 0,037 | 3,226 | 0,001

Yetki 0,087 | 0,042 | 2,093 | 0,037

Katillm  ve | 0,001 | 0,046 | 0,015 | 0,988

karar verme

Hastane personelinin orgiitsel vatandaghik davranisi diizeylerinden vicdanlilik
diizeyinin personel giiclendirme boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek ig¢in

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamhidir (F=25,186; p=0,000<0,05).
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Orgiit ve yoneticinin destegi diizeyi 1 birim arttiginda vicdanlilik 0,147 birim
artmaktadir. (8=0,147; t=2,559; p=0,011<0,05). Egitim diizeyi 1 birim arttiginda
vicdanlilik diizeyini 0,133 birim artmaktadir. (8=0,133; t=2,434; p=0,015<0,05).
Sinirhilik diizeyi 1 birim arttiginda vicdanlilik diizeyini 0,121 birim artmaktadir.
(B=0,121; t=3,226; p=0,001<0,05). Yetki diizeyi 1 birim arttifinda vicdanllik diizeyini
0,087 birim artmaktadir. (3=0,087; t=2,093; p=0,037<0,05).

Yaraticilik diizeyi vicdanlilik diizeyini istatistiksel olarak etkilememektedir
(t=0,618; p=0,537>0,05). Katilm ve karar verme diizeyi vicdanlilik diizeyini
istatistiksel olarak etkilememektedir (t=0,015; p=0,988>0,05).

Vicdanlilik diizeyini etkileyen faktorler icerisinde orgiit ve yoneticinin destegi,
egitim, sinirlilik, yetki diizeyleri vicdanlilik diizeyini % 27 oraninda agiklamaktadir
(R?=0,270).

Tablo5.12: Sivil Erdem Davrams Diizeyinin Personel Giiclendirme Olgegi
Boyutlarindan Etkilenip Etkilenmeme Durumunun Regresyon
Analizi ile incelenmesi

Bagimh | Bagimsiz Katsay1 T P F Model | R?
Degisken | Degisken | B S. (p)
hata

Sivil Sabit 0,487 |0,305 |1,597 |0,111 | 56,698 | 0,000 | 0,460
erdem Orgiit ve | 0,013 |0,072 | 0,177 | 0,859

yoneticinin

destegi

Yaraticiik | 0,408 | 0,082 | 4,962 | 0,000

Egitim 0,274 10,069 | 3,983 | 0,000

Simirhilik 0,187 | 0,047 | 3,972 | 0,000

Yetki 0,077 [0,052 |1,472 |0,142

Katillm wve | -0,139 | 0,058 | -2,412 | 0,016

karar verme

Hastane personelinin orgiitsel vatandaslik davranigi diizeylerinden sivil erdem
diizeyinin personel giiclendirme boyutlarindan etkilenme durumunu test etmek igin

yapilan regresyon modeli istatistiksel olarak anlamlidir (F=56,698; p=0,000<0,05).

98




Yaraticilik diizeyi 1 birim arttifinda sivil erdem diizeyi 0,408 birim artmaktadir.
(B=0,408; t=4,962; p=0,000<0,05). Egitim diizeyi 1 birim arttiginda sivil erdem
diizeyini 0,274 birim artmaktadir. (3=0,274; t=3,983; p=0,000<0,05). Siurlilik diizeyi 1
birim arttiginda sivil erdem diizeyini 0,187 birim artmaktadir. (3=0,187; t=3,972;
p=0,000<0,05). Katilim ve karar verme diizeyi 1 birim arttiginda sivil erdem diizeyini
-0,139 birim azalmaktadir. (3=-0,139; t=-2,412; p=0,016<0,05).

Orgiit ve yoneticinin destegi sivil erdem diizeyini istatistiksel olarak
etkilememektedir (t=0,177; p=0,859>0,05). Yetki sivil erdem diizeyini istatistiksel
olarak etkilememektedir (t=1,472; p=0,142>0,05).

Sivil erdem diizeyini etkileyen faktorler igerisinde yaraticilik, egitim, sinirlilik,
katilim ve karar verme diizeyleri sivil erdem diizeyini % 46 oraninda agiklamaktadir

(R?=0,460).

Son olarak, modeldeki bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki
iligki diizeyini gOsteren beta katsayillarindan degiskenler arasindaki iliskiler tespit
edilerek daha once olusturulmus olan arastirma hipotezlerinin kabul ve ret kararlari

verilmistir.

Aragtirma hipotezlerinin degerlendirilmesine iliskin sonuglar Tablo 5.13." de
toplu olarak goriilmektedir. Sonug olarak Onerilen 38 hipotezden 20 adedi kabul, 18

adedi ise red edilmistir.
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Tablo 5.13: Hipotezlere Iliskin Sonuclar

(")rgiitsel Vatandashk Davranisi

Personel Giiclendirme Isten
) Ayrilma
Ozgecilik Nezaket Centilmenlik | Vicdanlilik Sivil Erdem ..
Niyeti

Orgiit ve Yéneticinin Destegi

Hi1.= RED Hi,.=~KABUL Hi3,= RED Hi4.= KABUL | Hys,= RED H,.= KABUL
Yaraticilik

Hy1p= KABUL | Hyop= KABUL | Hy3p= KABUL | Hy4p=RED H.s,= KABUL H,,= RED
Egitim

Hi1.=RED H.,.=RED His.= KABUL | H;4,.~=KABUL H,s5.= KABUL H, .= RED
Sinirlilik

Hy14= RED Hi,4= RED Hi34= RED H4=KABUL H.54= KABUL H,qs= KABUL
Yetki

Hi..= KABUL Hi,.= RED Hise= RED Hi4e= KABUL | Hy5.=RED H,.= RED
Katilim ve Karar Verme

Hi.+~= RED Hi,+~= KABUL His~= RED Hi4+~= RED His+~= KABUL H, = KABUL
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5.7. BULGULAR

5.7.1.Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarinin

Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Tablo 5.14: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarimin
Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss T P

Orgiit ve yoneticinin destegi | Erkek 184 | 3,750 0,552 0,172 0,864
Kadin 214 | 3,740 0,549

Yaraticilik Erkek 184 | 3,953 0,619 0,633 0,527
Kadin 214 | 3,915 0,571

Egitim Erkek 184 | 4,078 0,725 0,188 0,851
Kadin 214 | 4,065 0,636

Smirhilik Erkek 184 | 3,311 0,871 2,074 0,039
Kadin 212 | 3,133 0,830

Yetki Erkek 184 | 3,139 0,818 1,235 0,217
Kadin 214 | 3,039 0,802

Katilim ve karar verme Erkek 184 | 4,092 0,563 0,993 0,321
Kadin 212 | 4,038 0,532

Hastane personelinin  orgiit ve yoneticinin destegi puanlari(t=0,172;
p=0,864>0,05), yaraticilik puanlari(t=0,633; p=0,527>0,05), egitim puanlari(t=0,188;
p=0,851>0,05), yetki puanlari(t=1,235; p=0,217>0,05), katilim ve karar verme puanlari
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunamamugtir

Hastane personelinin sinirlilik puanlart ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(t=2,07; p=0,039<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, erkek hastane personelinin

siirlilik puanlari, kadin hastane personelinin sinirlilik puanlarindan yiiksektir.

101



Tablo 5.15: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olgegi Altboyutlarmin
Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss T P

Orgﬁt ve yoneticinin | Evli 247 | 3,802 0,574 2,664 0,008

destegi Bekar 151 | 3,652 0,496

Yaraticilik Evli 247 | 3,953 0,578 0,897 0,370
Bekar 151 | 3,898 0,618

Egitim Evli 247 | 4,150 0,651 3,006 0,003
Bekar 151 | 3,942 0,703

Sinirlilik Evli 245 | 3,257 0,865 1,233 0,218
Bekar 151 | 3,148 0,831

Yetki Evli 247 | 3,167 0,791 2,598 0,010
Bekar 151 | 2,951 0,826

Katilim ve karar verme Evli 245 | 4,027 0,573 -1,702 | 0,090
Bekar 151 | 4,123 0,497

Hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlar1 ortalamalarinin
medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur (t=2,66; p=0,008<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, evli
hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlari, bekar hastane personelinin

orglit ve yoneticinin destegi puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin yaraticilik puanlart (t=0,897; p=0,370>0,05), sinirlilik
puanlart (t=1,233; p=0,218>0,05), katitlm ve karar verme puanlarn (t=-1,702;
p=0,090>0,05) ortalamalarinin medeni durum degiskenine gére anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir.

Hastane personelinin egitim puanlari ortalamalarinin medeni durum degiskenine
gore anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
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(t=3,01; p=0,003<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, evli hastane personelinin

egitim puanlar1, bekar hastane personelinin egitim puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin yetki puanlar1 ortalamalarinin medeni durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur
(t=2,60; p=0,010<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, evli hastane personelinin

yetki puanlari, bekar hastane personelinin yetki puanlarindan yiiksektir.
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Tablo 5.16: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlariin
Yas Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss F P
21-25 34 3,571 | 0,356
Orgiit ve ydneticinin | 26-30 111 3,769 | 0,499 | 1,483 | 0,207
destegi 31-35 129 3,790 | 0,581
36-40 93 3,692 | 0,635
41 ve iizeri | 31 3,819 | 0,466
21-25 34 3,748 | 0,508
Yaraticilik 26-30 111 3,921 | 0,608 |1,362 | 0,246
31-35 129 4,003 | 0,560
36-40 93 3,906 | 0,671
41 ve tiizeri | 31 3,965 | 0,484
21-25 34 3,757 | 0,635
Egitim 26-30 111 4065 |0,674 |2,145 |0,075
31-35 129 4114 | 0,647
36-40 93 4,110 |0,727
41 ve iizeri | 31 4,145 | 0,658
21-25 34 3,074 | 0,670
Sinirlilik 26-30 111 3,213 0,806 |0,775 | 0,542
31-35 127 3,309 | 0,868
36-40 93 3,177 | 0,934
41 ve lizeri | 31 3,113 | 0,887
21-25 34 2,706 | 0,595
Yetki 26-30 111 3,003 |0,858 | 3,790 | 0,005
31-35 129 3,235 | 0,798
36-40 93 3,161 | 0,802
41 ve lizeri | 31 2,946 | 0,765
21-25 34 4,235 | 0,448
Katillm ve karar | 26-30 111 4,072 |0,490 |1,014 | 0,400
verme 31-35 127 4,031 | 0,559
36-40 93 4,043 | 0,620
41 ve lizeri | 31 4,032 | 0,547

Hastane personelinin  orgiit ve yoneticinin destegi puanlant (F=1,483;
p=0,207>0,05), yaraticilik puanlar1 (F=1,362; p=0,246>0,05), egitim puanlar (F=2,145;
p=0,075>0,05), smirlilik puanlar1 (F=0,775; p=0,542>0,05), katilim ve karar verme
puanlar1 (F=1,014; p=0,400>0,05) ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir
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farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunamamustir.

Hastane personelinin yetki puanlari ortalamalarinin yas degiskenine gore anlaml
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=3,790; p=0,005<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla
yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda, yaslar1 31-35 ve 36-40 arasinda olan
hastane personelinin yetki puanlari, yaslar1 21-25 arasinda olan hastane personelinin

yetki puanlarindan yiiksektir.

105



Tablo 5.17:  Hastane Personelinin Personel Gii¢lendirme Olcegi Altboyutlarinin
Orgiitte Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Ss F P
Orgiit ve | 1-5 yil 183 | 3,749 | 0,518 | 0,070 | 0,976
yoneticinin 6-10 yil 147 | 3,746 | 0,621
destegi 11-15 y1l 48 | 3,750 | 0,541

16 yil ve iizeri 20 |3,690 | 0,238

1-5yil 183 | 3,932 | 0,582 |0,990 | 0,397
Yaraticilik 6-10 yil 147 | 3,893 | 0,640

11-15 y1l 48 | 4,063 | 0,522

16 yil ve lizeri 20 3,921 |0477

1-5yil 183 | 4,005 | 0,693 | 1,538 | 0,204
Egitim 6-10 y1l 147 | 4,098 | 0,704

11-15 y1l 48 | 4,229 | 0,603

16 yil ve iizeri 20 | 4,100 | 0,425

1-5yil 183 | 3,173 | 0,799 | 1,255 | 0,290
Simirlilik 6-10 yil 145 | 3,303 | 0,944

11-15 y1l 48 | 3,219 |0,842

16 yil ve iizeri 20 |2,963 | 0,586

1-5 yil 183 | 2,973 | 0,828 | 4,029 | 0,008
Yetki 6-10 yil 147 | 3,109 | 0,798

11-15 y1l 48 | 3,417 |0,733

16 yil ve lizeri 20 |3,150 |0,721

1-5yil 183 | 4,139 | 0,484 | 4,183 | 0,006
Katilim ve | 6-10 yil 145 | 3,941 | 0,591
karar verme 11-15 yil 48 | 4,156 | 0,557

16 yil ve iizeri 20 (4,025 | 0,595

Hastane personelinin  orgiit ve yoneticinin destegi  puanlari(F=0,070;
p=0,976>0,05), yaraticilik puanlar1 (F=0,990; p=0,397>0,05), egitim puanlar1 (F=1,538;
p=0,204>0,05), sinirlilik puanlar (F=1,255; p=0,290>0,05) ortalamalariin kurumdaki
caligma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gosterip gdstermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamastir.

Hastane personelinin yetki puanlari ortalamalarinin kurumdaki c¢aligma siiresi

degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
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yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=4,029; p=0,008<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarmmi belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda,
orgiitiinde 1-5 aras1 yil siire ¢alisan hastane personelinin yetki puanlari, 6rgiitiinde 11-15

aras1 yil siire ¢alisan hastane personelinin yetki puanlarindan diisiiktiir.

Hastane personelinin katilim ve karar verme puanlari ortalamalarinin kurumdaki
calisma siiresi degiskenine gore anlaml bir farklilik gdsterip géstermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=4,183; p=0,006<0,05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi
sonucunda, orgiitiinde 1-5 arasi yil siire ¢alisan hastane personelinin katilim ve karar
verme puanlari, orgiitinde 6-10 arasi yil siire ¢alisan hastane personelinin katilim ve

karar verme puanlarindan yiiksektir.
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Tablo 5.18: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarmin
Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N | Ort Ss F P
Orgﬁt ve | Saglik meslek lisesi 50 |3,712 | 0,443 | 9,524 | 0,000
yoneticinin | Onlisans 81 |3,533 |0,440
destegi Lisans 221 | 3,766 | 0,554

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,052 | 0,654

Saglik meslek lisesi 50 | 3,775 | 0,450 | 49,456 | 0,000
Yaraticilik | Onlisans 81 |3,408 | 0,504

Lisans 221 | 4,057 | 0,542

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,428 | 0,382

Saglik meslek lisesi 50 |3,980 | 0,668 |52,228 | 0,000
Egitim Onlisans 81 | 3,453 | 0,558

Lisans 221 | 4,191 | 0,587

Yiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,685 | 0,423

Saglik meslek lisesi 50 | 3,057 |0,749 | 34,098 | 0,000
Simirlilik Onlisans 81 | 2,617 | 0,555

Lisans 219 | 3,312 | 0,818

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 3,984 | 0,812

Saglik meslek lisesi 50 | 2,973 | 0,673 |41,485| 0,000
Yetki Onlisans 81 | 2,387 | 0,648

Lisans 221 | 3,240 | 0,712

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 3,696 | 0,828

Saglik meslek lisesi 50 | 4,080 |0,478 | 1,553 | 0,200
Katilim ve | Onlisans 81 | 4,173 | 0,397
karar Lisans 219 [ 4,032 | 0,572
verme Yiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,000 | 0,691

Hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlar1 ortalamalarinin
egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=9,524; p=0,000<0,05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi
sonucunda, saglik meslek lisesi, onlisans ve lisans mezunu hastane personelinin orgiit
ve yoneticinin destegi puanlari, yliksek lisans / doktora mezunu hastane personelinin

orgiit ve yoneticinin destegi puanlarmdan diisiiktiir. Onlisans mezunu hastane
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personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlari, lisans mezunu hastane personelinin

orglit ve yoneticinin destegi puanlarindan diisiiktiir.

Hastane personelinin yaraticilik puanlar1 ortalamalarinin  egitim  durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=49,456; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
saglik meslek lisesi, 6nlisans ve lisans mezunu hastane personelinin yaraticilik puanlari,
yiiksek lisans / doktora mezunu hastane personelinin yaraticilik puanlarindan diistiktir.
Saglik meslek lisesi ve 6nlisans mezunu hastane personelinin yaraticilik puanlari, lisans
mezunu hastane personelinin yaraticilik puanlarindan diisiiktiir. Onlisans mezunu
hastane personelinin yaraticilik puanlar, saglik meslek lisesi mezunu hastane

personelinin yaraticilik puanlarindan diistiktiir.

Hastane personelinin egitim puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur(F=52,228; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda, yiiksek lisans/doktora
mezunu hastane personelinin egitim puanlari, saglik meslek lisesi, 6nlisans ve lisans
mezunu hastane personelinin egitim puanlarindan yiiksektir. Saglik meslek lisesi ve
lisans mezunu hastane personelinin egitim puanlari, Onlisans mezunu hastane

personelinin egitim puanlarindan ytiksektir.

Hastane personelinin  smurlilik  puanlart  ortalamalarmin  egitim  durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=34,098; p=0,000<0,05). Farkliliklarin

kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
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yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin smirlilik puanlari, saglik meslek
lisesi, onlisans ve lisans mezunu hastane personelinin siirlilik puanlarindan ytiksektir.
Saglik meslek lisesi ve lisans mezunu hastane personelinin sinirlilik puanlari, 6nlisans

mezunu hastane personelinin sinirlilik puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin yetki puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=41,485; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda, yiiksek lisans/doktora
mezunu hastane personelinin yetki puanlari, saglik meslek lisesi, onlisans ve lisans
mezunu hastane personelinin yetki puanlarindan yiiksektir. Saglik meslek lisesi ve
lisans mezunu hastane personelinin yetki puanlari, Onlisans mezunu hastane

personelinin yetki puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin katilim ve karar verme puanlari ortalamalarinin egitim
durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir(F=1,553; p=0,200>0,05).
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Tablo 5.19: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarmin
Calisma Sekli Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort |Ss F P
; Stirekli gece 10 | 3,520 | 0,316 | 8,554 | 0,000
Orgiit ve | Siirekli glindiiz 180 | 3,694 | 0,485

yoneticinin destegi | Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 3,665 | 0,541
Gindiz ve bazen nobet | 82 | 4,006 | 0,639
Stirekli gece 10 | 3,650 | 0,516 | 14,521 | 0,000
Yaraticilik Stirekli glindiiz 180 | 3,875 | 0,544
Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 3,805 | 0,640
Gindiz ve bazen nobet | 82 | 4,290 | 0,488
Stirekli gece 10 | 3,425 (0,678 | 11,105 | 0,000
Egitim Siirekli giindiiz 180 | 4,017 | 0,642
Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 3,989 | 0,710
Gindiz ve bazen nobet | 82 | 4,396 | 0,580
Stirekli gece 10 | 2,850 | 0,394 | 10,231 | 0,000
Sinirlilik Stirekli gilindiiz 180 | 3,144 | 0,834
Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 3,065 | 0,807
Gindiz ve bazen nobet | 80 | 3,659 | 0,865
Siirekli gece 10 | 2,900 0,704 | 7,146 | 0,000
Yetki Stirekli giindiiz 180 | 3,039 | 0,811
Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 2,939 | 0,804
Giindiiz ve bazen nobet | 82 | 3,435 | 0,738

Stirekli gece 10 | 4,300 (0,422 | 0,755 | 0,520
Katillm ve Kkarar | Siirekli giindiiz 180 | 4,050 | 0,547
verme Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 4,079 | 0,538

Giindiiz ve bazen nobet | 80 | 4,038 | 0,572

Hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlar1 ortalamalarinin
calisanlarin ¢alisma sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip géstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=8,554;
p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici
post-hoc analizi sonucunda, ¢alisma sekli giindiiz ve bazen ndbet olan hastane
personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlari, ¢caligma sekli siirekli glindiiz, siirekli
gece ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi

puanlarindan yiiksektir.
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Hastane personelinin yaraticilik puanlart ortalamalarinin g¢alisanlarin ¢aligma
sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=14,521; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindiiz ve bazen nébet olan hastane personelinin yaraticilik puanlari,
calisma sekli stirekli giindiiz, siirekli gece ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane

personelinin yaraticilik puanlarindan ytiksektir.

Hastane personelinin egitim puanlart ortalamalarinin ¢alisanlarin ¢alisma sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel ac¢idan anlamli bulunmustur(F=11,105; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
caligma sekli giindiiz ve bazen ndbet olan hastane personelinin egitim puanlari, caligma
sekli siirekli giindiiz, siirekli gece ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane personelinin
egitim puanlarindan yiiksektir. Siirekli giindiiz ve gece-giindiiz vardiyali olarak ¢alisan
hastane personelinin egitim puanlari, c¢alisma sekli siirekli gece olan hastane

personelinin egitim puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin simirlilik puanlari ortalamalarinin ¢alisanlarin ¢alisma sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=10,231; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindiiz ve bazen nobet olan hastane personelinin sinirlilik puanlari,
calisgma sekli siirekli giindiiz, stirekli gece ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane

personelinin sinirlilik puanlarindan yiiksektir.
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Hastane personelinin yetki puanlari ortalamalarinin g¢alisanlarin ¢alisma sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(F=7,146; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindiiz ve bazen noébet olan hastane personelinin yetki puanlari, ¢alisma
sekli stirekli giindiiz ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane personelinin yetki

puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin katilim ve karar verme puanlari ortalamalarinin ¢alisanlarin
calisma sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amactyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir(F=0,755; p=0,520>0,05).
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Tablo 5.20: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarmin
Gorev Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N | Ort Ss F P
Doktor 77 14,184 |0,594 | 21,828 | 0,000
Orgiit ve yoneticinin | Hemsire 76 | 3,817 | 0,482
destegi Saglik memuru |62 | 3,532 | 0,395
Laborant 29 |3,634 |0,418
Diger 154 | 3,596 | 0,509
Doktor 77 4,418 | 0,420 | 20,478 | 0,000
Hemsire 76 |3,942 | 0,468
Yaraticilik Saglik memuru | 62 | 3,762 | 0,553
Laborant 29 | 3,807 | 0,550
Diger 154 | 3,778 | 0,619
Doktor 77 14,718 |0,381 | 43,106 | 0,000
Hemsire 76 |4,283 | 0,444
Egitim Saglik memuru | 62 | 3,883 | 0,659
Laborant 29 | 3,543 | 0,555
Diger 154 | 3,819 | 0,656
Doktor 77 13,975 |0,823 | 28,344 | 0,000
Hemsire 74 | 3,294 | 0,683
Sinirlilik Saglik memuru | 62 | 3,058 | 0,776
Laborant 29 | 3,155 | 0,557
Diger 154 | 2,873 | 0,774
Doktor 77 13,758 |0,779 | 20,285 | 0,000
Hemgire 76 |3,035 |0,578
Yetki Saglik memuru | 62 |2,898 | 0,746
Laborant 29 |2,805 |0,601
Diger 154 | 2,903 | 0,812
Doktor 77 14,032 |0,630 |1,113 | 0,350
Hemsire 74 | 3,980 | 0,493
Katihm ve karar | Saglik memuru |62 | 4,105 | 0,588
verme Laborant 29 3,983 |0,453
Diger 154 | 4,117 | 0,523

Hastane personelinin 6rgiit ve yoneticinin destegi puanlari ortalamalarinin gérev
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=21,828; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,

gorevi doktor olan hastane personelinin orgiit ve yoneticinin destegi puanlari, gorevi
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hemsire, saglik memuru, laborant ve diger gorevli olan hastane personelinin orgiit ve
yOneticinin destegi puanlarindan yiiksektir. Gorevi hemsire olan hastane personelinin
orglit ve yoneticinin destegi puanlari, gérevi saglik memuru ve diger gorevli olan

hastane personelinin o6rgiit ve yoneticinin destegi puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin yaraticilik puanlar1 ortalamalarinin gérev degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=20,478; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda, gorevi doktor olan hastane
personelinin yaraticilik puanlari, gorevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger

gorevli olan hastane personelinin yaraticilik puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin egitim puanlari ortalamalarinin gérev degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=43,106; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla yapilan tamamlayic1 post-hoc analizi sonucunda, gérevi doktor olan hastane
personelinin egitim puanlari, gérevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger gorevli
olan hastane personelinin egitim puanlarindan yiiksektir. Gorevi hemsire olan hastane
personelinin egitim puanlari, gorevi saglik memuru, laborant ve diger goérevli olan

hastane personelinin egitim puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin sinirlilik puanlari ortalamalarinin gorev degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
anlamli bulunmustur(F=28,344; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda, gorevi doktor olan hastane
personelinin sinirlilik puanlari, gérevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger gorevli
olan hastane personelinin sinirlilik puanlarindan yiiksektir. Gorevi hemsire olan hastane
personelinin siirlilik puanlar, diger goérevli olan hastane personelinin  sinirlilik

puanlarindan yiiksektir.
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Hastane personelinin yetki puanlari ortalamalarinin gorev degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=20,285; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda, gorevi doktor olan hastane
personelinin yetki puanlari, gorevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger gorevli

olan hastane personelinin yetki puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin katilim ve karar verme puanlar1 ortalamalarinin gorev
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yoOnlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel a¢idan anlamli bulunamamustir(F=1,113; p=0,350>0,05).

5.7.2.Hastane Personelinin Isten Ayrilma Niyeti Puamimin Demografik

Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Tablo5.21: Hastane Personelinin Isten Ayrilma Niyeti Puammmn Cinsiyet
Degiskenine Gore Farklhilagsmasi
Grup N Ort Ss T P
Erkek 181 | 2,559 1,048 0,617 0,537
Isten ayrilma niyeti Kadin | 214 | 2,494 |1,045

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunamamastir (t=0,617; p=0,537>0,05).

Tablo 5.22: Hastane Personelinin Personel Giiclendirme Olcegi Altboyutlarinin

Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss T P
Evli 246 | 2471 1,009 -1,308 | 0,192
Isten ayrilma niyeti Bekar 149 | 2,612 1,102
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Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarmin medeni
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar: arasindaki fark istatistiksel a¢idan

anlamli bulunamamustir (t=-1,308; p=0,192>0,05).

Tablo 5.23: Hastane Personelinin Isten Ayrilma Niyeti Puaninin Yas Degiskenine
Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort SS F P
21-25 34 12949 |0,996 |1,910 | 0,108
26-30 111 | 2,457 | 0,997

Isten ayrilma niyeti 31-35 129 | 2,469 | 1,041
36-40 92 | 2,467 |1,110
41 vetizeri | 29 | 2,707 | 1,035

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlart ortalamalarinin yas degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan

anlamli bulunamamistir(F=1,910; p=0,108>0,05).

Tablo 5.24: Hastane Personelinin Isten Ayrilma Niyeti Puaminin Calisma Siiresi
Degiskenine Gore Farklhilagsmasi

Grup N | Ort SS F P

1-5 yil 181 2,579 |1,049 |0,484 | 0,693
Isten ayrilma niyeti | 6-10 yil 146 | 2,514 | 1,071

11-15 y1l 48 | 2,406 | 0,960

16 yil ve iizeri 20 | 2,388 | 1,065

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlari ortalamalarinin kurumdaki
calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunamamistir(F=0,484; p=0,693>0,05).
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Tablo 5.25: Hastane Personelinin isten Ayrilma Niyeti Puaninin Egitim Durumu
Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N | Ort Ss F P
Saglik meslek lisesi 50 |2,345 |1,041 |10,721 | 0,000
Isten ayrilma | Onlisans 79 (3,064 |1,118
niyeti Lisans 220 | 2,463 | 0,980
Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 2,103 | 0,908

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel ac¢idan anlamli  bulunmustur(F=10,721; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
Onlisans mezunu hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlari, saglik meslek lisesi,
lisans ve yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin isten ayrilma niyeti

puanlarindan yiiksektir.

Tablo 5.26: Hastane Personelinin isten Ayrilma Niyeti Puanimin Cahsma Sekli
Degiskenine Gore Farklhilagsmasi

Grup N | Ort Ss F P
Isten ayrilma niyeti | Siirekli gece 10 | 2,775 0,953 | 2,925 | 0,034
Stiirekli giindiiz 180 | 2,621 | 1,030

Gece-giindiiz vardiyali | 123 | 2,557 | 1,118
Gindiiz ve bazen nobet | 82 | 2,232 | 0,934

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlar1 ortalamalarinin ¢alisanlarin
calisma sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=2,925; p=0,034<0,05).
Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi

sonucunda, ¢alisma sekli siirekli giindiiz olan hastane personelinin isten ayrilma niyeti
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puanlari, ¢alisma sekli giindiiz ve bazen nobet olan hastane personelinin isten ayrilma

niyeti puanlarindan yiiksektir.

Tablo 5.27: Hastane Personelinin Isten Ayrilma Niyeti Puammmin  Gérev
Degiskenine Gore Farklhilasmasi

Grup N | Ort Ss F P
Doktor 77 11,981 |0,913 |8,536 | 0,000
Hemsire 76 |2,461 | 0,971

Isten ayrilma niyeti | Saghk memuru |62 | 2,891 | 0,985
Laborant 29 2,603 |1,014
Diger 151 | 2,667 | 1,077

Hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlart ortalamalariin gorev
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=8,536; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
gorevi doktor olan hastane personelinin isten ayrilma niyeti puanlari, gérevi hemsire,
saglik memuru, laborant ve diger gorevli olan hastane personelinin isten ayrilma niyeti

puanlarindan diistiktiir.
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5.7.3.Hastane Personelinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi
Altboyutlarinin Demografik Ozelliklere Gore Farklilasmasi

Tablo 5.28: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olgegi
Altboyutlarmmin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N Ort Ss T P

Ozgecilik Erkek 184 | 3,906 0,718 -0,129 | 0,898
Kadin 214 | 3,916 0,767

Nezaket Erkek 184 | 4,155 0,434 -1,485 | 0,138
Kadin 214 | 4,224 0,490

Centilmenlik Erkek 184 | 4,053 0,659 0,128 0,898
Kadin 214 | 4,045 0,617

Vicdanlilik Erkek 182 | 3,999 0,555 0,862 0,389
Kadin 214 | 3,951 0,551

Sivil erdem Erkek 182 | 3,499 0,858 -0,897 | 0,370
Kadin 214 3,572 0,764

Hastane personelinin 6zgecilik puanlar1 (t=-0,129;p=0,898>0,05), nezaket
puanlart (t=-1,485; p=0,138>0,05), centilmenlik puanlar1 (t=0,128; p=0,898>0,05),
vicdanlilik puanlari(t=0,862; p=0,389>0,05) ve sivil erdem puanlari(t=-0,897;
p=0,370>0,05) ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalari

arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamastir.
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Tablo 5.29: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Medeni Durum Degiskenine Gore Farklilagsmasi

Grup N Ort Ss T P

Ozgecilik Evli 247 | 3,948 0,754 1,268 0,206
Bekar 151 | 3,851 0,726

Nezaket Evli 247 | 4,229 0,474 2,010 0,045
Bekar 151 | 4,132 0,446

Centilmenlik Evli 247 | 4,078 0,638 1,178 0,239
Bekar 151 | 4,001 0,632

Vicdanlilik Evli 247 | 3,985 0,541 0,564 0,573
Bekar 149 | 3,952 0,572

Sivil erdem Evli 247 | 3,651 0,751 0,367 0,714
Bekar 149 | 3,518 0,897

Hastane personelinin 6zgecilik puanlari(t=1,268; p=0,206>0,05), centilmenlik
puanlar1(t=1,178; p=0,239>0,05), vicdanlilik puanlari(t=0,564; p=0,573>0,05) ve sivil
erdem puanlari(t=0,367; p=0,714>0,05) ortalamalarinin medeni durumu degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi

sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunamamustir.

Hastane personelinin  nezaket puanlart ortalamalarinin  medeni durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilhik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur (t=2,01; p=0,045<0,05). Ortalamalar arasindaki farka gore, evli hastane
personelinin nezaket puanlari, bekar hastane personelinin nezaket puanlarindan

yiiksektir.
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Tablo 5.30: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Yas Degiskenine Gore Farkhilasmasi

Grup N Ort Ss F p
21-25 34 3,691 | 0,646 |1,845 |0,119
26-30 111 3,964 | 0,723
Ozgecilik 31-35 129 4,006 | 0,631
36-40 93 3,839 | 0,903
41 ve tizeri 31 3,790 | 0,786
21-25 34 4,103 | 0,427 | 2,232 | 0,065
26-30 111 4,194 | 0,403
Nezaket 31-35 129 4,281 | 0,470
36-40 93 4,132 | 0,499
41 ve uzeri 31 4,097 | 0,550
21-25 34 3,701 |0,582 |3,293 |0,011
26-30 111 4,025 | 0,590
Centilmenlik 31-35 129 4,116 | 0,664
36-40 93 4,073 | 0,694
41 ve uzeri 31 4161 | 0,421
21-25 34 3,772 | 0,432 | 1,429 |0,224
26-30 109 4,028 | 0,454
Vicdanlilik 31-35 129 3,975 | 0,627
36-40 93 3,967 | 0,587
41 ve lzeri 31 4,008 | 0,530
21-25 34 3,331 | 0,929 | 0,997 | 0,409
26-30 109 3,626 | 0,810
Sivil erdem 31-35 129 3,558 | 0,829
36-40 93 3,487 | 0,751
41 ve lzeri 31 3,532 |0,732

Hastane personelinin 6zgecilik puanlari(F=1,845; p=0,119>0,05), nezaket
puanlari(F=2,232; p=0,065>0,05), vicdanlilik puanlari(F=1,429; p=0,224>0,05) ve sivil
erdem puanlar1(F=0,997; p=0,409>0,05) ortalamalarinin, yas degiskenine gore anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunamamustir.

Hastane personelinin centilmenlik puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli

varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan
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anlamli bulunmustur(F=3,293; p=0,011<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayic1 post-hoc analizi sonucunda, yaslar1 31-35, 36-40, 41 ve
tizeri arasinda olan hastane personelinin centilmenlik puanlari, yaslar1 21-25 arasinda

olan hastane personelinin centilmenlik puanlarindan yiiksektir.

Tablo 5.31: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Calisma Siiresi Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N |Ort Ss F P

1-5 yil 183 |3,899 |0,697 |2,354 |0,072
Ozgecilik 6-10 yil 147 | 3,842 | 0,835

11-15 yil 48 | 4,167 | 0,624

16 y1l ve iizeri 20 | 3,925 |0,624

1-5 y1l 183 |4,179 |0,433 |0,768 | 0,513
Nezaket 6-10 y1l 147 | 4,216 | 0,520

11-15 yil 48 | 4,224 | 0,459

16 y1l ve iizeri 20 | 4,063 |0,323

1-5 yil 183 | 4,018 | 0,638 | 1,368 | 0,252
Centilmenlik 6-10 yil 147 | 4,037 | 0,663

11-15 y1l 48 (4,089 |0,613

16 yil ve iizeri 20 | 4,313 | 0,396

1-5 yil 183 |3,963 | 0,522 | 1,211 | 0,305
Vicdanlilik 6-10 yil 1451 3,936 | 0,575

11-15 yil 48 | 4,047 | 0,607

16 yil ve iizeri 20 | 4,150 | 0,516

1-5 y1l 183 | 3,545 | 0,866 |0,044 |0,988
Sivil erdem 6-10 yil 145 | 3,524 | 0,792

11-15 yil 48 |3,536 | 0,700

16 yil ve iizeri 20 | 3,588 | 0,655

Hastane personelinin 6zgecilik puanlari(F=2,354; p=0,072>0,05), nezaket
puanlar1(F=0,768; p=0,513>0,05), centilmenlik puanlari(F=1,368; p=0,252>0,05),
vicdanlilik puanlari(F=1,211; p=0,305>0,05) ve sivil erdem puanlar1 (F=0,044;
p=0,988>0,05) ortalamalarnin, kurumdaki ¢alisma siiresi degiskenine goére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunamamustir.
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Tablo 5.32: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Egitim Durumu Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N | Ort Ss F P

Saglik meslek lisesi 50 |4,035 |0,515 | 23,548 | 0,000
Ozgecilik Onlisans 81 [3,343 | 0,760

Lisans 2211 4,080 | 0,680

Yiksek Lisans / Doktora | 46 | 3,967 | 0,752

Saglik meslek lisesi 50 |4,365 |0,332 |3,240 | 0,022
Nezaket Onlisans 81 |4,154 |0,410

Lisans 2211 4,188 | 0,493

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,092 | 0,509

Saglik meslek lisesi 50 | 4,065 |0,471 | 18,538 | 0,000
Centilmenlik | Onlisans 81 |3,639 | 0,647

Lisans 221 | 4,127 | 0,620

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,375 | 0,516

Saglik meslek lisesi 50 | 4,000 |0,410 |9,773 | 0,000
Vicdanlilik Onlisans 81 |3,700 | 0,533

Lisans 219 | 4,027 | 0,557

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,163 | 0,551

Saglik meslek lisesi 50 |3,570 | 0,657 {42,091 | 0,000
Sivil erdem Onlisans 81 |2,812 |0,642

Lisans 219 | 3,677 | 0,730

Yiiksek Lisans / Doktora | 46 | 4,125 | 0,743

Hastane personelinin  6zgecilik puanlart ortalamalarinin  egitim  durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=23,548; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
saglik meslek lisesi, lisans ve yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin
Ozgecilik puanlari, 6nlisans mezunu hastane personelinin 6zgecilik puanlarindan

yiiksektir.

Hastane personelinin  nezaket puanlart ortalamalarinin  egitim  durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=3,240; p=0,022<0,05). Farkliliklarin

kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
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saglik meslek lisesi mezunu hastane personelinin nezaket puanlari, yiiksek

lisans/doktora mezunu hastane personelinin nezaket puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin centilmenlik puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=18,538; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
saglik meslek lisesi, lisans ve yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin
centilmenlik puanlari, 6nlisans mezunu hastane personelinin centilmenlik puanlarindan

yiiksektir.

Hastane personelinin  vicdanlilik puanlari ortalamalarinin  egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=9,773; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
saglik meslek lisesi, lisans ve yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin
vicdanlilik puanlari, 6nlisans mezunu hastane personelinin vicdanlilik puanlarindan

yiiksektir.

Hastane personelinin sivil erdem puanlari ortalamalarinin egitim durumu
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=42,091; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarini belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
yiiksek lisans/doktora mezunu hastane personelinin sivil erdem puanlari, saglik meslek
lisesi, oOnlisans ve lisans mezunu hastane personelinin sivil erdem puanlarindan
yiiksektir. Saglik meslek lisesi ve lisans mezunu hastane personelinin sivil erdem

puanlari, 6nlisans mezunu hastane personelinin sivil erdem puanlarindan yiiksektir.
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Tablo 5.33: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Calisma Sekli Degiskenine Gore Farkhilagsmasi

Grup N |Ort |Ss F p
5 Siirekli gece 10 | 3,675 0,602 | 3,001 | 0,030
Ozgecilik Siirekli giindiiz 180 | 3,950 | 0,729

Gece-giindiiz vardiyali | 126 | 3,778 | 0,799
Gindiiz ve bazen nobet | 82 | 4,061 | 0,674
Siirekli gece 10 | 4,325 0,409 | 0,700 | 0,553
Nezaket Siirekli glindiiz 180 | 4,161 | 0,478
Gece-giindiiz vardiyal1 | 126 | 4,220 | 0,453
Gindiiz ve bazen nobet | 82 | 4,201 | 0,464
Siirekli gece 10 | 3,850 | 0,568 | 7,904 | 0,000
Centilmenlik Siirekli giindiiz 180 | 3,992 | 0,624
Gece-giindiiz vardiyalt | 126 | 3,954 | 0,657
Gindiiz ve bazen nobet | 82 | 4,341 | 0,556
Siirekli gece 10 | 3,725 0,299 | 4,107 | 0,007
Vicdanlilik Siirekli gilindiiz 180 | 4,000 | 0,536
Gece-giindiiz vardiyal1 | 124 | 3,864 | 0,565
Gindiiz ve bazen nébet | 82 | 4,107 | 0,562
Stirekli gece 10 | 3,100 0,818 | 7,117 | 0,000
Sivil erdem Siirekli glindiiz 180 | 3,517 | 0,825
Gece-giindiiz vardiyali | 124 | 3,391 | 0,748
Giindiiz ve bazen nobet | 82 | 3,863 | 0,770

Hastane personelinin 6zgecilik puanlari ortalamalarinin ¢alisanlarin ¢alisma
sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=3,001; p=0,030<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindliz ve bazen ndbet olan hastane personelinin 6zgecilik puanlari,
calisma sekli gece-gilindiiz vardiyali olan hastane personelinin 6zgecilik puanlarindan

yiiksektir.

Hastane personelinin nezaket puanlari ortalamalarinin ¢alisanlarin ¢alisma sekli
degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunamamistir(F=0,700; p=0,553>0,05).
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Hastane personelinin centilmenlik puanlari ortalamalarinin g¢alisanlarin ¢alisma
sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel agidan anlamli  bulunmustur(F=7,904; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindiiz ve bazen nébet olan hastane personelinin centilmenlik puanlari,
caligma sekli siirekli giindiiz ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane personelinin

centilmenlik puanlarindan ytiksektir.

Hastane personelinin vicdanlilik puanlar1 ortalamalarinin ¢alisanlarin galisma
sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gdsterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acgidan anlamli  bulunmustur(F=4,107; p=0,007<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli glindliz ve bazen nobet olan hastane personelinin vicdanlilik puanlari,
calisma sekli gece-giindiiz vardiyali olan hastane personelinin vicdanlilik puanlarindan

yuiksektir.

Hastane personelinin sivil erdem puanlari ortalamalarinin ¢alisanlarin ¢aligma
sekli degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla
yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark
istatistiksel acidan anlamli  bulunmustur(F=7,117; p=0,000<0,05). Farkliliklarin
kaynaklarin1 belirlemek amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda,
calisma sekli giindiiz ve bazen nébet olan hastane personelinin sivil erdem puanlari,
calisma sekli stirekli giindiiz, siirekli gece ve gece-giindiiz vardiyali olan hastane

personelinin sivil erdem puanlarindan ytiksektir.
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Tablo 5.34: Hastane Personelinin  Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olcegi
Altboyutlarinin Gorev Degiskenine Gore Farklilasmasi

Grup N |Ort Ss F P
Doktor 77 4,107 | 0,680 |1,985 | 0,096
Hemsire 76 | 3,816 | 0,743
Ozgecilik Saglik memuru |62 | 3,935 | 0,674
Laborant 29 |3,784 | 0,693
Diger 154 | 3,875 | 0,799
Doktor 77 14,299 |0,482 |2,399 | 0,050
Hemsire 76 | 4,247 | 0,407
Nezaket Saglik memuru | 62 | 4,117 | 0,383
Laborant 29 | 4,060 | 0,503
Diger 154 | 4,167 | 0,498
Doktor 77 4,458 | 0,499 | 12,585 | 0,000
Hemsire 76 | 4,073 | 0,555
Centilmenlik Saglik memuru | 62 | 3,891 | 0,602
Laborant 29 | 3,776 | 0,540
Diger 154 | 3,946 | 0,677
Doktor 77 4,266 | 0,535 |7,710 | 0,000
Hemgire 76 |3,855 | 0,388
Vicdanhlik Saglik memuru | 62 |3,927 |0,471
Laborant 29 |3,810 |0,640
Diger 152 | 3,932 | 0,597
Doktor 77 14,094 |0,691 |19,810 | 0,000
Hemgire 76 | 3,727 |0,623
Sivil erdem Saglik memuru | 62 | 3,508 | 0,806
Laborant 29 |3,181 | 0,707
Diger 152 | 3,243 | 0,795

Hastane personelinin 6zgecilik puanlari(F=1,985; p=0,096>0,05) ve nezaket
puanlart (F=2,399; p=0,050>0,05) ortalamalarinin gorev degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlaml

bulunamamastir.

Hastane personelinin centilmenlik puanlari ortalamalarinin goérev degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan

anlamli bulunmustur(F=12,585; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarini belirlemek
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amaciyla yapilan tamamlayici post-hoc analizi sonucunda, gorevi doktor olan hastane
personelinin centilmenlik puanlari, gérevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger

gorevli olan hastane personelinin centilmenlik puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin vicdanlilik puanlari ortalamalarinin gérev degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonli
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=7,710; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla yapilan tamamlayict post-hoc analizi sonucunda, gorevi doktor olan hastane
personelinin vicdanlilik puanlari, gérevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger

gorevli olan hastane personelinin vicdanlilik puanlarindan yiiksektir.

Hastane personelinin sivil erdem puanlari ortalamalarinin gorev degiskenine
gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agcidan
anlamli bulunmustur(F=19,810; p=0,000<0,05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amactyla yapilan tamamlayic1 post-hoc analizi sonucunda, gérevi doktor olan hastane
personelinin sivil erdem puanlari, gérevi hemsire, saglik memuru, laborant ve diger
gorevli olan hastane personelinin sivil erdem puanlarindan yiiksektir. Gérevi hemsire
olan hastane personelinin sivil erdem puanlari, gorevi laborant ve diger gorevli olan

hastane personelinin sivil erdem puanlarindan yiiksektir.
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SONUC

Personel giiglendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyetine
etkisini belirlemek amaciyla Denizli’de faaliyet gosteren 5 6zel hastanenin personeli
tizerinde gerceklestirilen arastirmada konuya oldukga genis bir perspektiften bakilmaya
calistlmistir. Calismanin basinda belirtilen amaca yonelik olarak konu, personel
giiclendirme, Orgiitsel vatandashik davranisi ve isten ayrilma niyeti olarak {i¢ ayri
boliimde ele alimmistir. Calismanin son boliimiinde ise konuya iligkin bir uygulama

yapilarak, elde edilen veriler degerlendirilmeye ¢alisilmistir.

Hastane personelinin personel giiclendirme, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel

vatandashk davrams diizeylerine iliskin sonuclar:

Hastane personelinin; personel giiglendirme 6lgeginde yer alan altboyutlardan en
yiiksek ortalama puani 5 {izerinden yapilan degerlendirmede, en yiiksek puanin 4,071 ile
egitim alt boyutuna, en diisiik puanin ise 3,085 ortalama puan ile yetki alt boyutuna ait
oldugu saptanmistir. Buna gore; hastane personeli yetki boyutuna iliskin personel
giiclendirme olgular1 orta diizeyde, diger boyutlar olan orgiit ve yoneticinin destegi,
yaraticilik, egitim, sinirlilik, katilim ve karar verme boyutlarina iligkin algilamalari ise

yiiksek diizeydedir.

Hastane personelinin; isten ayrilma niyetleri 5 iizerinden yapilan
degerlendirmeye gore 2,524 ortalama puan diizeyindedir. Diger bir ifade ile arastirmaya

katilan hastane personelinin isten ayrilma niyetleri diisiiktiir.

Hastane personelinin OVD diizeyleri; 5 iizerinden yapilan degerlendirmede en
yiiksek puan 4,192 ortalama puan ile nezaket altboyutunda, en diisiik puan ise 3,593
ortalama puan ile sivil erdem altboyutunda ger¢eklesmistir. Buradan hastane
personelinin yiiksek diizeyde OVD na sahip olduklar sdylenebilir.
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Hastane personelinin  personel giiclendirme o6lcegi altboyutlarimin

demografik ozelliklerine gore farklilasmasina dair sonuclar:

Hastane personelinin personel giiglendirme algilarinin smirlilik boyutu disinda
cinsiyetlerine gore istatistiksel agidan farklilagsmadig1 sonucuna ulagilmistir. Buna gore;
erkek calisanlarin simirlilik algilart bayan personelden yiiksek, diger boyutlara iliskin

algilamalar1 ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin personel giiglendirme 6lg¢eginde yer alan altboyutlardan
yaraticilik, siirlilik, katilim ve karar vermeye iliskin algilarinin medeni durumlarina
gore farklilasmadigi, orgiit ve yonetici destegi, egitim ve yetki boyutlarina iliskin
algilarinin medeni durumlarina gore istatistiksel a¢idan anlamli diizeyde farklilagtigi
sonucuna varilmistir. Buna gore; evli ve bekar hastane personelinin yaraticilik, sinirlilik,
katillm ve karar verme boyutlarina iliskin personel giiclendirme algilar1 benzerlik
gosterirken, evli calisanlarin orgiit ve yonetici destegi, egitim ve yetki boyutlarina

iliskin personel giiglendirme algilar1 bekar personelden yiiksektir.

Hastane personelinin personel gii¢lendirme algilarinin yetki boyutu diginda yas
gruplarina gore istatistiksel agidan farklilagsmadig1 sonucuna ulasilmistir. Buna gore; 21-
25 yas araligindaki hastane personelinin yetki algilari, daha yiiksek yas gruplarinda
bulunan hastane personelinden diisiik, diger boyutlara iligskin personel giliglendirme

algilari ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin personel giiclendirme algilari yetki, katilim ve karar verme
boyutu disinda Orgiitte calisma siirelerine gore istatistiksel agidan farklilasmadigi
sonucuna ulagilmistir. Buna gore; 1-5 yil arasi c¢alisma siiresine sahip hastane
personelinin yetki boyutuna iliskin personel giliclendirme algilart 11-15 yil arasi
calisanlarda diisiik, katilm ve karar verme algilar1 ise 6-10 yil arasi1 ¢aligma siiresine
sahip hastane personelinden yiiksektir. Diger boyutlara iliskin personel giiclendirme

algilar farkli ¢alisma siiresine sahip hastane personeli ile benzerlik gostermektedir.
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Hastane personelinin personel giiclendirme algilarinin katilim ve karar verme
boyutu disinda egitim durumlarina gore istatistiksel agidan farklilastigi sonucuna
ulagilmistir. Buna gore; yiiksek lisans/doktora egitim diizeyinde bulunan hastane
personelinin katilm ve karar verme boyutu disinda kalan boyutlara iligkin personel
giiclendirme algilari, diger egitim diizeyindeki hastane personelinden yiiksektir, farkli
egitim seviyesindeki hastane personelinin katilim ve karar verme boyutuna iliskin

personel giiclendirme algilari ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin personel giiclendirme algilarinin katilim ve karar verme
boyutu disinda calisma sekillerine gore istatistiksel acidan farklilastigi sonucuna
ulagilmigtir. Buna gore; ¢alisma sekli giindiiz ve bazen nobet olan hastane personelinin
katiim ve karar verme boyutu disinda personel gii¢clendirme algilar1 diger ¢alisma
sekline sahip hastane personelinden yiiksektir. Farkli sekillerde ¢alisan hastane
personelinin katilim ve karar vermeye iliskin personel giiglendirme algilari ise benzerlik

gostermektedir.

Hastane personelinin personel giiclendirme algilarinin katilim ve karar verme
boyutu disinda gorevlerine gore istatistiksel agidan farklilastigi sonucuna ulasilmistir.
Buna gore; gorevi doktor olan hastane personelinin katilim ve karar verme boyutu
disinda personel giiclendirme algilar1 diger gérevlerde bulunan hastane personelinden
yiiksektir. Farkli gorevlerdeki hastane personelinin katilim ve karar vermeye iliskin

personel giiclendirme algilar ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin isten ayrilma niyetlerinin demografik ozelliklerine

gore farkhilasmasina iliskin sonuclar:

Hastane personelinin isten ayrilma niyetlerinin; cinsiyetlerine, medeni
durumlarina, yas gruplarina gore istatistiksel olarak farklilasmadigi sonucuna

ulagilmigtir. Diger bir ifade ile farkli cinsiyetlerdeki, evli ve bekar, farkli yas
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gruplarinda farkli ¢alisma siirelerine sahip hastane personelinin isten ayrilma niyetleri

birbirlerine benzerlik géstermektedir.

Hastane personelinin egitim diizeylerine gore isten ayrilma niyetlerinin
istatistiksel olarak farklilastigi sonucuna varilmistir. Buna gére onlisans mezunu olan
hastane personelinin isten ayrilma niyetleri diger egitim diizeyinde bulunan hastane

personelinden daha yiiksektir.

Hastane personelinin ¢alisma sekillerine gore isten ayrilma niyetlerinin
istatistiksel olarak farklilastigi sonucuna varilmistir. Buna gore siirekli gece calisan
hastane personelinin isten ayrilma niyetleri diger sekillerde ¢alisan hastane
personelinden daha yiiksektir.

Hastane personelinin goérevlerine gore isten ayrilma niyetlerinin istatistiksel
olarak farklilastig1 sonucuna varilmistir. Buna gére doktor olarak gérev yapan hastane
personelinin isten ayrilma niyetleri diger gorevlerde bulunan hastane personelinden
daha diistiktiir.

Hastane personelinin  orgiitsel vatandashk davrams1 diizeylerinin

demografik ozelliklerine gore farklilasmasina dair sonuclar:

Hastane personelinin OVD diizeylerinin cinsiyetlerine ve ¢alisma siirelerine gore
farklilasmadigr sonucuna varilmistir. Buna gore farkli cinsiyette bulunan ve farkl
calisma siiresine sahip hastane personelinin OVD diizeyleri birbirlerine benzerlik

gostermektedir.

Hastane personelinin medeni durumlarma gore; OVD alt boyutlarindan nezaket
disinda kalan boyutlara iliskin OVD diizeylerinin istatistiksel olarak farklilasmadig
sonucuna varilmistir. Buna gore; evli personelinin nezaket OVD diizeyleri bekar
personelden yiiksek, evli ve bekar calisanlarm diger boyutlara iliskin OVD diizeyleri ise

benzerlik gostermektedir.
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Hastane personelinin yas gruplarina gére; OVD alt boyutlarindan centilmenlik
disinda kalan boyutlara iliskin OVD diizeylerinin istatistiksel olarak farklilasmadig
sonucuna vartlmistir. Buna gore; 20-25 yas araliginda bulunan hastane personelinin
OVD diizeyleri daha yiiksek yas gruplarindaki hastane personelinden diisiik, diger yas
gruplarindaki ¢alisanlarm diger boyutlara iliskin OVD diizeyleri ise benzerlik

gostermektedir.

Hastane personelinin egitim diizeylerine gore; OVD diizeylerinin istatistiksel
olarak farklilagtigi sonucuna varilmistir. Buna gore; On lisans mezunu hastane
personelinin 6zgecilik, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem diizeylerinin diger egitim
seviyesinde bulunan hastane personelinden diisiik, saglik meslek lisesi mezunu hastane
personelinin da nezaket diizeyleri diger egitim seviyesinde bulunan hastane

personelinden yiiksektir.

Hastane personelinin calisma sekillerine gore; OVD alt boyutlarindan nezaket
disinda kalan boyutlara iliskin OVD diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastig
sonucuna varilmistir. Buna gore; giindiiz ve bazen nobet seklinde calisanlarin nezaket
disinda kalan OVD diizeyleri diger calisma sekillerine sahip hastane personelinden
yiiksek, farkli ¢alisma sekillerine sahip hastane calisanlarin nezakete iliskin OVD

diizeyleri ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin gorevlerine gore; OVD alt boyutlarindan dzgecilik disinda
kalan boyutlara iliskin OVD diizeylerinin istatistiksel olarak farklilastigi sonucuna
varilmistir. Buna gére; doktor olarak ¢alisanlarin 6zgecilik disinda kalan OVD diizeyleri
diger gorevlerde bulunan hastane personelinden yiiksek, farkli gorevlerdeki hastane

personelinin 6zgecilige iliskin OVD diizeyleri ise benzerlik gostermektedir.

Hastane personelinin personel giiclendirme, isten ayrilma niyeti ve orgiitsel

vatandashk davrams diizeyleri arasindaki iliskilere dair sonuclar:

134



Hastane personelinin personel gii¢lendirme algilar1 ile isten ayrilma niyet
diizeyleri arasinda istatistiksel agidan negatif yonlii anlaml iliskiler oldugu sonucuna
ulagilmigtir. Buna gore hastane personelinin personel giiclendirme alg1 diizeyleri

yiikseldikg¢e isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Hastane Personelinin Personel Giiglendirme 6l¢eginde yer alan alt boyutlardan
katilm ve karar verme ile OVD alt boyutlarindan centilmenlik, vicdanlilik ve sivil
erdem arasinda istatistiksele agidan anlamli iligkilerin olmadigi diger, personel
giiglendirme &lgeginde yer alan tiim boyutlar ile OVD &lgeginde bulunan tiim boyutlar
arasinda istatistiksel a¢idan pozitif yonlii anlaml iligkiler oldugu sonucuna ulasilmistir.
Buna gore hastane personelinin katilim ve karar vermeye iliskin personel giiglendirme
algilarmin centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem OVD diizeylerinden bagimsiz, diger

boyutlarin ise birbirlerini olumlu olarak etkiledigi sdylenebilir.

Isten ayrilma niyeti ve orgiitsel vatandashk davrams diizeylerinin personel

giiclendirme algilarindan etkilenme durumuna iliskin sonuclar:

Hastane personelinin yaraticilik, egitim ve yetkiye iligkin personel giiclendirme
algilarindan isten ayrilma niyetlerinin etkilenmedigi orgiit ve yoneticinin destegi,
sinirlilik, katilm ve karar vermeye iligkin personel giiglendirme algilarindan ise
istatistiksel olarak negatif olarak etkilendigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore orgiit ve
yoneticinin destegi, sirlilik, katilim ve karar vermeye iliskin personel giiclendirme

algilan ytikseldikge isten ayrilma niyetleri azalmaktadir.

Hastane personelinin yaraticilik ve yetkiye iliskin personel giiglendirme
algilarindan OVD boyutlarindan dzgeciligin istatistiksel olarak etkilendigi sonucuna
ulagilmistir. Buna gore hastane personelinin yaraticilik ve yetkiye iliskin personel

giiclendirme algilar yiikseldik¢e 6zgecilik diizeyleri de ylikselmektedir.

Hastane personelinin orgiit ve ydneticinin destegi, yaraticilik, katilim ve karar

vermeye iliskin personel giiclendirme algilarindan OVD boyutlarindan nezaket
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diizeylerini istatistiksel olarak etkiledigi sonucuna ulasilmigtir. Buna gore hastane
personelinin orgiit ve yoneticinin destegi, yaraticilik, katilim ve karar vermeye iliskin

personel gliclendirme algilan yiikseldik¢e nezaket diizeyleri de ylikselmektedir.

Hastane personelinin yaraticilik, egitim ve simirhiliga iliskin  personel
giiclendirme algilarindan OVD boyutlarindan centilmenlik diizeylerini istatistiksel
olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore hastane personelinin yaraticilik,
egitim ve smirliliga iligkin personel giiclendirme algilar1 yiikseldik¢e centilmenlik

diizeyleri de yiikselmektedir.

Hastane personelinin o6rgiit ve yoneticinin destegi, egitim, simurlilik ve yetkiye
iliskin personel giiclendirme algilarindan OVD boyutlarindan vicdanlilik diizeylerini
istatistiksel olarak etkiledigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore hastane personelinin
orgiit ve yoneticinin destegi, egitim sinirlilik ve yetkiye iliskin personel giiclendirme

algilan yiikseldikce vicdanlilik diizeyleri de yiikselmektedir.

Hastane personelinin yaraticilik, egitim ve smirlilik, katilim ve karar vermeye
iliskin personel giiglendirme algilarindan OVD boyutlarindan sivil erdem diizeylerini
istatistiksel olarak etkiledigi sonucuna ulagilmigtir. Buna gore hastane personelinin
yaraticilik, egitim ve smirhilik, katilim ve karar vermeye iliskin personel gii¢clendirme

algilan yiikseldikge sivil erdem diizeyleri de yiikselmektedir.

Sonug olarak, bu calisma Denizli ilinde faaliyet gosteren 5 &zel hastanenin
personeli iizerinde, personel giiclendirmenin Orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten
ayrilma niyetlerine etkisini ortaya koymaya ¢alismistir. Calisma, Ozel hastane catist
altinda calisan personelin, personel giiglendirme uygulamalariyla, orgiitsel vatandaslik
davranigi ve isten ayrilma niyetlerini tanimlama konusunda ciddi bulgular sunmaktadir.
Ayrica bu c¢alisma, personel giiclendirmenin oOrglitsel vatandaslik davranisi ve isten
ayrilma niyetine etkisi arasindaki iligkileri konu alarak yapilabilecek diger ¢alismalara

da 151k tutacaktir.
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Bilim Dali’nda, “Personel Gii¢lendirmenin Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve Isten Ayrilma Niyetine

Etkisi Uzerine Bir Arastirma” baslikli yiiksek lisans tez calismasi kapsaminda hazirlanmustir.

Ozel Hastanelerde Personel Giiclendirmenin uygulanmasi ile drgiitsel vatandaslik anlayisinin ve isten
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1. Liitfen size en uygun cevabi isaretleyiniz.

Kisisel Bilgiler
1 Cinsiyetiniz | Erkek ( ) Kadin () 2 | Medeni Evli () Bekar ()
Durumunuz
Yasiniz 21-25 () 26-30 () 31-35 () 36-40 () 41 ve tizeri ()
4 Kurumda 1-5 yil | 6-10 yil | 11-15 yil | 16 yil ve tizeri
Calisma ) () ) ()
Siireniz
5 | Egitim Saglik Onlisans Lisans
Durumunuz | Meslek () () Yiiksek Lisans/Doktora
Lisesi () Q
Calisma Stirekli Stirekli Gece-Giindiiz/ Giindiiz ve Bazen Nobet
6 Sekliniz Gece () Giindiiz Vardiyal ()
Q) Q
7 Goreviniz Doktor () Hemsire () Saglik Memuru ( ) Laborant () Diger ()

146

Liitfen diger sayfaya geciniz

»
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2. Asagidaki yargilara katihm diizeyinizi liitfen belirtiniz.

PERSONEL GUCLENDIRME

g
=
]
g E
) 5 g |58 g
Onem Derecesi o g g S £ g °
Xz |z |S2| & | =
Yargilar E —; :E § Q % g
Q o O Q
X M M Z Z | M N
1 Isimi kendim yaparim. ) ) 1) ) 1)
2 Isyerimin genel hedef ve amaglarini biliyorum. 0) () 0) () 0)
3 Ortaya ¢ikan sorunlart diizeltme yetkim var. 0) ) () ) ()
4 Hastalarin ihtiyaglarini karsilama konusunda yetkiliyim. () () () () ()
5 Hastalarin sorunlarimi ¢6zme konusunda ne kadar yetkili oldugum agiktir. 0) ) () ) ()
6 Hastalara yararli bir hizmet sundugum i¢in yaptigim is 6énemlidir. 0) 0) 0) 0) 0)
Yardim ihtiyacim oldugu zaman diger ¢alisanlarin bana yardim edecegine
7 inantyorum. () () () () ()
8 Isimdeki performansim hakkinda geri bildirimler alirim. 0) () 0) () 0)
9 Kurumumun degerli bir liyesi oldugumu hissediyorum () () () () ()
10 | Hastalarin ihtiyaglarini kargilamak benim igin 6nceliklidir. 0) () 0) () 0)
1 H::llstalara daha iyi hizmet sunmak i¢in is arkadaslarimla uyum iginde 0) () 0) () 0)
CANSITrIm
12 | Hastalart memnun etmeye ¢alistigim siirece hata yapsam bile bu bir sorun
yaratmazl ( ) ( ) ( ) ( ) ( )
Kurumda ¢alisanlar hastalara daha iyi hizmet igin gelistirecek yollari
13 | diisiinmek icin cesaretlendirilirler. () )y | O) () | 0)
Isimde herhangi bir seyi degistirmek icin biirokratik islem yapmak
14 | zorunda degilim. () () () () ()
Kurumumdaki siiregler, kurallar ve sistemler hastalarin ya da is
15 arkadaglarimin ihtiyaglarini hizli bir bi¢imde karsilamada bana yardimet () () () () ()
nlir
16 | Kurumum siireg ve politika degisikliklerinde beni bilgilendirir. 0) 0) 0) 0) 0)
Hastalarin ihtiyaglarina nasil cevap verecegimi belirleyen siiregleri,
17 | sistemleri ve kararlari etkileme firsatim vardur. () () () () ()
18 | Hastalarin sorunlarini ¢dzebilecek egitime sahibim. 0) 0) 0) 0) 0)
19 Iillelrm yapilis sekillerini gelistirmek i¢in yeni yollar bulmaya tesvik 0) 0) 0) 0) 0)
ealrim
20 | Isimle ilgili sorunlari kendim ¢zebilirim. 0) () 0) () 0)
21 | Sorunlari ele almadan 6nce ydnetimin onaymi almam gerekir. 0) 0) 0) 0) 0)
22 | Isimle ilgili sorunlari kendim ¢zmem konusunda Desteklenmiyorum. () () () () ()
23 [stedigim zaman igimle ilgili degisiklik yapmama izin verilmez. 0) 0) 0) 0) 0)
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=
PERSONEL GUCLENDIRME g
z 2
) g g |55 g
Onem Derecesi w & = 2 E g o
<z |z |Z2| & | =
Yargilar s % é v, Q = é
L S < o O < 9]
X M M Z Z | M N
24 | Aninda miidahale gerektiren sorunlart ¢6zmede yetkili degilim. ) @) () ) ()
Kurumumun kurallar1 ¢ergevesinde hastalarin ihtiyaglarini karsilarken
25 | kendimi Ozgiir hissetmiyorum. () () () () ()
3. Asagidaki yargilara katilim diizeyinizi litfen belirtiniz.
. g
Isten Ayrilma Niyeti g
g =
£ £ g 2 =
5 5 8
g | 2 sz | g | ™
s . 2 o o = 2 L)
Onem Derecesi = Z = = 2 =
Yargilar § E E 2 2 5 E
Daha iyi alternatifim olsa bu kurumdan ayrilmayi diisiiniiriim. () () () () ()
Olanakli olsa kurumdan ayrilmay1 distiniirdim. () () () () ()
Dabha iyi alternatif olsa kurumdan ayrilirdim. () () () () ()
Bagka bir kurumda is ariyorum. 0) 0) 0) () 0)
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4. Asagidaki yargilara katilim diizeyinizi liitfen belirtiniz.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi

g 5
g g Z 3

Onem Derecesi ﬁ % % %‘g é ﬁ §

= 88 |2 =2z
Yargilar é ;g § E E ;*5 é ;*5
1 |lsyikil agir olan arkadaglarima iglerinde yardimer olurum. 0) 0) 0) 0) 0)
2 Ise gelmemis olanlara yardim etmeye calisirm. 0) 0) 0) 0) 0)
3 Isle ilgili problemi olan arkadaslarima goniillii olarak yardimer olurum. 0) ) 0) 0) ()
4 |Kurumayeni katilan Kisilerin islerine uyum saglamalarina yardime olurum. 0) 0) 0) 0) 0)
5 |Kararalirken kararlarmdan etkilenebilecek diger kisilere ve yoneticime danigirm. 0) () 0) 0) ()
6 Bagkalarmin hakkini suistimal etmem. 0) 0) 0) 0) 0)
7 | Baska calisanlarla ¢ikabilecek sorunlari engellemede elimden geleni yaparim. 0) 0) 0) 0) 0)
g |Herhangi 6nemli bir davramsta bulunmadan dnce ilgili kisilere bilgi veririm. 0) 0) () () )
g |Gereksiz seylerden sikayet ederck cok zaman harcadiimi diisiinmiiyorum. 0) ) 0) 0) ()
10 |Sorunlart olduklarindan daha biiyiik gorme egilimimde oldugumu sanmiyorum. () () () () ()
11 |Stirekli olarak isi birakmak istediginden sz eden biri degilim. 0) 0) 0) 0) 0)

Her zaman olaylarla ilgili olumsuz yanlardan ¢ok olumlu yanlara odaklandiginm

12 | dissiintiyorum. () Q) O 0 0)
13 | Her zaman dakik olmaya ¢aligirim. () () () () ()
14 |Higbir zaman uzun dgle aralan almak istemem. 0) 0) 0) 0) )
15 |Fazladan mola almak istemem. 0) 0) 0) O 1O
16 |Hig kimse izlemediginde bile orgiitiin kural, diizenleme ve prosediirlerine uyarim. () 0) () () 0)
17 |Kurumumun siirekli gelismesine hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum. () () () () ()
18 | Gorevim olmayan fakat kurum imajina yardimer olan faaliyetlere istekli olarak katihrim. | ( ) ) () () @)
19 |Kurumumla ilgili toplant: ve aktivitelerde ilgilenir ve bunlara aktif olarak katihrim. () () () () ()
20 Kurumdaki gelismelere rahatlikla ayak uydurmaya galisirim 0) 0) 0) 0) 0)

ANKETIMIZ SONA ERMISTIR... ANKETIMIZE KATILDIGINIZ iCIN TESEKKUR EDERIZ.
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