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SAU, Sosyal Bilimler Enstitiisii Yiiksek Lisans Tez Ozeti

Tezin Bashgi: Hizmet ici Egitim Faaliyetlerinin Orgiitsel Vatandaslik Davranisina Etkisinin
Incelenmesi: Bir Kamu Kurumu Ornegi

Tezin Yazar: Ali GILIK Danisman: Dog. Dr. Yasemin OZDEMIR
Kabul Tarihi: 22.01.2015 Sayfa Sayisi: ix (6n kisim) + 114 (tez) + 4 (ek)
Anabilim Dali: isletme Bilim Dali: Yo6netim ve Organizasyon

Gliniimiizde insan kaynaklari, isletmelerde ve kurumlarda en 6nemli sermaye haline gelmistir.
Bu nedenle Insan Kaynaklar1 Yonetiminin daha etkin bir sekilde siirdiiriilmesi gerekmektedir. Bu|
lkapsamda insan kaynaklar1 fonksiyonlari icerisinde egitim ve gelistirme faaliyetlerine de biiyiik]
gorevler diismektedir ve bu faaliyetlerin isletmelerde ve kurumlarin diger insan kaynaklari
fonksiyonlar1 iizerindeki etkilerinin belirlenmesi gerekmektedir. Ciinkii isin niteligine
bakilmaksizin ¢alisanlara verilen degerin arttirilmasi, onlarin kariyer gelisimlerine yardim etmek,
verimli performans yonetimi uygulamak ve sonugta Orgiitsel amaclara ulagsmak i¢in sistemli
egitim programlarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Calisma kapsaminda insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel vatandashik davranigi arasindaki iliskiler analiz edilecek ve|
ayrica insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Orglitsel vatandaslik davranist
iizerindeki etki diizeyi belirlenecektir.

Bu caligmada, korelasyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt

2 e 199 e <

boyutlart olan “algilanan egitim olanaklar1”, “egitim igin algilanan amir destegi”, “egitim i¢in
algilanan calisma arkadaslarmin destegi”, “egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu”,
“egitimden beklenen bireysel kazanglar” ve “egitim ile ilgili kariyer beklentileri” ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif yonli ve anlamli iligki oldugu tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarindan egitim|
programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve egitim ile
ilgili kariyer beklentileri boyutlarinin orgiitsel vatandaglik davranigini pozitif yonli etkiledigi
tespit edilmistir. Diger yandan, egitim i¢in algilanan egitim olanaklar1 ve egitim i¢in algilanan|
calisma arkadaglarinin destegi boyutlarinin drgiitsel vatandaslik davranigi {izerinde anlaml bir

etkiye sahip olmadig tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: Hizmet I¢i Egitim, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, Maliye Bakanlig
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Nowadays, human resources has become the most significant capital of establishments and
institutions. That is why Human Resource Management should be carried out in a more effective
manner. In this regard, training and development activities have great importance among human
resources functions and the effects of these activities on businesses as well as other human

resource functions of establishments should be determined.

Systemized training programs are needed to increase the value given to employees, to help them
in their career development, to apply an efficient performance management and to reach the
organizational goals. In this study, the relationships between training and development activities
in human resources and organizational citizenship will be examined and the level of effect of

training and development activities on organizational citizenship behavior will be determined.

It has been determined in this study according to correlation analysis results that there are positive
and statistically significant relationships between the sub-dimensions of training and development
activities which are “perceived training opportunities”, “perceived chief support for training”,
“perceived colleague support for training”, “learning motivation in training programs”,
“individual benefits expected from training programs” and “career expectations related with

training” and organizational citizenship.

According to regression analysis results, it has been determined that the sub-dimensions of
training and development activities, learning motivation in training programs, individual benefits
expected from training programs and career expectations related with training have been
determined to have positive effects on organizational citizenship behavior. On the other hand,
it has been determined that the dimensions of perceived training opportunities and perceived
colleague support for training have no statistically significant effects on organizational

citizenship.

Keywords: In-Service Education Activities, Organizational Citizenship Behavior, Ministry of
Finance




GIRIS

Insan kaynaklar1 ydnetimi, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerinde temel itici gii¢
durumundadir. Ozellikle 1980’lerde insan kaynaklari ydnetiminin éneminin ortaya
¢ikmasi ile ¢aliganlarin ve Orgiitlerin amaglar1 arasindaki baglant1 6n plana ¢ikmis ve
geleneksel personel yonetimi karsisinda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinda artig

yasanmistir.

Orgiitlerin faaliyet gosterdigi cevrede siirekli ve hizl1 bir degisim yasanmaktadir. Siirekli
degisen cevre kosullar1 karsisinda orgiitlerin, varliklarini siirdiirebilmesi ve bu degisime
teknolojik ve yapisal uyum saglayabilmesinde, orgiitiin sahip oldugu insan kaynaginin

o6nemli bir yeri bulunmaktadir.

Yeni teknolojilere calisanlarin uyumunun saglanmasinda ve ¢alisanlarin yeni bilgiler
Ogrenerek kendilerini gelistirmelerinde insan kaynaklar1 egitimi bir ara¢ olarak
kullanilmaktadir. Calisanlar, kendilerine uygulanan egitim faaliyetlerini is ortamina
aktarabildigi takdirde yeni bilgilerin 6grenilmesi bireysel diizeyden orgiitsel diizeye
aktarilarak, bilginin oOrgilite yayilmasi saglanmaktadir. Egitim ve gelistirmenin
stirekliligine inanarak, O6grenen Orgilit olusumunu saglayan oOrgiitler, artan rekabet

ortaminda basar1 saglayabilmektedirler.

Isletmelerde isin niteligi ne olursa olsun, yonetim, caliganlara verdigi 6nemi ortaya
koymak ve calisanlara deger katmak, hizmet kalitesini arttirabilmek ve nihai olarak 6rgiit
amaglarma ve belirlenen hedeflere ulasabilmek i¢in sistemli egitim uygulamalarina
ihtiya¢ duymaktadir. Ozellikle hizmet igi egitim faaliyetlerinin &rgiitlerde calisan
memnuniyetini ve i§ doyumunu arttirdigi, Oorgiit icerisinde hizmet kalitesini olumlu

anlamda etkiledigi ve is kazalarinda azalma sagladigi lizerine aragtirmalar mevcuttur.

Cahsmanin Onemi: Insan kaynaklari alaninda egitim faaliyetleri ile isletmelerde ve
kamu kurumlarinda gorev yapan personelin mesleki gelisiminin arttirilmast ve
kurumlarin daha etkin ¢alismasi amaglanmaktadir. Calisanlarin islerini daha verimli bir
sekilde yerine getirebilmelerinde insan kaynaklarini gelistirme faaliyetleri cok dnemli bir

role sahiptir. insan kaynaklar1 yonetiminin temel boyutlarindan olan bu faaliyetler, kisinin



kuruma girisinden ayriligina kadar gegen siirede insan kaynaklarinin gelistirilmesi i¢in

yonetimce girisilen ¢abalarin tiimii seklinde ifade edilebilir.

Isletmelerin  verimliligini ve etkililigini artirmak igin birgok konuda yapilan
arastirmalarin biiylik bir kism1 da orgiitsel yap1 ve davranislarla ilgilidir. Son yillarda
orgiitsel davraniglarla ilgili yapilan arastirmalarin spesifik konularindan birisi de,
Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD)’dir. OVD; emir vermeye dayali olmayan, drgiitsel
fayda saglayan, bicimsel olmayan davraniglari igerirken; ayn1 zamanda sikayet etme gibi
istenmeyen davraniglar1 azaltan, isi zamaninda bitirme, yenilik¢i olma ve digerlerine

goniillii yardim etme gibi davranislar1 da kapsamaktadir (Cetin, 2004: 1).

Isletmelerin performansi yiiksek calisanlarda gdrmeyi en ¢ok istedigi davranis tipi de;
nitelikli, goniillii olarak calisan, isini severek yapan, iletisim giicii yiiksek ve isletmenin
hedefleriyle uyum saglayan personel davranigidir. S6z konusu bu niteliklerin ortaya

cikmasinda bireyin alacagi egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6nemi yadsinamaz.

Calismanmin Amaci: Bu arastirmanin konusu insan kaynaklar1 yonetimi c¢ergevesinde
egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi lizerindeki etkisinin
Maliye Bakanhigi kapsaminda incelenmesidir. Insan kaynaklari yonetiminin egitim
fonksiyonunun OVD iizerindeki etkilerinin ve bu etkinin diizeyinin belirlenmesi amaciyla
yirltiilmistir. Bu amaca yonelik olarak Maliye Bakanligi biinyesinde insan
kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 olan algilanan egitim
olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢aligma arkadaslarinin
destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazanclar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile Orgiitsel vatandaglik davranisi

arasindaki iliskileri analiz edilmektedir.

Bu calisma kapsaminda orgiitlerde insan kaynaklar1 fonksiyonlarindan egitim faaliyetleri
ile orgilitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskiler analiz edilecek ve ayrica insan
kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin oOrglitsel vatandaglik davranisi

tizerindeki etki diizeyi belirlenecektir.

Calismanin Yontemi: Arastirma ii¢c boliimden olusmaktadir. Arastirmanin birinci

boliimiinde, IKY kavrami, tanimi, amaglar1 ve fonksiyonlar1 iizerinde durulmustur.



Boylece IKY de egitim ve gelistirme faaliyetlerinin yeri, egitim ve gelistirmenin tanimi,
egitim planlamasi, egitim biitgesi, egitim yontemleri ve egitimin degerlendirmesi
anlatilmaya calisilmistir. ikinci béliimde. OVD’nin tanimu, belirleyicileri, gdstergeleri,
boyutlari, drgiitsel performansa olan katkis1 ve egitim ve gelistirme faaliyetlerinin OVD
olusturmadaki etkisi iizerinde durulmustur. Ugiincii boliim uygulama calismasimin
yapildigi bolimdiir. Burada yapilan arastirmanin; amag, model ve yonteminden
bahsedilerek Maliye Bakanligi Olgeginde yapilan anket calismasiyla teoride verilen
bilgilerin uygulama ile karsilagtirilmasi saglanmistir. Sonug¢ boliimiinde ise arastirmayla

ilgili genel bir sonuca varilmak istenmistir.



BOLUM 1: HIZMET iCi EGITIM

Orgiit ve calisanlar1 arasinda gergeklesen iliskilerde, ¢alisanlarin &rgiitsel vatandaslik
davraniglar1 ve aidiyet algilarinin 6nemli bir yeri oldugu diisiiniilmektedir. Calisanlar
beseri yanlar itibariyle; aidiyet duyduklari ve sahiplendikleri orgiitsel yapilar igin
orgiitlerine  glivenme egilimleri gelistirmekte ve Orgiitleriyle pozitif baglar
gelistirebilmektedirler. Benzer sekilde bunun aksi bir durumda calisanlarin ise génliinii
koymadigi, orgiitii sahiplenmedigi ve dolayisiyla imkan oldugu takdirde orgiitten ayrilma
egilimleri gosterdigi orneklerde bilinmektedir. Bu iliskinin kalitesini karsilikli olarak
sorumluluklarin ne derece yerine getirildigi etkilemektedir. Taraflar arasindaki bu
baglarin varlig1 ve giicii 6ncelikle bigimsel ve kalic1 bir yap1 olan orgiitiin ¢calisanlarina
sundugu ya da onerdigi degerler ve faydalarla baslamaktadir. Calisanlarla 6rgiit arasinda
gerceklesen bu iliskilerin her iki tarafi memnun edecek sekilde gergeklesmesi,

calisanlarin verimliligini ve Orgiitiin basarisini olumlu yonde etkileyecektir.

Insan Kaynaklar1 Yonetimi fonksiyonunun 6nde gelen gorevlerinden biri egitim ve
gelistirme oldugundan ¢alisanlarda istendik davranislarin, gelistirmelerin ve aidiyetin
saglanmasinda anahtar unsur olarak goriilmektedir. Orgiitler bu gérevi bilingli ve siirekli
gerceklestirerek kar elde etmek, verimliligi artirmak, hissedarlara daha fazla pay

dagitmak, vb. hedefleri calisanlar1 aracilifiyla gergeklestirebilir.

Bu boliimde, insan kaynaklar1 yonetimi gercevesinde egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
ilgili temel bilgiler ele alinmakta, tanimi1, amaglar1 ve fonksiyonlari, kapsami, boyutlari,
iligkili oldugu kavramlar, planlamasi, egitim yontemleri, degerlendirmesi ve ¢iktilar

aciklanmaya calisilmigtir.
1.1. Hizmet Ici Egitim

Egitim bireysel ve orglitse agidan ele alinan bir kavram durumundadir. Bu haliyle bireysel
egitim amaclara ulasma basarisini arttirmaya yonelik, personellerin davranis, bilgi,
yetenek ve glidiilenmelerini degistirmeye ve gelistirme siireci iken; orgiitsel agidan egitim
orgiitiin  etkililik, etkinlik ve verimlilik agisindan mevcut basarisin1 gelistirmeyi

amaclayan yonetim araglariin biitliniidiir (Yiiksel, 2000: 99).



Insan dogustan itibaren iginde yer aldig1 cevreden ve bu gergevede insanlardan etkilenir.
Ister sistematik olsun isterse gelisigiizel bu etkiler, ¢evreden gelen veri ve bilgiler
cercevesinde kisi tarafindan algilanir ve 6grenilir. Dolayisiyla egitimin vazgecilmez bir
boyutu 6grenmedir. Egitim daha genis anlamda olmasina ragmen, 6§renme daha dar ve
egitimin sistemli olan kismini olusturmaktadir (Aytag, 2000). En genel ifade ile hizmet
ici egitim “6zel ve tilizel kisilere ait isyerlerinde belirli bir maas veya {icret karsiliginda
ise alinmis ve calismakta olan bireylerin gorevleri ile ilgili gerekli bilgi, beceri ve
tutumlar1 kazanmalar1 saglamak {izere yapilan egitimdir (Balc1 ve dig., 2001: 128). Bir
baska tanimlamada ise hizmet i¢i egitim “personelin mesleki bilgi, beceri, tutum ve
basarisini gelistirmek amaciyla yapilan planli egitim faaliyetleri olarak” tanimlanmigtir
(Yalin ve dig., 1996: 1). Sahin ve Giiclii (2010: 222) ise hizmet i¢i egitimi “isgiicliniin
hizmete yatkinligin1 saglamayi, verimlilik diizeylerini yiikseltmeyi, gelecekteki gorev ve
sorumluluklarini daha iyi yerine getirebilmeleri i¢in onlarin bilgi, deneyim ve becerilerini

artirmay1 amaclayan etkinlik egitimleri” seklinde agiklamistir.

En genel ifade ile hizmet i¢i egitimin yasam boyu devam eden bir siire¢ oldugu
degerlendirilmektedir. Bu nedenle ¢alisanlarin meslek yagaminin ilk yillarindan itibaren,
ortaya cikan yenilik ve gelismeleri izleyebilmesi igin siirekli olarak egitilmeleri
gerekmektedir. “Hizmet Oncesi egitim kisinin yaptigi isle ilgili olarak, daha onceden
aldig1 egitimleri ifade ederken, hizmet i¢i egitim, calisanin ve 1§ veriminin arttirilmasi ig¢in
caligma yasami boyunca uygulanmaktadir. Insan kaynaklar yonetimi anlaminda kiginin
meslek hayat1 boyunca almasi gereken egitimler, belli bir kariyer planlamasi, insan giicii

planlamasi ile anlamli iligkiler icinde olmalidir” (Geng, 2007: 59).

Personellerin ise alinmasi, ise alistirilmasi ve ¢alismaya giidiilenmesinden sonra
yapilacak faaliyet personelin bilgi ve yeteneklerinin gelistirilmesidir. Personel se¢imi ne
kadar 1yi bir sekilde yapilirsa yapilsin se¢gme islemini pek ¢ok sosyo-psikolojik faktorler
etkilediginden her zaman istenilen personeli secmek miimkiin degildir. Bununa birlikte
istenilen personel secilse dahi, yapilmasina karar verilen yeni yatirimlar, alinan yeni
teknolojiler ve gelisen yeni yontem ve teknikler nedeniyle personelin bilgi ve
becerilerinin gelistirilmesine ihtiya¢ duyulmaktadir. Tiim bu gereksinimler personellerin

egitim ihtiyacim ortaya ¢ikarmaktadir (Oztiirk ve Sancak, 2007).



1.1.1. Hizmet I¢i Egitimin Temel Hedefleri ve Ilkeleri

Hizmet i¢i egitim isletmeler i¢in son yillarda artan Onemli aktivitelerin basinda
gelmektedir. Hizla gelisen teknolojik degisim, sanayiinin arzu ettigi diizeyde vasifl
eleman sikintis1 ve iiretim teknik ve modellerinin degigsmesi bu tiir faaliyetleri 6n plana
cikarmistir. Bunun yani sira bir meslegi yiiriitmek i¢in gerekli kosul ve yeterliliklerin
saglanmasinda zorluk ¢eken personellerin hizmet igerisinde yetistirilmesine daha fazla
ihtiya¢ duyulmaktadir. Egitimin temel amaci bireylerin davranislarinda istenilen
degisikliklerin meydana getirilmesidir ve bu kapsamda egitimde amag elde edilebilecek,

ulasilacak sonug olarak degerlendirilmektedir (Pehlivan, 1992).

Egitim zaman zaman gereksiz bir yatirim gibi goriilse de bu goriis gecerliligini yitirmistir.
Egitimin kurum i¢in geriye doniisli zaman alan bir yatirim oldugu, somut uygulamalara
yansimasinin hemen olmadigi, kisileri degistirmenin zor oldugu, davranis degisiminin
kolay olmadigi bilinen gergeklerdir. Ancak tiim bunlarin 6niine gegen olgu, artik egitimin
kaginilmaz oldugudur (Findik¢i, 2006: 226). Ozellikle isletmeleri insan kaynaklari
alaninda egitime yonlendiren baslica nedenler ise su sekilde 6zetlenebilir (Yiiksel, 2000:

200):

- Yeni personelleri ise alistirmak: Ise yeni baslayanlar her ne kadar bazi1 becerilere

sahip olsalar da, yeni is yeni bazi becerilerin 6grenilmesini gerektirebilir.

- Basariyt arttrmak: Ozellikle iiretim maliyetleri, isgiicii maliyetleri, Kalite,
verimlilik konularindaki sayisal veriler degerlendirilerek mevcut bagarinin egitim

yoluyla arttirilmasina ¢aligilabilir.

- Aym basariyi siirekli kilmak: Belirli mevkideki bir birey yeni teknolojilerin
gerektirdigi bilgi ve becerileri 6grenmezse zamanla yetersizlesme sorunu ortaya
cikar. Insan kaynagmin secimi, degerlendirilmesi, damismanhg iyi
uygulandiginda ve esnek bir personel politikas1 izlendiginde yetersizlesme
azalabilir. Islerin yeniden tasarimlanmas: karar almada daha fazla mesleki katk1
ve is rotasyonu da yetersizligi azaltan 6nlemlerdir. Bu ikinci grup 6nlemler egitim

ve gelistirme politikalarina ihtiyac gosterir.



Insan kaynagimi yeni islere hazirlamak: Bu boliimdeki agik is icin diger
boliimlerdeki elemanlardan yararlanmak istendiginde bir ek egitim gerekli

olmaktadir.

Taymaz (2001: 128) da egitimin temel amaglarimi su sekilde siralanmustir:

Kurumda iiretilen mal ve hizmetin nitelik ve niceligini arttirmak,

Uretimde verimlilik ve kazanci arttirmak, kusurlu iiretimi arttirmak,

Uretimin zamaninda yapilmasini, malzeme ve enerji tasarrufu saglamak,
Uretim araglarinin yerinde kullanilmasini saglamak, teknolojiyi uygulamak,
Gelismelere ve yeniliklere uyumu saglamak, iiretim metotlarini gelistirmek,
Is kazalar1 ve meslek hastaliklarini dnlemek, is giivenligini saglamak,
Personel arasinda iletisim, iliski ve koordinasyonu gii¢lendirmek,

Kurumda disiplin olaylarini, anlagsmazliklarini ve sikayetleri azaltmak,
Personeli tanimak kaliteli isgiicli saglamak ve kadrolagsmayi kolaylastirmak,
Personelin giiven duygusunu gelistirmek, giidiilemek ve moralini ytlikseltmek,
Yenilikleri yakindan izlemek, personelin ortalama uyumunu kolaylastirmak,
Personel hareketliligini 6nlemek, kurumda yer degistirme ve ylikselme imkani
saglamak

Kurumun ¢evrede, personelin isinde basarisini, degerini ve saygmligini arttirmak.

Bunlarla beraber egitim siirecinde belirli ilkelerin goz oOniinde bulundurulmasi da

gerekmektedir. Yapilari, amaglar1 ve ugras alanlar1 farklilik gosterse de egitim alaninda

gecerli olabilecek temel ilkeler su sekilde maddelestirilecektir: (Yilmazer ve Eroglu,

2008: 112-113)

Stirekli egitim: Personel egitiminin veya gelistirme ugraslarinin basariya
ulasabilmesinin 6ncelikli sart1 bu faaliyetlerin siirekli olmasidir. insan ihtiyaglari
stirekli olarak degistiginden bu yeniliklere cevap verebilmek igin egitim

faaliyetlerinin de stirekli olmas1 gerekmektedir.

Tiim personellerin etkili katilimi: Isletmeler tarafindan hazirlanan egitim plan ve
programlarinin basar1 orani, uygulamaya katilanlarin genel toplami ve etkinlik
dereceleriyle olgiilebilir. Isletmenin yasaminda temel tas olan ve onu siirekli

olarak dinamik tutan insan kaynagi etkili ve olumlu bigimde egitim faaliyetlerine



1.1.2.

katilmadikca gercek bir dengeli gelisimden s6z etmek miimkiin degildir. Bu
katilim toplumsal ve kisisel gelismeler, yetenek ve davraniglar tizerinde olumlu
degismeler ve insanin gergek ylikselmesinde bilgi ufuklarinin genislemesi gibi

etkili sonuglar dogurmaktadir.

Egitim sorumlulugunun belirlenmesi: Egitim c¢alismalarindan belirli bir plan ve
program cergevesi i¢inde yiiriitiilmekle hangi boliimiin ve kimlerin sorumlu
oldugu isletme orgiitii i¢inde agik¢a belirtilmelidir. Egitim alaninda tam bir
otoriteye sahip bir egitim boliimiiniin Orgiit iginde yer almasi, egitim
sorumluluguna agiklik getirmekte ve daha basarili, cesaretli, etkili, caligma

olanag1 vermektedir.

Firsat esitligi: Egitim ilkeleri i¢inde 6nemli bir yer tutan firsat esitligi ilkesi,
isletmede calisan ve egitim ihtiyact i¢inde olan tiim personellerin egitim

programlarindan esit bir sekilde faydalanmasini ifade eder.

Egitimcilerin niteligi: Egitim faaliyetlerinin bagariyla yliriitilmesinde en 6nemli
faktorlerden biri de bu gorevi yerine getirenlerin becerikli ve yetenekli kisiler

olmasina baghdir.

Giidiileme: Bir egitim programinin basarisi, programa katilanlarin o egitimi
istemesi ile yakindan iligkilidir. Bu nedenle egitilecek personellerin 6nce egitim
programlarina hazirlanmasi ve bu egitim programinin sonucunda onlara ne katki

saglayacagi hakkinda bilgi verilmesi gerekir.

Hizmet i¢i Egitimin Yararlar

Kurumlarda hizmet i¢i egitimin yararlar1 bircok arastirmaya konu olmustur. Hizmet ici

egitimin yonetici, orgiit, birey ve toplum agisindan faydalar1 bulunmaktadir ve bu kisimda

dort baglik altinda konu degerlendirilecektir.

1.1.2.1. Yonetici Acisindan

20. ylizyilin basindan itibaren yonetimde yasanan degisim ve gelismelere paralel olarak

personel yonetimi de belirli agsamalardan gegerek bugiinkii halini almistir. Yasanan bu

doniisiimde hi¢ kuskusuz Personelin, isletme yoneticileri, miidiirler ve isletme ¢evresi



tarafindan algilaniglarindaki farkliliklar da etkili olmustur. Hizmet i¢i egitimin ilk olarak
yOneticilere bazi faydalar sagladigi kabul edilmektedir. Buna goére yetismis personellerin
hata yapma oraninin en aza inmesi ve i verimliliginin artmasi, egitim sayesinde
yoneticinin denetim imkanmnin artmasi ve yoneticilerin iste zorluklarla karsilagsma

oraninin azalmasi bu konuda 6nde gelen yararlar kabul edilmektedir (Peker, 2010).

1.1.2.2. Orgiit Aasindan

Orgiit icin egitim, isle ilgili yetkinliklerin personelce dgrenilmesini kolaylastirmada sirket
tarafindan planlanmis c¢abayi ifade eder. Bu yetkinlikler, basarili is performansi igin
gerekli olan bilgi, beceri ve davramislar1 igerir. Egitimin etkili olabilmesi ig¢in isi
desteklemekte stratejik bir role sahip olmasi1 gerekmektedir. Egitimin orgiitler agisindan
saglayacagi yararlar “iiretilen mal veya hizmetin niteliginin artmasi, tiretimde verimlilik
artis1, kusurlu iiretim ve zayiatin azalmasi, kurumun degisim giiciiniin artarak yeniliklere
uyarlanmasi, is giivenliginin saglanarak is kazalarinin azalmasi, amortisman-bakim
onarim giderlerinin azalmasi, hizmet edilen kitlenin giiveninin saglanmasi, kurum i¢inde
isbirligi ve iletisimin gelismesi, personel arasindaki disiplin sorunlarinin azalmasi,
personelin iginden ve is ¢evresinden sikayetinin azalmasi, personel devamsizligi ve
hareketliliginin azalmasi, kontrol ve nezaket yiikiiniin hafiflemesi” (Pehlivan, 1992: 152—

153) seklinde siralanmaktadir.

Orgiitlerin gelisebilmesi i¢in ¢alisanlarini amaglara gore yetistirmeleri gerekmektedir ve
bu gereklilik ¢alisanlara, galistiklari kurum yasalarina uyma ve hizmetin gerektirdigi
hatalarin1  diizeltme, morallerini ylikseltme, kisiliklerini ~ gelistirme, mesleki

yeterliliklerini arttirma, ileri gitme, yiikselme gibi gereksinimleri kapsamina almaktadir.

1.1.2.3. Bireysel Acidan

Egitim, tek bir ara¢c olmamakla birlikte, kisinin ve toplumun sosyal ve ekonomik gelisme
ve degismelere uyabilmesini saglayan en énemli arag ve siireglerden biridir. Ozellikle
cagimizda teknolojik degismelerin gerektirdigi bilgi ve beceri seviyeleri yiikseldikge,
egitimin geleneksel olan belirli siirelerle ve programlarla sinirlandirilmasi yerine siirekli
hale gelmesi zorunlu kilmaktadir. Siirekli olarak bireyin bu degisikliklere kendini
uydurmast ve degisen veya eklenen egitim kosullarini yerine getirmesi i¢in yagamini

egitim siireci icerisinde gecirmesi gerekmektedir (Cetin, 1999: 3).



Son yillarda 6neminin daha fazla anlasilmasi ile personeller, orgiitlerde temel unsurlar
arasindadir. Personellerin kendilerinden beklentileri en akilci bigimde karsilamasinin
yollarindan biri olarak hizmet ic¢i egitim, Orgiitlerde bireylere de Onemli katkilar

sunmaktadir.

Bireyler agisindan, kisilerin bilgi, beceri ve tutumlar kazandirilmasini amagladigindan
dolayr mesleki egitim niteligi tagiyan hizmet i¢i egitimin 6zellikle personellerin karar
verme durumlarinda daha saglikli hareket etmeleri ve etkin sorun c¢ozebilmeyi
Ogrenmeleri, giidiisel degiskenlerinin gelismesi, kendini gelistirme ve kendine
giivenlerinin artmasi, igsyerlerinde stres ile miicadele edebilme, is doyumunun ve kisisel
doyumun saglanmasi, iletisim yeteneklerinin gelistirilmesi ve yiikselme korkusu ile

miicadele konusunda énemli faydalar1 vardir (Oztiirk ve Sancak, 2007: 768).

1.1.2.4. Toplumsal A¢idan

Hizli bir degisimin yasadigi gliniimiizde, kisiler daha 6nce almis olduklar1 egitimle
mesleklerinin ve toplumun gerektirdigi bilgi ve beceriyi karsilamakta zorlanmaktadirlar.
Bu da galisanlara bu bilgi ve beceriyi saglayacak olan hizmet i¢i egitimi zorunlu hale
getirmektedir. Toplumun dinamik kiiltiirel ve sosyal yapisi karsisinda ihtiya¢ duyulan
uyum ancak egitim yoluyla miimkiindiir (Taymaz, 1997: 7). Bir toplumun gelisebilmesi
i¢in tiim iiyelerini amaglarina gore yetistirmek zorundadir. Bu zorunluluk bireyleri i¢inde
bulunduklar1 topluma uyma, moralleri yiikseltme, giidiileme, kisiliklerini gelistirme,
mesleki yeterliklerini artirma, ileri dogru gitme ve yiikselme gibi ¢abalarin gerektirdigi
bilgi, beceri ve aligkanligin kazandirilmasimi kapsamina alir. Bu gereksinmelerin
karsilanmasi, egitim ortaminin saglanmasina baglidir. Toplum iiyeleri i¢in diizenlenecek
egitim, Uyelerin Omiir boyu yararlanabilecekleri siirekli bir egitim olmalidir. Hig
bitmeyecek olan bu yasam boyu egitim, insanin varlig1 i¢in vazgecilmez bir eklenti degil,

daha ¢ok ve insanca var olmanin baslica temelidir (Cetin, 1999: 2).
1.1.3. Hizmet ici Egitim Tiirleri

Personelin egitim ihtiyaglarini karsilamak ve amaclara ulagmak i¢in hazirlanan, kurum
ici ve disi, 1s basi ve is dis1 hizmet i¢i egitim programlarinin uygulama evrelerine gore
smiflandirilmasi da asagidaki sekildedir ve bu kisimda bu uygulamalar hakkinda kisa bir

degerlendirme yapilacaktir.
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1.1.3.1. Adayhkta Hizmet ici Egitim
Adaylik siirecinde egitim, staj yoluyla egitim, gelistirme egitimi, tamamlama egitimi,
yiikseltme egitimi ve Ozel alan egitimi olmak iizere bes baslik halinde incelemek

mumkuindiir.

Personel olmaya aday kisiler i¢in s6z konusu olan staj egitimi; adaylarin ileride is
yasamina hazirlanmalarini amaglamaktadir. Gegici olarak gorevlerin yapilmasini igeren
staj egitimi genelde 1-12 ay arasi dénemi kapsamaktadir. Ulkemizde gereksiz ve
formalite olarak goriilse de staj egitimi, dogru yonetildigi takdirde isletmelere dnemli

faydalar saglayan bir egitim ¢esididir (Sahin ve Giiglii, 2010: 230).

Gelistirme egitimi meslege asaleten atanmis ¢alisanina, isi ile ilgili yenilikleri 6gretmek
ve cevredeki gelismelere bagli olarak is ortamina yansiyan bilgi beceri ve tutum
kazandirmaktir. Boylece kisi, hizmet 6dncesinde almis oldugu bilgileri tazeleme olanagi
bulurken, kendini gelistirme olanagina da sahip olur. Gelistirme egitimi her diizeyde birey
ya da gruplara yonelik olabilir. Bu egitim sonunda bireylere belirli bir belge, basari

belgesi verilmesi, egitime katilan personelin motivasyonunu artirir (Taymaz, 1992).

Tamamlama egitiminde gorev degisikligine bagli olarak adaym gerekli yeterlilikleri
kazanmas1 amaglanmaktadir ve organizasyonlar ¢alisanlardan yeni islerinden beklenen
performansi, verimliligi ve etkililigi elde etmek i¢in, onlari isin gerektirdigi bilgi, beceri
ve davranislarla donatmak zorundadir. Aksi takdirde, gorev degisikligi, istenen amaclari

karsilayamayacaktir (Pehlivan, 1997).

Adaylikta hizmet ici egitimin bir bagka yontemi yiikseltme egitimidir ve iist kademelerde
gdrev alacak personelin egitilmesi amaglanmaktadir. Ut kademe goérevin gerektirdigi
yeterliliklerin kazandirilmasi i¢in bu egitimde kurumda c¢alisan personelin belirli bir
stireye iliskin degerlendirilmesi sonunda, ongdriilen mevki i¢in basarili olmasi, bir tist
gorevin gerektirdigi yetenekleri tasimasi gerekmektedir. Yiikseltme egitimi, kurumun
gereksinim duydugu iist diizey kadrolar1 i¢cin akademik nitelikli bir hizmet i¢i egitim
tiirtidiir (Konya, 2013: 37).

Calisanlart 6zel hizmetlere hazirlama amacini tasiyan 6zel egitim hizmetinde ise adaya

0zel uzmanlik kazandirmak veya yabanci dil egitimi vermek hedeflenmektedir. Bu egitim
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bagka kurumlar tarafindan yiriitiilebilecegi gibi, personel katiliminin saglanmasi ile yurt

icinde veya yurt disinda yapilan egitimler ile de saglanabilmektedir (Tanyel, 1970).

1.1.3.2. Oryantasyon Egitimi

En sistematik olmayan egitim tiirii olan oryantasyon egitimi, ise baslatma sirasinda
yapilan egitimleri kapsamaktadir. Bazi yerlesmis kurumlarda her calisma diizeyi i¢in
belirlenmis standartlar dogrultusunda en az 10—15 giin siiren egitimler verilmektedir.
Bununla beraber birgok kurumda da kisiler baslarken 1-2 giin siiren ve kisiyi is ortamina

alistirmaya yonelik sistematik olmayan egitimler de yapilmaktadir (Giil, 2000).

Oryantasyon egitiminin temel amaci “hangi kademede olursa olsun ¢alisanin kuruma
uyumunu kolaylastirmak ve bir an 6nce kurumun degerlerini paylasmasini saglamaktir.
Elemanin se¢imi son derece saglikli yapilmis olsa dahi, alaninda deneyimli bir ¢alisan da
olsa kurum onun i¢in degerleri, kimligi ve is akisini miimkiin olan en kisa siirede

edilmelidir (Ozdemir, 1967).

1.1.3.3. Hizmette Hizmet ici Egitim

Hizmette hizmet i¢i egitim, ige baslatma egitimlerinden sonra kadrosuna atanan ve
caligmaya baglayan bireyin zamanla ortaya g¢ikacak egitim ve gelisme ihtiyaglarinin
girilmesine yonelik egitimlerdir. Hizmette hizmet i¢i egitimlerin 6nemli bir bolimii is
egitimleridir. Is egitimlerinde amag isin anlasilmasini saglamaktir. Kalite standartlari, isin
diger kurumlardakilerden farklari, kuruma 6zel is uygulamalari, is akisi, gérev tanimi ve
ozellikle calisana yonelik beklentilerin bu tiir egitimlerde verilmesi séz konusudur

(Findikl1, 1999: 247).

Hizmette hizmet i¢i egitim insan kaynaklar1 gelistirme faaliyetleri icerisinde
degerlendirilmesi gereken bir kavramdir. Genel olarak insan kaynaklarinin gelistirilmesi
alistirma, egitim, kariyer gelistirme faaliyetleri araciligiyla ¢alisanlara bilgi, beceri, tutum

ve deneyim kazandirmayi icermektedir (Karahan, 2009. 97).

Is basinda hizmet igi egitimde, yeni veya deneyimsiz calisanin, isi yapan calisma
arkadaslarin1 veya yoneticileri gozlemlemek ve onlarin davraniglarini taklit etmek
yoluyla 6grenmeleri s6z konusudur. Bu egitim tiirli; ise yeni alinan bireylerin egitimi,

teknolojideki yeniliklere gore calisanlarin beceri diizeyinin yiikseltilmesi ve terfi alan bir
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calisanin yeni gorevine uyumunun saglanmasi konularinda yararlidir. Ayni1 zamanda
diger yontemlerle karsilastirildiginda materyaller, egiticilerin iicreti veya egitim programi

hazirlama agisindan daha az zaman ve para gerektirir (Noe, 1999: 193).

Is basinda hizmet ici egitim, personelin gorevini yaparken yetistirilmesini hedeflemekte
ve genelde kuruma yeni giren personelin yetistirilmesi i¢in kullanilmaktadir. Kisiler bir
yandan islerini yaparlarken bir yandan da Ogrenirler. Birey calisirken, isle ilgili
gorevlerini daha iyi yapabilmesini saglamak icin verilen hizmet i¢i egitim bu kapsamda

degerlendirilmektedir.
1.1.4. Hizmet I¢i Egitim Siireci

Egitim ise yeni almanlarin igse alistirilmasini saglamak amagli olabilecegi gibi iste
calisanlarin gelistirilmesi amacli da olabilir. Bir egitim siirecinin baslica asamalar1 egitim
ihtiyacinin belirlenmesi, amaglarin belirlenmesi, programin olusturulmasi, hedeflerin

biitgenin belirlenmesidir. Bu kisimda genel hatlar1 ile bu agamalara deginilecektir.

1.1.4.1. Egitim Ihtiyacinin Ortaya Konulmasi

Egitim konusunda yapilmasi gerekli ilk faaliyet, egitim ihtiyacinin belirlenmesidir. Diger
bir ifadeyle hangi personelin ne tiir egitime ihtiyacinin oldugunun saptanmasidir
(Kalkandelen, 1979).

Egitim ihtiya¢g ve amaglarin1 saptamak icin Orgiitsel diizeyde, faaliyetler diizeyinde,
bireysel diizeyde analizler yapilmaktadir. Orgiitsel analizlerde oOrgiitiin etkinligini
arttirmak i¢in isgiicli maliyeti, ¢iktinin miktar1 ve kalitesi gibi ¢esitli etkinlik dl¢titleri géz
oniine alinarak, egitim ihtiyaci duyulan alanlar saptanir. Egitim ve gelistirme programlari
orgitte mevcut davranis kaliplarinin  siirdiiriilmesi  i¢in  kullanilabilecegi  gibi

davraniglarin degistirilmesine yonelik de olabilir (Yiiksel, 2000: 203).

Egitim ihtiyacinin belirlenmesi amaciyla gereken ¢alismalar1 Findik¢r (2006: 256) su

sekilde ozetlemistir:

- Her c¢alismanin dosyasinda egitim izleme formunun bulundurulmasi
gerekmektedir ve kurum tarafindan 6zel olarak gelistirilecek bu forma kisinin

aldig1 egitimler kayit edilmelidir.
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Kurumda her 6 ayda bir egitim ihtiyacin1 belirlemeye yonelik anketler
yapilmalidir ve her kademedeki ¢alisanin egitim ihtiyaci belirlenmelidir.

Egitim ihtiyac1 belirlenirken bireysel farkliliklarin gz 6niinde bulundurulmasi
gerekmektedir.

Yillik taramalar disinda yeni birimlerin kurulmasi, kurumda yeniden yapilanma
calismalar1 ve benzeri durumlarda da egitim ihtiyacinin belirlenmesi yoluna
gidilmelidir.

Kurumda ortaya ¢ikacak teknolojik bir yenilik, alt yap1 degisikligi nedeniyle
egitime ihtiya¢ duyulabilir.

Hizl bilgi akiginin yagandigi gliniimiiz sartlarinda egitim ihtiyact i¢in yillik egitim
planlar1 yeterli olmamakta ve bu nedenle siirekli egitim etkinlikleri
gerekmektedir.

Performans  degerlendirmeleri de egitim ihtiyacinin  belirlenmesinde
kullanilabilecektir.

Egitim ihtiyacinin saptanmasinda katilimcilarin yogun bicimde belirledikleri
konulardan hareket edilmelidir.

Calisanlarin egitim ihtiyacinin belirlenmesi siirecine bizzat katilmalari, daha
sonra yapacaklari egitim calismalarina isteyerek katilimlari, yararlanmalari,
etkilenmeleri, benimsemeleri bakimindan yararli olacaktir.

Egitim ihtiyacinin olusumunda hangi diizeyde olursa olsun rutin uygulamalarin
onemli etkisi vardir. Egitim ihtiyact gereksiz rutin uygulamalari gidermeye

yoneliktir.

1.1.4.2. Egitim Amaclarinin Belirlenmesi

Insan kaynaklari ydnetiminde her egitim calismasindan once mutlaka ihtiyacin

belirlenmesi yoluna gidilmelidir. Her etkinlik gibi egitim uygulamalarinin da amag,

yontem ve varilacak sonuglar bakimimdan ¢ok Onceden planlanmasi gereklidir. Aksi

durumda gelisigiizel yapilan, cogu zaman aliskanlik hali alan, rutin uygulamadan &teye

gegmeyen egitimlerin verimli olamayacagi agiktir (Findikg1, 2006: 280).

Bir egitim programina katilimin igceriden ve disaridan olmak iizere 2 nedeni olabilir.

Icerden, 6rnegin bireyler herhangi bir konuda bilgi ve becerilerini, anlayislarini ve isteki

performanslarin1 arttirmak, ayni zamanda meslekte ilerlemek amaciyla bu tiir
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programlara katilmak isteyebilirler. Disaridan ise, birey lizerinde bagli oldugu kurum ya
da kisilerin bireyden bilgi ve becerilerini arttirmalarina doniik yonetim tarafindan baski
ya da istek olabilir. Boylece personeller yonetim tarafindan istenen alanlarda egitime

katilirlar (Cinkir, 2001: 68).

1.1.4.3. Egitim Programinin Olusturulmasi

Toplumsal, ekonomik ve teknolojik gelismeler ve yenilikler hizmet i¢i egitim
programlarinin hazirlanmasinda g6z Onilinde bulundurulmas1 gereken faktorlerdir.
Programlar degerlendirmeye acik ve esnek olmalidir. Egitim programlari hazirlanan
planlarla amag, yontem ve uygulama yoniinden birbirini tamamlar nitelikte olmalidir.
Findik¢1 (2006: 259-260) da egitim programinin olusturulmasinda dikkat edilmesi

gereken unsurlari su sekilde agiklamistir:

- Egitimler yillik olarak planlanmali ve uygulanmalidir,

- Isci egitimlerinde kurum igerisinden bir egitimci tercih edilmelidir. Miimkiinse
is¢ilerin i¢inden kendisini gelistirmis sef konumundaki bir egitimci
yetistirilmelidir,

- Egitimin diizeyine dikkat edilmelidir,

- Eger mimkiin oldugunca is saatleri disinda, tercihen sabah saatlerinde
yapilmalidir. Calisanlar yorgun olmamalidir.

- Egitimin geregi ¢ok iyi aktarilmali, gerekli motivasyon olusturulmalidir.

- Egitim programlarinda aktif katilima dayali 6gretim yontemleri kullanilmalidir.
Kisacasi katilimcilar gergekten egitim programlarina katilmalidir.

- Egitim sirasinda 6zellikle katilimcilara cazip gelecek ortamlarin olusturulmasi
gereklidir.

- Egitimlerde modern arag-gereglerin kullanilmas1 akiciligir ve yiiksek katilimi
saglayacaktir.

- Is¢i egitimlerinde agirlikl1 olarak temel beceriler, egitimleri, teknik egitim, memur
grubuna yonelik egitimlerde bilgi, beceri agirlikli ve insan iligkileri yogunluklu,
yonetici egitimlerinde ise daha ¢ok kavramsal, bilgi yonii agir basan, bireysel

gelisime yonelik egitimlere yer verilmelidir.
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1.1.4.4. [Egitim Biitcesinin Belirlenmesi

Her egitim faaliyeti belirli bir maliyet gerektirmektedir. Bu nedenle egitim 6ncesinden
kaynaklarin belirlenmesi de gerekmektedir. Kisitlamalar ve kaynaklar hakkindaki
bilgiler, amaclarin ulasabilme ihtimalini belirlemeye ve hizmet i¢i egitim tasarimcisinin
alternatif iletim sistemleri hakkinda karar vermesine yardimct olmaktadir (Yalin ve dig.,
1996: 22). Orgiitlerde hizmet igi egitimin planlanmasi ve uygulanmasi igin, yapilacak
egitimin maliyeti hakkinda gerekli verilerin saglanmis olmas1 gereklidir. Hizmet Igi
egitim programlarini uygulamaya koymak iizere, mevcut olanaklarin yeterliligi ile gerekli

parasal ve diger kaynaklar belirlenmelidir.

1.1.4.5. Egitim Programimin Uygulanmasi

Personel egitim ihtiyaglart ve ilkeleri ile egitim planlari belirlendikten sonra egitim
programinin uygulanmasia gecilmektedir. Bu asamada dikkate alinmasi gereken

noktalar su sekilde belirtilebilir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 114):

- Verilen egitim gercekten ihtiyaca cevap vermelidir,

- Egitim yontemleri iyi belirlenmis olmalidir,

- Egitim zamanina ve siiresine dikkat edilmelidir,

- Egitim miimkiin oldugu siirede uygulamali olmasina 6zen gosterilmelidir,

- Gerek egitimcilerin ve gerekse katilimcilarin aktif katilimi saglanmalidir,

- Egitimciler yetkin olmali ve egitim sekline gore secilmesine dikkat edilmelidir.
Hizmet i¢i egitime katilacak personelin se¢imi, uygulama asamasinda iizerinde dnemle
durulmasi gereken bir noktadir. Uretime en fazla katkisi olan personeller 6zellikle egitime
alinmalidir. Hizmet i¢i egitim uzmanlarinin bu konudaki goriisleri de Onemlidir.
Uzmanlar bu konuda personel dosyalarini inceleyebilir ya da personelin egitim

konusundaki talebini dikkate alabilir (Barkurt, 1990).

Programlarin uygulanmasindaki bir diger 6nemli nokta ise egitimi verecek dgreticilerin
secimidir. Kurum i¢inden ya da kuru disindan secilebilecek olan egitici personelin egitim
verilecek konuda yeterli bilgi sahibi olmasi, bu bilgiyi aktarabilecek formasyona sahip
olmas1 ve formasyonunu kullanmasina yetecek teknolojiyi kullanilabilir diizeyde olmas1
gerekir. Egitici personelin, egitim alan personel ile iyi iligkiler kurabilecek kadar sosyal

yeterliginin olmasi da unutulmamalidir (Durukan, 2010: 23).
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Y 6netici egitimlerinde ise genellikle kurum digindan konuyla ilgili uzman, agirlikli olarak
akademisyenlere gorev verilebilir. Deneyimli ve basarili is adamlarindan egitim verme
konusunda yararlanilabilir. Ayrica egitimcilerin aktif 6grenme yontemini ¢ok 1iyi

bilmeleri, 6gretme degil 6grenme merkezli olmasi da gereklidir (Canman, 1977).

1.1.4.6. Hizmet Ici Egitim Ol¢me ve Degerlendirme Siireci

Konu ne olursa olsun yapilan egitim ¢alismalarinin amaclara ne derecede ulastigi, ne
kadar verimli oldugu, kuruma ne kadar faydali oldugu gibi sorular mutlaka giindeme
gelmelidir. Bu sorularin cevaplar1 gergekten onemlidir, ¢linkii 6nemli harcamalarla
gerceklestirilen egitim uygulamasi sonucunda elimize gegen kazancin 6l¢iilebilir, somut
olarak belirlenebilir olmasit olduk¢a zordur. Ciinkii s6z konusu olan soyut bir hizmetin
etkinliginin belirlenmesi kolay degildir. Bu zorluklara ragmen egitim etkinliklerinin de

sonuglariin degerlendirilmesi gerekmektedir (Findikg1, 2006: 274).

Genel olarak egitim degerlendirme ve yararlarini hesaplama konusunda bazi yontemler

uygulanmaktadir. Buna gore 6lgme ve degerlendirmede en sik kullanilan yontemleri su

sekilde agiklamak miimkiindiir (Yiiksel, 2000: 208-210):

- Egitim vermemenin maliyetini hesaplama: Egitim vermemenin maliyetini 6rgiitiin
kaybettigi gelir cinsinden hesaplama esasina dayanmaktadir. Basar1 eksikligi
goriilen yerlerde egitimsizligin maliyeti hem ger¢ek gelir kaybi, hem de
potansiyel gelir kayb1 olarak diisiiniilmektedir. Isletmede gercek ve potansiyel bir
is kaybinin varlig1 gortildiikten sonra bu kaybin isletme i¢in degeri kar cinsinden
hesaplanir. Kar kaybinin eleman, makine eksikligi, isgiicti devri gibi nedenlerle
gerceklesip gergeklesmedigi arastirilir. Uygun egitim verildiginde elde edilecek
yararlar hesaplanir. Boylece mevcut ve potansiyel gelir kayiplariyla egitimden
elde edilecek yararlar karsilastirilir. Yontemin hareket noktasi egitim biitgesini
kisarak maliyet diisiirmenin ileride daha fazla gelir kayiplarina yol agabilecegi

diistincesidir.

- Basari kayitlarindan yararlanma: Isletmede mevcut basar1 kayitlar1 incelenir
Isgiicii devri bir istatistik drnek olarak alinabilir. Hat ydnetici ile beraber mevcut

basariya iliskin sorunlar belirlenir ve bir liste hazirlanir. Baglangictaki basari
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kayitlar1 egitim ihtiyaglarint ve amaclarmi belirlemede yardimci olacaktir.

Sonugtaki bagar1 kayitlar ise degerlendirmede kullanilacaktir.

- Bagsarili ¢ikti olasiligint hesaplama: Fayda maliyet ve risk analizlerini birlestiren
bu yontem, egitim programlarinin potansiyel basarisin1 hesaplamakta ya da ¢esitli
egitim sistemi segenekleri arasinda hangisinin secilecegine karar vermekte
kullanilmaktadir. Bu yontem matematiksel ve istatistiksel hesaplamalara ihtiyag
gosteren karmasik bir yontemdir. Ancak egitim programimin degerinin

kestirilmesinde iyi bir temel olusturmaktadir.

- Ogrenme egrisi maliyetlerini hesaplama: Egitim siirecinin maliyetlerini, dgrenme
egrisine bakarak ve farkli egitim yontemlerini karsilagtirarak egitim yontemini
segmeye yarar. Sifir bilgi ve deneyime sahip bir personelin is igin yeterli olusuna
kadar gecen siire degerlendirilir. Belirli siireler sonunda basar1 verileri
degerlendirilir. Bu yontem kurslar1 ve ¢esitli egitim yontemlerini karsilastirmada

etkin olmaktadir.

- Eylem plani muhasebesini hazirlama: Bir egitim kursunun tamamlanmasindan
sonra kursun Orgiite katkisin1 degerlendirmek icin basariyr gelistirici bir eylem
plan1 hazirlanir ve uygulamaya konulur. Bu eylem plant kursa katilanlar
tarafindan kurs esnasinda hazirlanabilir. Plan agik¢a konulmus amaglari, bu
amaclara ulagsmak i¢in yapilacak islevsel diizenlemeleri ve bu diizenlemelerin

yararlarinin finansal terimlerle ifadesini igermelidir.

1.1.5. Hizmet I¢i Egitim Yontemlerinin Siniflandiriimasi

Personellerin egitimi konusunda birgok farkli yontem uygulanmaktadir. Bu kisimda en
fazla uygulanan egitim yontemlerine kisaca deginilecektir. Hizmet i¢i egitimin hedefleri,
personele verilecek egitim tiirlerini etkileyebilir. Hedeflerin yani sira kisinin yetenekleri,
personelin gbrev yeri, Orgiitlin personel ihtiyact da s6z konusu belirlenmenin
etkenlerindendir. Egitim tiirlerinin siniflandirilmasinda egitim veren kuruluslarin tiirt,
egitimin yapildig1 yer, egitilenlerin hizmette bulunduklar1 asama, egitilenlerin nitelikleri

ve gorevleri gibi gesitli dlgiitler kullanilabilir (Canman, 1995: 88). Genelde hizmet i¢i
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egitim tlrleri, “uygulama evrelerine”, “uygulama zamanina” ve “uygulama yerlerine

gore siniflandirilir (Peker, 2010).

a. Uygulama Evrelerine gore siniflandirilirsa hizmet i¢i egitim uygulama evrelerine
gore dort gurupta toplanabilir.

e Hizmete Yeni Giren Personel i¢in Diizenlenen Egitim (Stajyerlik)

e Calismakta Olan Personel icin Yapilan Egitim (Gelistirme Egitimi)

e Kurumda Goérevi Degistirilecek Personel Igin Yapilan Egitim (Yiikseltme
Egitimi)

e Ust Kademelere Yiikseltilecek Personel igin yapilan egitim (Alan Degistirme

Egitimi)

b. Uygulama Zamanina gore smiflandirilirsa hizmet i¢i egitim uygulama evrelerine
gore dort gurupta toplanabilir.

e s Baginda Hizmet ici Egitim

e s Disinda Hizmet i¢i Egitim

e Teknoloji Destekli Hizmet I¢i Egitim

c. Uygulama Yerine gore smiflandirilirsa hizmet igi egitim uygulama evrelerine
gore dort gurupta toplanabilir.
e Kurum Iginde Hizmet I¢i Egitim

e Kurum Disinda Hizmet i¢i Egitim
olarak smiflandirilir.

Bu ¢aligmada literatiirde genel kabul goren, egitimin verildigi zamana gore siniflandirma
dikkate alinacaktir. Uygulama zamanma gore egitimde Is Basinda, Is Disinda ve
Teknoloji Destekli hizmet i¢i egitim siniflandirmasini temel alirsak egitim tiirleri
asagidaki sekilde ifade edilebilir.

1.1.6. Is Basinda Hizmet i¢ci Egitim Yontemleri

Isbasinda egitim ydntemlerinde, egitime tabi tutulan eleman isletme iginde ¢alismakta ve
isinden ayrilmadan, bir yandan isini yaparken diger yandan da egitilmektedir. Diger bir

ifade ile kisi hem igini yapmakta hem de 6grenmektedir (Yilmazer ve Eroglu, 2008: 116).
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Bu egitim tiirii; dort asamadan meydana gelmektedir; birinci agamada, 6gretim yapacak
kisi oncelikle katilimcilar1 bilgi kazandirmak amaciyla hazirlar. Ikinci asamada,
katilimcilara egitim ile amaglanan hedeflere ulasmak iizere bilgiler aktarilir. Ugiincii
asamada, katilimcilardan kazanilan bilgilerin uygulanmasi istenerek; isin uygulamada ne
derece basarili oldugu sinanir. Dordiincii ve son asamada ise, katilimcilarin 6grenilen

bilgileri nasil kullandiklar izlenir ve denetlenir (Ordu, 2010: 38).

1.1.6.1. Gosterim Yontemi

Daha ¢ok mekanik islerin 6gretiminde ve is basinda egitimde kullanilan bir yontemdir.
Yapilan isi bizzat gostermek, is siirecini gosteren sema ve resimler kullanmak yoluyla
gerceklestirilmektedir ve gosterimin basarisi, sozel ve gorsel araglarin destegi ile
artmaktadir (Ictiizer, 2009: 19). Gosterim yonteminde miimkiin oldugu kadar teorik bilgi
yant sira, kullanicilarin pratik egitim almasina da yogunlagmasi, bu yontemin basarisini

arttiracak bir unsurdur.

1.1.6.2. Yetki Devri Yontemi

Bu yontemde en dnemli konu yetki devrinin saglanmasi ve yonetimde merkezilesmeye
gidilmemesidir. Bir yonetici astin1 samimi ve gilivenilir bir bicimde yetistirmek istiyorsa
bunun en 6nemli yollarindan biri astina belli bir diizeyde yetki devri ve sorumluluklarin
devretmesidir. Ciinkii amirin astlarina yetki devretmesi, onlarin yetisme ve gelismelerini
saglar (Cevikbas, 2002). Ayrica yetki ve sorumlulugun gorevli kisiye yeteri kadar
dagitilmas1 edilmesi 6nemli bir motivasyon faktoriidiir. Boyle yapildig: takdirde, amir
onu isiyle bas basa birakmis, yani ona glivendigini agiklamis olacaktir. Bu durum

karsisinda eleman kendisini belirli sonuglara erigsmekle sorumlu hissedecektir.

1.1.6.3. Sistemli Gozetim Yontemi (Coaching)

Isbasinda egitimde en yaygm kullanilan ydntemlerden biri durumundadir ve astlarin,
amirleri tarafindan gozetim altinda tutulmasimi ifade etmektedir. Amirler soru sorma,
denetmek, gorev ve direktif verme ve Onerilerde bulunma seklinde astlarini gézetim

altinda tutmaktadir.

Bu yontemin dayandigi temel fikir “yaparak 6grenmenin” en iyi yol oldugu ve bir
personeli en iyi egitecek kisinin kendi amiri oldugu fikridir. Ciinkii yOnetici astini

herkesten iyi tanimaktadir. Ayrica yonetimin her astindan ne bekledigini en iyi bilen ve
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tantyan kisi yoneticidir. Daha ¢ok gayri resmi tarzda uygulanan bu yontemin basarist hem
amire hem de astlara baglidir. Amir, astlarin yetistirme arzusu gilitmeli, astlarin sorunlari
ile devamli ilgilenmeli ve isbirligi yapmalidir. Astin ise yetenekli, istekli ve iyi niyet

sahibi olmas1 beklenmektedir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 116).

1.1.6.4. Ozel Gorev Verme Yontemi

Bu yontemde personele kendi isi ile ilgili ancak daha uzmanlasabilecegi bir konu
verilerek kendisini gelistirmesi saglanarak; personelin hem kendi bilgi ve becerilerini
arttirmast hem de calistigi kuruma fayda saglamasi amaglanmaktadir. Personel verilen
0zel gorev i¢in ¢alisma saatleri i¢inde ve disinda egitim gorebilir ya da kendi kendine
calismalar yapabilir. Yoneticinin verilen 6zel gorev ile ilgili izleme ve degerlendirmeler
yapabilmesi i¢in, belli araliklarla konu hakkinda personel tarafindan rapor verilebilecegi

gibi yonetici tarafindan gozlem de yapilabilir (Ordu, 2010: 48).

1.1.6.5. Gorev Degistirme Yontemi (Rotasyon)

Gorev degistirme yonteminde personel planl bir sekilde farkli gérevlerde ve birimlerde
calistirilmakta ve bu sayede bu isler ile ilgili de tecriibe ve bilgi sahibi olunmasi
amaclanmaktadir. Bu yontem igyerinin esnek isgiiciine sahip olmasi, personellerin
kendilerinin yetistirilmesi i¢in ¢aba harcandigina inanmasi gibi nedenlerle Onemli

faydalar saglamaktadir (Oztiirk ve Sancak, 2007: 770).

1.1.6.6. Staj Yaptirma Yontemi

Staj personellerin belli bir konuda bilgi sahibi olabilmeleri ve tecriibe kazanmalari i¢in
isletme i¢inde veya diginda belli bir gérevde bulundurulmalaridir. Staj, personellere
ileride yapacaklar1 islere iligkin ¢aligma ortamlarini tanitma, isleri 6§renme ve mesleki

sorumluluk tasima gibi yararlar saglamaktadir (Oztiirk ve Sancak, 2007).
1.1.7. is Disinda Hizmet Ici Egitim Yontemleri

Is disinda egitim, isletme iginde olabilecegi gibi isletme disinda da olabilir. Bu egitimde
is gorenin belirli bir siire isinin bagindan almarak egitime tabi tutulmasidir. Is disinda

egitimin genel 6zelligi teorik egitim agirlikli olmasidir (Gedik, 2008).
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1.1.7.1. Anlatim Yontemi

Is disinda egitim yontemleri arasinda yer alan anlatim ydntemi bir bilginin diger fertlere
aktarilmasidir. Yontemin basarisi biiylik 6l¢lide anlatana baglidir. Yontemin alisilmis bir
yontem olmasi, kolaylikla diizenlenmesi ve masrafsiz olmasi, 0zel egitim arag ve
gereclerine ihtiya¢ gostermemesi, az zamanda ¢ok sayida kisi ile iliski kurulmasina
olanak saglayarak egitim siiresini kisaltmast bu ydntemin olumlu yonlerini
olusturmaktadir (Y1ilmazer ve Eroglu, 2008: 118). Anlatim yonteminin basarili olabilmesi
icin Oncelikle, 6gretimin amaci veya amaglarinin saptanmasi, egitim verilecek konunun

belirlenmesi ve anlatim planinin hazirlanmasi1 gerekmektedir.

1.1.7.2. Grup Tartismasi Yontemi

Grup tartigmalari belirli bir konuda egiticinin de yonlendirmesi ile 6grenenlerin karsilikli
bilgi ve fikir aktariminda bulunmalaridir. Aktif katilim saglandigi igin basarili bir egitim
yontemi olarak goriilmekte ise de sinirh sayida katilimciyla imkan veren bir yontemdir.
Gruplarin on kisiyi gegmemesi tercih edilmektedir ve grupta her kisi konulma imkani
bulabilmelidir. Bazen grup baskisi nedeniyle istenilen sonuca ulagsmak miimkiin
olmayabilir (Yiiksel, 2000: 207). Yonetici egitiminde, tartisma gruplart olusturulmasi,
grup liyelerine, bir gruba katilma ve bir grubun bireyi olarak hareket etme aliskanligini
kazandirdig1 gibi tartisilan konu iizerinde degisik bilgi ve tecriibelerin raporlar halinde

ortaya konulmasina da olanak verecek cesitli yararlari saglamaktadir (Igtiizer, 2009: 21)

1.1.7.3. Ornek Olay Yontemi

Ornek olay yonteminde egitime katilanlardan onceden yazilmis bir 6rnek olay:
incelemeleri, sorunlar1 belirlemeleri, bu sorunlar1 énemleri agisindan analiz etmeleri,
¢ozlim Onerileri gelistirmeleri, en iyl ¢ozliimii secerek uygulamalar: istenir. Boylece
yoneticiler gercek hayatta karsilasabilecekleri problemler icin hazirlanmis olurlar
(Yiiksel, 2000: 207). Y ontemin agamalari sirasiyla problem durumunun saptandigi hikaye
tanimlama, belgeleri arastirma, katilimcilarla goriigme ve 6rnek olaylarin ayrintilarini
saglayan verilerin elde edildigi bilgi toplama, hikaye taslagimnin c¢ikarilmasi, olayin
sunulacagi aracin tespit edilmesini de igeren idari konularda karar verme ve 6rnek olay

materyallerinin hazirlanmasindan olusmaktadir (Sahin ve Giiglii, 2010: 233).
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1.1.7.4. Beyin Firtinas1 Yontemi

Bu yontem gruptaki cesitli sorunlar hakkinda o anda akla gelen tiim ¢6ziim onerilerinin
ortaya atilmasi seklinde uygulanmaktadir. Coziim Onerilerinin  6nemli, 6nemsiz
uygulanabilir, uygulanamaz gibi tartismalar yapilmadan serbestge ortaya atilmasi igin
grup tlyeleri tesvik edilir. Boylece elestirilmekten ¢ekinme nedeniyle orijinal fikirlerini
sOyleyemeyenler cesaretlendirilir. Kimi zaman en ilgisiz goriinen ¢oziim Onerilerinin

digerlerinden daha rasyonel 6neriler olabilecekleri goriilmiistiir (Yiiksel, 2000: 208).

1.1.7.5. Gezi Yaptirma Yontemi

Gezi yaptirma yontemi ¢alisilan isyeri disindaki bir yerde yapilan veya olan isleri, olus
ve yapilis halinde gérmektir. Bu agidan pratik ve dogrudan dogruya bir yasantidir.
Yontem gilinimiizde ilgiyle takip edilmektedir ve burada amag¢ personeli benzer
isletmelere gotiirerek, gorgili ve bilgilerini arttirmak, calisma diizeni, kosullar1 ve teknigi

hakkinda gbzlem yoluyla egitilmelerini saglamaktir (Ergiil, 2006).

1.1.7.6. Evrak Sepeti Kullanma Yoéntemi

Evrak tekniginde egitilecek olan yoneticinin giinliik posta ve telefon listesinde yer
alabilecek gercek bir materyal seti ile ¢aligmasi istenir. Bu arada egitilenin verdigi
kararlardaki oncelikler, isabet, zaman kullanimi gibi konular incelenir (Yiiksel, 2000:

207).

1.1.7.7. Seminer Yontemi

Belirli konularda uzman olan ancak kendini yeni teknolojiler ve gelismeler hakkinda bilgi
talep eden personellere yonelik kisa siireli kurslar olan seminerlerde, teorik ve pratik
uygulamalara yer verilmektedir. Ornek olarak yeni bir teknolojik cihazin tanimina
yonelik bir seminerde cihazin 6zelliklerinin anlatilmasinin yani sira personellerin onu

kullanimi1 da saglanmaktadir (Bilgin vd., 2007: 18).

1.1.7.8. Rol Oynama Yontemi

Bu yontemde katilimcilardan 6nceden tanimli bir olayr canlandirmalar1 istenmekte ve
buna uygun senaryolar gelistirilmektedir. Rollerini yapanlar olay1r canlandirmakta,
katilimcilar ise olayr gozlemlemektedir. Bu sayede katilimcilarin iletisim ve takim
caligmas1t konusunda gii¢lendirilmesi hedeflenmektedir ve sorun c¢oziimiinde akil

gelistirmeleri saglanir (Bilgin vd., 2007: 20).
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1.1.8. Teknoloji Destekli Egitim Yontemi

Literatiirde bu anlamda ¢esitli siniflandirmalar bulunmaktadir. Bu yontemlerin baginda

bilgisayar destekli egitim ve uzaktan egitim gelmektedir.

1.1.8.1. Bilgisayar Destekli Egitim Yontemi

Gilinimiiziin gergegi olan bilgisayarlar personel egitimlerinde siklikla kullanilir hale
gelmistir. Bu konuda 6n plana ¢ikan uygulamalar Uzman sistemler, Multimedya egitim
ve Sanal Gergeklik olarak siniflandirilabilir. Uzman Sistemler oyun tabanli olarak
kullanictyr belirli senaryolarla karsi karsiya getirerek 6grenimi saglamaktadir. Sistem
onceden girilen kosullara bagli olarak temel kararlar vermekte ve Ogrenmeyi
saglamaktadir. Multimedya Egitim gorsel—isitsel egitim materyallerinin bilgisayar
basinda kullanimini gerektirir. Bu materyaller yazi, grafik, animasyon, ses ve videoyu
icerebilir. Multimedya egitimleri, bilgisayar temelli oldugu igin egitilen igerikle
etkilesime girebilir. Sanal Gergeklik ise son donemde web tabanli sanal bir yasantiya

Ogrenciyi liye kabul ederek sanal bir yasant1 deneyimi ile 6grenmeyi saglar.

1.1.8.2. Uzaktan Egitim Yontemi

Ozellikle cografi agidan daginik isletmeler tarafindan yeni iiriin, politika, prosediir, beceri
ve uzmanlik egitimlerini iceren uzaktan egitim yonteminde iki yonlii iletisim imkani
saglanmaktadir. Uzaktan egitim yonteminde klasik posta yolu ile egitim materyallerin
ulastirilmasinin disinda teknoloji destekli 2 tiir 6n plana ¢ikmaktadir. Bunlar; Senkron ve
Asenkron uzaktan egitimdir. (Sahin ve Giiglii, 2010: 237). Teknoloji destekli bu iki
uzaktan egitim teknigi e-Ogrenim olarak ifade edilmektedir. e-Ogrenim bilgisayar
aglarim1 veya daha yaygim olarak interneti kullanmaktadir. E-Ogrenim hizmetlerinin
sunuldugu bir egitim platformu {izerinden egitim materyallerine, sinav, 6dev ve iletisim
imkanlarma erisilmektedir. Ogretici ve 6grencinin ayni anda ¢evrimigi olmasi halinde

eszamanli (senkron) egitim gergeklesmektedir.

1.2. Maliye Bakanhg insan Kaynaklar1 Yonetimi Hizmet ici Egitim

Uygulamalar

Bu kisimda Maliye Bakanligi 6zelinde, bir kamu kurumundaki hizmet i¢i egitim

sirecinin, insan kaynaklarinin diger fonksiyonlarini etkileme diizeyi incelenecektir. Bu
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kapsamda ilk olarak Bakanlik hakkinda bilgiler sunulmus, ardindan bu kurumdaki egitim

faaliyetleri degerlendirilmistir.
1.2.1. Maliye Bakanhgi Gorevleri ve Teskilat Yapisi

Maliye Bakanligi’nin gorevleri, 13.12.1983 tarihli ve 178 sayili Maliye Bakanliginin
Teskilat ve Gorevleri Hakkinda Kanun Hiikmiinde Kararname ile belirlenmistir. Buna

gore Maliye Bakanligi’nin gorevleri sunlardir: (178 sayili KHK, 1983: md 2)

- Maliye politikasinin hazirlanmasimma yardimc1 olmak, maliye politikasini
uygulamak,

- Genel biitge kapsamindaki kamu idareleri ve 6zel biitceli idarelerin hukuk
danismanligin1 ve muhakemat hizmetlerini talepleri halinde yerine getirmek,

- Harcama politikalarinin gelistirilmesi ve uygulanmasi ile Devlet biitgesinin
hazirlanmasi, uygulanmasi, uygulamanin takibi ve yonlendirilmesine iligkin
hizmetleri yiiritmek,

- Devlet hesaplarini tutmak, saymanlik hizmetlerini yapmak,

- Gelir politikasin gelistirmek,

- Devlete ait mallar1 yonetmek, kamu mallar ile kamu kurum ve kuruluslarinin
tasinmaz mallari konusundaki yonetim esaslarini belirlemek ve bunlara iligkin
diger islemleri yapmak,

- Her tirlii gelir gider islemlerine ait kanun tasarilarim1 ve diger mevzuati
hazirlamak veya hazirlanmasina katilmak,

- Milletlerarast kuruluslarin Bakanlik hizmetlerine iliskin caligsmalarini takip
etmek, bu konulardaki Bakanlik goriisiinii hazirlamak, yurtdisi ve yurtici
faaliyetleri yiirtitmek,

- Bakanlhigin ilgili kuruluslarinin igletme ve yatirinm programlarini inceleyerek
onaylamak ve yillik programlara gore faaliyetlerini takip etmek ve denetlemek,

- Cesitli kanunlarla Maliye Bakanligina verilen gorevleri yapmak,

- Yukaridaki gorevlerin uygulanmasimi takip etmek, degerlendirmek, incelemek,
teftis etmek ve denetlemek,

- Sug gelirlerinin aklanmasinin 6nlenmesine iligkin usul ve esaslar1 belirlemek,

- Vergi incelemesi ve denetimine iliskin temel politika ve stratejileri belirlemek ve

uygulanmasini saglamak
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Bakanligin tegkilat yapisina baktigimizda da KHK de de belirtildigi gibi merkez, tagra ve

yurtdist teskilati ile bagli ve ilgili kuruluslardan meydana gelmektedir. Bakanlik Merkez

Teskilati, ana hizmet birimleri ile danigsma, denetim ve yardimci birimlerden meydana

gelmektedir.

BAKAN

‘ Vieargi Danetim Kuruby |
| anligs

Mali Suglan Arsglirma |

BAKAN YARDIMCISI

‘—| Ozal Kalem Midanign |

Kurulu Bagkanhin |
]

I Vergl Konscyl

ll Bakaniih Wosovirleri |

MUSTESAR
Mali Suglarla Micadela
Koordin n Kurule
| Strateji Geligtinme Boyksnlid) l
ig Danatgitar |
MUSTESAR
YARDIMCILARI
Baghubuk Mugavirligi ve i Mesleki Egitim
I Muhakemat Genel | Kur=tan

Butge ve Muli Konu ol |
| Genel Mudurlugu |_

—— Personcl Genel Mudurlugu ;'—{

Maliye Yuksek Efitam 1
Merkezl Dagkanhg

Merkez Saymanhk | Mubuzebst Genel I ‘ - Idari ve Mali lgler Dairesi
_ Moduriokled | Mudurlugu Dagkanhige J
Gelir Politkalan Genel | | | Bilgi lglem Dairesi ‘
Modurago Bagkanlgt |
Milli Emiak Genel " Bazn ve Halkia lligkiler ]
— L U Miigavirligi ‘

I _ Avrapa Birligl ve an-J
Iligkilas Dwirasi Baghanl

Sekil 1. Maliye Bakanhgi Merkez Teskilati

Kaynak: Maliye Bakanlig1 Personel Genel Miidirliigii, “Maliye Bakanligi Merkez ve Tasra

Teskilat1”, http://www.pergen.gov.tr/bakanlikteskilatyapisi.html, (09.12.2013).
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1.2.2. Maliye Bakanhg Insan Kaynaklar1 Yonetimi

Bu kisimda genel hatlar1 ile Maliye Bakanligi’'nda yiiriitiilen ve Bakanligin sorumlu
oldugu insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve diizenlemeleri degerlendirilecektir.
Tirk kamu yonetimi kapsaminda, personel segme ve yerlestirme faaliyetleri 6ncelikle
Devlet Personel Baskanligi tarafindan yonlendirilmektedir. Kamu kurum ve kuruluslar
personel gereksinimlerini sinif ve derece bildirerek Devlet Personel Baskanligi’na
iletirler. Bunun yaninda 1998 yilinda yiiriirliige giren yasayla tim 657 sayili kanun
kapsaminda g¢aligtirilmasi diisiiniilen personel i¢in “gdreve ilk defa atanacaklar icin tilke
capinda sinav diizenlenmesi” 6ngoriilmiistiir. Sinavdan basarili olan adaylar ise, ilgili
kurumun belirlenmis puanina gore yerlestirilir. Kimi kamu kurumlarinda ise belirlenen
puani saglamig adaylar, ilgili kurum tarafindan miilakata ¢cagrilir ve uygun kisiler gerekli
pozisyonlara yerlestirilir (Canman, 2000: 89-91). Dolayisiyla kamu sektoriindeki ise alim
slireci sadece, insan kaynaklar1 ya da kurum y6netiminin inisiyatifinde degildir. Yani 6zel

sektoriin ise alim ve yerlestirme siirecinden daha farklidir.

Maliye Bakanligi’nda insan kaynaklarinin yonetilmesinde gorevli temel birim Personel
Genel Mudirliigi’diir. Maliye Bakanligi Personel Genel Miidiirliigiinde iki ayr1 statiide
personel ¢alismaktadir. Tk statiiyii 657 sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’na tabi olarak
gorev yapan ve “Memur” olarak adlandirilan personel olusturmaktadir. Genel
Miidiirliikte; Sef, Uzman, Sube Miidiirii, Daire Baskani, Genel Miidiir Yardimcist ve
Genel Miidiir bu statiide ¢alismaktadir. Ikincisini ise, yine 657 DMK ’ya gore 4/B statiide
istthdam edilmekte olan ve “Sozlesmeli Personel” olarak adlandirilan personel
olusturmaktadir. Bu grupta, Programci, Miihendis, Cozlimleyici, Tekniker, Teknisyen vs.

bulunmaktadir (Pehlivan, 2008: 129).

Maliye Bakanlig1 insan kaynaklar1 uygulamalarinda insan kaynaklar1 fonksiyonlarinin ne
sekilde ele alindiginin da degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu kapsamda 2006 yili
basindan itibaren uygulamaya gecen 5018 sayili Kanun ile kamu idareleri diizenlenen
takvime gore, performans yonetiminin unsurlari olan stratejik plan, performans programi
ve faaliyet raporlari hazirlama zorunlulugu getirilmistir. Boylece idareler stratejik planlari
aracilifiyla kurguladiklar gelecegi performans programlari ile uygulamayi ve ¢ikti-sonug

odakl1 biitcelemeye gegmeye baslamislardir (Celep, 2010: 97). 2003 yilinda yiirtirliige
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giren 5018 sayili Kanun performans yonetim siirecinin biitge boyutu iizerine olmakla

birlikte, performans iizerine yaptig1 vurguyla bir ilktir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 38).

Tirk Kamu Yonetiminde performans uygulamalarinin 6niinii acan Kanun’un 1 inci
maddesinde gecen “kamu kaynaklarinin etkili, ekonomik ve verimli bir sekilde elde
edilmesi ve kullanilmas1” ifadesi performans degerlendirmesi ve denetiminin

zorunlulugunu ortaya koymaktadir (Ozer, 22).

Bu kapsamda DPT tarafindan hazirlanan Kamu Idareleri I¢in Stratejik Planlama
Kilavuzuna (2006a:53) gore Maliye Bakanlig1 {igiincii grupta yer almis ve ilk stratejik
planin kapsayacagi donem 2009—2013 olarak belirlenmistir. Maliye Bakanlig1 diger kamu
idarelerine ornek olmasi ve liderlik vasfindan dolayr Ongoriilen takvimden Once
calismalarina baslamistir. Bunun i¢in Maliye Bakanlig1 Strateji Gelistirme Baskanlig
(SGB) model ve yazilimdan olusan “Stratejik Yonetim Sistemi Model ve Yazilim
Projesi” adl1 bir proje hazirlamistir ve bu Proje Tiirkiye Bilimsel ve Teknolojik Arastirma
Kurumu (TUBITAK) 1007 Kamu Kurumlar1 Aragtirma Projelerini Destekleme Programi
cergevesinde kabul edilmistir ( Celep, 2010: 97).

Kamu personelinin verimliliginin artirilmas1” hedefi, bir¢ok iilkede farkli uygulama
araglariyla saglanmaya ¢alisilmaktadir. Personelin alacagi ticretin sundugu hizmet ve bu
sirada goOstermis oldugu performansla iligkilendirilerek, iicretin bir ara¢ olarak
kullanilmast sonucu, verimliligin artirilmas1 amaci1 etrafindaki uygulamalar gerek
literatiirdeki performans degerlendirme metotlar1 gerekse de iilke ve kurumlarin

olusturdugu 6zgiin fikirler dogrultusunda sekillenmistir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 34).

Tirk kamu yonetiminde tiim personeli kapsayacak sekilde tek bir diizenleme
bulunmamakta, personelin verimliligini artirmak amaciyla yapilan diizenlemeler personel
gruplarina miistakil yasal diizenlemelerle gerceklestirilmektedir (Ceylan, 2009: 63).
Ancak bu pargali uygulamalarin énemli bir 6zelligi aylik alinan iicreti, performansa
paralel olarak hesaplamaktan ziyade yapilacak ek Odemenin performansa gore

yapilmasidir (Eraslan ve Tozlu, 2011: 38).
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1.2.3. Maliye Bakanh@’nda Hizmet ici Egitim

Bu kisimda genel hatlar1 ile Maliye Bakanlig1 biinyesinde gergeklestirilen hizmet igi

egitimin yasal dayanaklar1 ve uygulamalarina yer verilecektir.

1.2.3.1. Yasal Dayanak ve Maliye Bakanhg Hizmet I¢i Egitim Uygulama Esaslar
Maliye Bakanliginin egitim gorevi ve personelinin egitimi ile ilgili temel yasal dayanak
178 sayili Maliye Bakanliginin Tegkilat ve Gorevleri Hakkinda KHK, 657 sayili Devlet
Memurlar1 Kanunu ve 5018 sayili Kamu Mali Yonetimi ve Kontrol Kanunu’dur

(MAYEM, 2013: 7).

Maliye Bakanligimin Teskilat ve Gorevleri Hakkinda 178 Sayili Kanun Hiikmiinde
Kararname'nin 25. maddesi ile "Bakanligin insan giicii planlamasi ve personel
politikasiyla ilgili calismalar1 yapmak, anilan gorevi etkin bir sekilde yerine getirilmesini
teminen Bakanlik merkez ve tasra teskilati ile ilgili egitim planlarinin koordinasyonunu
saglamak, Bakanlik personeli ile ilgili temel egitim programlarini diizenlemek ve
uygulamak, egitim faaliyetleri ile ilgili yayin hizmetlerini yiirlitmek" hususlarindaki

gorevler Personel Genel Miudiirliigiine verilmis bulunmaktadir (PERGEN, 2013)

Kamu yonetiminde hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yiiriitiilmesinde temel yasal dayanak
657 Sayili Devlet Memurlar1 Kanunu’dur. Tlgili yasanin 214 ve 233 maddeleri tiimiiyle

kamuda egitim faaliyetlerine ayrilmigtir.

Kamu kurum ve kuruluslar1 personeline gerekli egitimin verilmesi bir plana baglanirken,
standart diizen igerisinde kendilerine has ihtiyaclarin karsilanmasi i¢in kurumlara

inisiyatif kullanma hakk: da taninmaktadir (Erdem, 2010: 32).

Maliye Bakanli§i’'nda hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin yiiriitiilmesi Hizmet i¢i Egitim
Uygulama Esaslarina bagl yapilmak durumundadir. Plan, 657 sayili Devlet Memurlari
Kanununun “Devlet Memurlarinin Yetistirilmesi” baslikli VII. Kismi, 178 sayili Kanun
Hiikmiinde Kararname’nin 39 ve ek 26’nc1 maddeleri ile 25.07.1983 tarih ve 83/6854
sayil1 Bakanlar Kurulu Karariyla kabul edilen Devlet Memurlar1 Egitimi Genel Planina

uygun olarak hazirlanmistir.
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1.2.3.2. Maliye Bakanhg Hizmet I¢i Egitim Faaliyetleri

Maliye Bakanligi’nda yiiriitiilen egitim faaliyetleri Maliye Yiiksek Egitim Merkezi ve
idari birimler tarafindan yiiriitiilmektedir. Bu kapsamda ilk olarak Maliye Yiiksek Egitim

Merkezi, ardindan yiiriitiilen egitim faaliyetleri degerlendirilecektir.

1.2.3.3. Maliye Yiiksek Egitim Merkezi

Maliye Bakanligi’nda egitim faaliyetlerinde bakanliga baghh “Maliye Yiiksek Egitim
Merkezi (MAYEM)” 6nemli islevler gormektedir. Baskanlik mali mevzuat, ¢agdas
yonetim teknikleri ve kamu yoOnetimi gerekliliklerine uygun olarak yoneticilerin
yetistirilmesi amaciyla personelin egitim programlarinin programlanmasi, koordinasyonu
ve ylriitiilmesi ile gorevlidir. Bununla beraber 5018 sayili Kanun uyarinca Bakanlik
tarafindan yiriitiilecek egitimler de ilgili birimlerle isbirligi i¢cinde Baskanlik tarafindan

saglanmaktadir (Maliye Bakanligi, 2012: 26).

1.2.3.4. Yiiriitiilen Egitim Faaliyetleri

2012 yil1 boyunca MAYEM tarafindan 57 egitim programinda 2.421 personele egitim
verilmistir. Bakanligin diger birimleri tarafindan yiiriitiillen 341 egitim faaliyetinde ise

14.207 personel egitilmistir.
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Sekil 2. Yillara Géore MAYEM Egitim Faaliyetleri ve Katilime1 Sayilar

Kaynak: (Maliye Bakanligi, 2012: 57)
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Kaynak: (Maliye Bakanligi, 2012: 57)

Program Sayisi

Maliye Bakanligi’nin genelinde yiiriitillen egitim faaliyetleri ve egitim faaliyetlerinin

kapsadig1 personel sayisi ise yillara gore asagidaki Tablo 2 ve Tablo 3’de gosterilmistir.

Tablo 1. Maliye Bakanhg Hizmet ici Egitim Sayisi

2008 | 2009 | 2010 | 2011 | 2012 | Toplam
Maliye Bakanlig1 | 471 | 228 | 465 |424 | 341 | 2039
MAYEM 64 77 94 81 57 373
Diger birimler 407 1261 | 371 |343 |284 | 1666

Kaynak: (MAYEM, 2012: 22)

Tablo 2. Maliye Bakanhg Hizmet I¢i Egitim Personel Sayisi
2008 2009 | 2010 2011 |2012 | Toplam
Maliye Bakanlig1 | 19267 | 12523 | 24882 | 18406 | 14207 | 89285
MAYEM 3236 3373 2982 | 3513 2421 | 15525
Diger birimler 16031 | 9150 | 21900 | 14893 | 11786 | 73760

Kaynak: (MAYEM, 2012: 22)

MAYEM biinyesinde yiiriitiilen faaliyetlere saglanan 6deneklerde 2008 yilindan itibaren

stirekli bir artig s6z konusudur. Asagidaki grafikten de gorebilecegimiz gibi 6denek 2012

yil1 itibariyle artarken, harcamalarda az da olsa diisiis gerceklesmistir.
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Kaynak: (MAYEM, 2012: 15)

Maliye Bakanligi’nda uygulanan hizmet ici egitim programlar1 genel olarak su sekilde

smiflandirilmistir: (MAYEM, 2013: 8-9)

Aday Memurluk Ve Yardimcilik Dénemi Egitimleri

Aday Memurluk Egitimleri

Temel Egitim

Hazirlayic1 Egitim

Staj

Yardimcilik Donemi Egitimleri

Uyum Egitimi

Mesleki Temel Egitim

Kisisel Gelisim ve Bilgisayar Egitimi

Teftis, Denetim, Inceleme ve Sorusturma Egitimi

Staj

Asli Memurluk Egitimleri

Verimliligi Artirma Egitimleri
Mevzuat Egitimi
Kisisel Gelisim Egitimi
Egiticilerin Egitimi

Bilgisayar Egitimi
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Yabanci Dil Egitimi
Ust Gorev Kadrolara Hazirlama Egitimleri
Gorevde Yikselme Egitimi
Ust Goreve Uyum Egitimi
Orta Diizey Yonetici Egitimi
Ust Diizey Yonetici Egitimi

Aday Memurluk ve Yardimcilik donemi egitimleri gibi tiim egitimler Maliye
Bakanliginin insan giicii planlamasi ve personel politikasiyla ilgili calismalar1 yapmak,
anilan gorevi etkin bir sekilde yerine getirilmesi amaciyla ilgili kanun ve yonetmelikleri
cergevesinde gergeklestirilmektedir. Bu ¢aligmada Maliye Bakanligi egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin bakanlik nezdinde calisanlar iizerindeki Orgiitsel davranig etkileri
incelenmektedir. Gelecek boliimde Orglitsel vatandaslik kavrami ve boyutlar

incelenmektedir.
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BOLUM 2: ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI

Uluslararas1 rekabet, miisteri beklentilerindeki degisim, toplam kalite yonetimi, 1KY,
O0grenen Orglit, insan merkezli orgiit, diisiinen orgiit gibi yonetim alaninda yasanan birgok
gelisme, orgiitler i¢in insan kaynaklarinin 6nemini giderek artirmaktadir. Bu gelismeler
karsisinda Orgiitler, Personeli giiclii kilmanin yollarin1 aramakta, onlarin 6rgiit ici
girisimcilik ve yaraticiligindan yararlanmaya calismakta, davraniglarindan ibaret olan

insana daha fazla 6nem vermeyi gerekli gormektedirler.

Orgiit iiyeligini ¢alisanlarin benliklerinin énemli bir pargasi haline getirmek ve onlarm
kendilerini bu iyelikle tanimlarken gurur duymalarini saglamak, isletmelerin uzun vadeli
basarilar kazanmasinin anahtar1 durumundadir (Karabey ve Iscan, 2007: 231). Bu sebeple
OVD kapsamina giren davranis tiirlerini tiim calisanlarda gelistirebilmek adina 6rgiitlerin
etkinligi {izerinde énemi birgok arastirmayla ispatlanmis olan OVD kavramini, yapisini
ve Orgiitlerin etkinligi iizerindeki etkilerini bilmek onlar1 6rgiit icinde arayip bulmak ve

ortaya cikartmak i¢cin 6nem arz etmektedir (Acar, 2006: 1).

Bu bélimde Orgiitsel Vatandaslik Davranisi, OVD’nin belirleyicileri ve boyutlari,
OVD’nin érgiitsel performansa etkisi ve IK'Y de egitim ve gelistirme faaliyetlerinin OVD

ile iligkisi tizerinde durulacaktir.
2.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Kavram

OVD’ye konu olan arastirmalar, gegen on yil i¢inde biiyiik dikkat cekmistir. 1966 yilinda
Katz ve Kahn’in yaptigi bir ¢aligma, bir 6rgiitiin fonksiyonlarinin etkili bir sekilde yerine
getirilmesi i¢in belirlenmis rollerinin gerekleri 6tesinde yenilikei, girisimci ve spontane
olarak ortaya konan Onemli faaliyetlerin c¢alisanlardan beklendigi koklerine
dayandiriliyor. OVD, calisanlarin goniillii olarak, resmi tesvikleri veya yaptirimlar
dikkate almaksizin yaptiklari faaliyetlere dayanir. Simdiye kadar OVD, sosyal
psikolojinin, orgiitsel psikolojinin ve yonetim alaninin dikkatini ¢ekmis ve calisma

konusu olmustur (Cohen ve Vigoda, 2000: 598).

Bu ¢alismada ifade edilen davranislar, daha sonraki yillarda OVD olarak adlandirilmustir.
Ancak bu adlandirmaya kadar OVD’nin kurumsal gelisiminde isbirlik¢i ¢abalarin

birlikteligi ve yurttashik gibi kavramlar kullanilmistir. OVD, géniillii ¢alisma
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davraniglarinin iyi bir sekilde temsil edilisi olarak degerlendirilmelidir (Ozdemir, 2005:
63).

OVD kavrami “bicimsel 6diil sistemini dikkate almadan, bir biitiin olarak organizasyonun
fonksiyonlarini verimli bir bi¢imde yerine getirmesine yardimci olan, goniilliiliik esasina
dayal1 birey davranis1” olarak tanimlanmustir (Akt.: Ozdevecioglu, 2003: 118). Greenberg
ve Baron (2000), OVD kavramini bir ¢alisanin orgiitiin bigimsel yolla belirledigi
zorunluluklarin  Gtesine gecerek, istenenden daha fazlasini yapmasi olarak

tanimlamuslardir (Akt.: Ozdevecioglu, 2003: 118).

Organ’in OVD kavrami ile ilgili tanim1 Katz ve Kahn’in “ekstra rol davranis1” kavrami
tamimina benzemektedir ( Akt.: Ozdevecioglu, 2003: 118). Organ (1988), goniilliiliige
dayali davranisi ise, ,rolliin ya da is taniminin gerektirmedigi ve i gorenin Orgiitle
sozlesmesinde acikca belirlenmemis; bireysel secime bagli olan ve uygulanmadiginda
herhangi bir ceza gerektirmeyen davranis’® olarak tanimlanmustir (Olgiim, 2004: 4).
Goniilli olmasy; is tanimlart ya da rol geregi uygulanacak bir davranig olmamasi, is
tanimlarinda yer almamasidir. Baska bir ifadeyle, kisisel tercihin bir sonucu olarak ortaya
ciktigr icin boyle bir davranig gosterilmedigi takdirde cezalandirma da s6z konusu

degildir (Tiirker, 2006: 3).

Formel 15 degerlemesi tarafindan 6l¢iilmeyen, formel 6diil sistemi ile baglantili olmayan
ve Orgiitsel olarak istenenden daha fazlasini yapmaya yonelik ekstra rol davranisi,
informel ve goniilli bir 6rgilit davranigini ortaya koydugu igin literatiirde Organ ve bazi
aragtirmacilar tarafindan, Iyi Asker Davramisi (Good Soldier Syndrome) olarak ifade
edilmistir (Akt.: Ozdevecioglu, 2003: 118). Ozdemir’e gére OVD’yi bicimsel 6diil
sisteminde dogrudan ve agik¢a dikkate alinmayan, Orgiitsel fonksiyonlarin bir biitiin
olarak etkinligini destekleyen goniilliiliige dayali davranislar olarak tanimlayabiliriz
(Ozdemir, 2005: 134). Prososyal davranigin taniminda ortak bir kavram yoktur. Prososyal

davraniglarin temelinde;

- Organizasyonun bir iiyesi tarafindan gosterilen,
- Bir grup veya orgiite yonelmis bir oOrgiit liyesi tarafindan gergeklestirilen

davraniglar igeren (grupta belirli bir rol iistlenmis)
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- Orgiit iiyelerinin gorevlerini yerine getirirken, iletisimde olduklar1 kisilerin de
gruba bagliligini tesvik amaciyla gosterdikleri davraniglar yatar.

- Prososyal davraniglarin farkl tiirlerinin arasinda da birka¢ énemli ayrim vardir.
Diger davramis tiirlerinden farkli olarak olumlu ve organizasyonun diger
bolimlerinin basarisina katki saglayacak davraniglardir (Brief ve Motowidlo,
1986: 711). Bingdl’e gore (2003) drgiitte OVD’ nin ii¢ temel unsuru vardir. Bu ii¢
temel unsur soyledir:

- Davranislar, resmi zorunluluklarin ya da is tanimlarinin 6tesine geger.

- Davranislarin dogasinda goniilliilik vardir. Insanlar bu davramslar1 higbir
zorlama olmaksizin, istekli ve bilingli olarak gerceklestirirler.

- Bu tiir davranislarin orgiitiin 6diil sisteminde mutlak surette yer almasi1 gerekmez.
OVD, organizasyon tarafindan resmi olarak ddiillendirilen veya ceza sistemi iginde olan
davraniglarin disinda, sergilendigi takdirde organizasyonun verimliligi ve etkinligini
artiran rol fazlasi davranislar1 (extra rol) ifade eder (Schnake ve Dumler, 2003: 284).
OVD ile ilgili baska bir arastirma alanina gore bu tanima benzer sekilde Meyer ve
Allen’in bireyin goérevlerinin Gtesinde ¢aba harcadigi davraniglar olarak tanimladig

goriilmektedir (Deloria, 2001: 23).

Son zamanlarda yazarlar, arastirmalar sonucunda OVD kavrami igin yapilan gesitli
tanimlardan hareketle bu kavramin alanina giren davraniglarin yeterince tanimlanmasi
gerektigini zorunlu bulmuslardir. Toplamda Orgiitiin  basarisin1  siirdiirmesini  ve
faaliyetlerini etkin bir sekilde gergeklestirmesini biiyiik olgiide etkileyen ve gelisigiizel
degil, orgiite fayda saglama amaci dogrultusunda gerceklestirilen OVD ile ilgili yapilan
ayrintili derlemede rol fazlas1 davranislar, sosyal orgiit davraniglari, orgiitsel spontanlik,
gibi degisik isimlerde ele alinan kavramin, sportmenlik, orgiitsel uyum, bireysel inisiyatif,
sivil erdem ve kendini gelistirme gibi yaklasik 30 farkli formunun bulundugunu ileri

stirilmiistiir( Somech ve Drach-Zahavy, 2004: 282).

Barnard’in organizasyonla ilgili analizinde OVD’nin ya da rol fazlasi davramslarin
temelinde, Personelin enerjilerini 6rgiit adina harcarken “kisilerin gonilliligi” esasini
vurguladigi gériilmiistiir. (Turnipseed ve Murkison, 2000: 282). Bir bagka tanima gore;

OVD orgiitiin sosyal ve psikolojik cevresine katkida bulunarak &rgiitiin amaglarina
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ulagmasini tesvik eden bireysel davranislar olarak tanimlanmistir (Lievens ve Anseel,

2004: 299).

OVD’nin ya da bir bagka ifade ile ekstra rol performansmin son yillarda yazinda ¢ok
islenmesinin ti¢ sebebi oldugunu belirtmislerdir (Mackezie, v.d., 1998: 87-88). Birincisi
bu davranis sonucunda ortaya ¢ikan performansin galisanlarin, satis elemanlarinin
performans degerlendirmelerinde dikkate alinmasidir. Ikincisi extra rol davranisinin
orgiitlerin basarisina ve etkinligine olan katkisidir. Ekstra rol davranisinin belki de en
onemli katkis1 orgiitsel etkililikteki teorik ve pratik oneminin giderek kabul edilmeye
baslamasi ile personeli OVD’ye yénelten giidiileyici etkenlerin de anlasiimasinin geregini
giindeme getirmesidir. Bu nedenle OVD’nin &rgiitte is tutumu, rol algisi, is tatmini,
performans ve cirosal artig gibi orgiitsel kiiltiiriin farkli boyutlar: ile iliskilendirilerek

incelenmesi 6ne siiriilmiistiir (Mackezie, v.d., 1998: 87-88).

Organizasyonda yoneticiler tarafindan ¢ogunlukla kendisinde boyle fazla gayret ve
cabanin algilanmasi durumunda calisanlarin herhangi bir 6diil umutlar1 olmadig1 gibi,
uygulanmadiginda da kendilerine herhangi bir giic ve yaptirim uygulanmayacagini
bilirler (Chompookum ve Derr, 2004: 409). Yalniz yoneticilerin dolayli veya dolaysiz
olarak cesitli insan kaynaklar1 uygulamalarinda OVD davranisini dikkate aldiklar1 ve
odiillendirdikleri de belirtilmektedir. OVD’nin, insan kaynaklarinm islevleriyle iliskisi
baglaminda yapilan aragtirmalar bu goriisii destekleyen bir bagka gostergedir. Yoneticiler
bu tiir davramislara deger verir. Ciinkii OVD gosterenler, diger calisanlara gdre zaman ve

enerjilerini islerini daha kolay yapmak icin harcarlar (Bateman ve Organ, 1983: 588).

OVD genis 6lgiide ele alindiginda bu davranisin organizasyonun toplam performansina
katkida bulanacagi ve yiikseltecegi ileri siirtilmiistir (Netemeyer, v.d., 1997: 86).
Ornegin, bir ¢aliganin rol tamminda olmayan ve ondan boyle bir davranisin beklenmedigi
bir anda ¢alisma arkadasina yardimda bulunmasi, tamamlanmayan isleri bitirmek i¢in ge¢
saatlere kadar ¢alismas1 OVD’ye ornektir (Feather ve Rauter, 2004: 81). OVD’nin artan
onemi geregi bircok arastirmada, OVD’nin gdsterilmesini artiran bireysel ve orgiitsel
ozellikler, liderlik, orgiitsel kiiltiir, is tatmini ve ilgili diger degiskenler arastirma konusu
edilmistir. Personelin yas1 (Wagner ve Rush, 2000), akademik performans ( Allison, v.d.,

2001), orgiitsel baglilik, is doyumu ve degerler (Feather ve Rauter, 2004), orgiitsel
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ogrenme (Somech ve drach-Zahavy, 2004) bireysel ve orgiitsel performans (Allison, v.d.,

2001) arasindaki iligkiler incelenmistir.

Rekabete dayali giiniimiiz ¢alisma ortaminda, insanmi ciddiye almayan, beklentilerini,
duygularin1 anlamaya c¢alismayan, onlarin yarinlarimi tamimli hale getirecek kariyer

planlar1 sunmayan organizasyonlarin gelecekte fark olugsturmalart miimkiin degildir.

Calisanlarin sadece, bigimsel is tamimlarinda yer alan gorevleri yerine getirmeleri
orgiitlerin ayakta kalabilmeleri igin yeterli olmamaktadir. Is ortaminda bigimsel yap1 ve
olaylar buz daginin goriinen kismina; bigimsel olmayanlar ise buzdagmin suyun altinda
kalan kismina benzetilebilir. Buradan hareketle ¢alisanlarin bigimsel rol tanimlarinin
lizerinde kalan ve goniilliiliik esasina dayanarak sergiledigi davramslar; OVD olarak
yazinda kavramlagtirilmigtir,. OVD’nin, 6rgiitiin bigimsel olmayan yani buzdaginin
goriinmeyen kismini olusturdugunu, ancak bir biitiin olarak ele alindiginda orgiitiin

etkinligine katki saglayabilecek olgulardan biri oldugu sdylenebilir (Kogel, 2007).

OVD, ilk defa 1983 yilinda isletme ydnetimi yazinma girmis ve son zamanlarda en ¢ok
arastirilan konulardan biri olmustur. Katz ve Kahn (1966) orgiitsel isleyiste, belirli bir is
icin dnceden Ongoriilen veya gerekli olmayan davranislarin gosterildigini belirtmislerdir.
Bu davraniglar is performansinin dogasinda yer almayan, fakat Orgiitiin sosyal
mekanizmasini gelistiren ve iyilestiren davraniglari igerir. Akla gelen 6rnekler; isle ilgili
bir sorun oldugunda giiriiltii patirti olmadan yardimci olmak, sikayet etmeden gecici
dayatmalara tahammiil etmek, ¢aligma alanini temiz ve diizenli tutmak icin yardimeci
olmak, tolere edebilir olmak ve kisiler arasi ¢atigmalar1 en aza indirir bir ¢alisma
ortaminin tesvik edilmesi i¢in yardimci olmak, orgiitsel kaynaklar: korumak (Bateman ve

Organ, 1983: 588).

OVD, bireyin goniillii olarak bir c¢aba ve fazladan rol davramsi gdstermesi,
organizasyondaki roliiniin veya bicimsel is taniminin gerektirdigi davranislarin disinda
davranislar sergilemesidir (isbas1, 2000: 4). Smith, Organ ve Near (1983) ile Bateman ve
Organ’in (1983) yaptig1 arastirmalar oOrgiitsel vatandashik davranisi ile ilgili ilk
arastirmalardir. Bu arastirmalarda OVD’nin temelinde is tatmini oldugu ortaya
konulmustur. Bu arastirmalardan 12 yi1l sonra Organ ve Ryan, bu aragtirmanin sonucuna

benzer bir sonugla, is tatmininin OVD’nin temelinde yattigmi belirlemislerdir
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(Ozdevecioglu, 2003: 118). Organ bu tiir davranislarin rgiitiin sosyal mekanizmasinin
isleyisini kolaylastirdigini, dngoriilemeyen durumlarda ¢alismak icin gereken esnekligi
ve ¢alisanlarin karsilikli bagimliliklar1 sonucu ortaya ¢ikan sorunlarla miicadele etmeyi
sagladigini belirtmistir. Bu tiir davranislarin pratikte 6nemi, gerek kamu gerekse 6zel
kuruluglarda orgiitsel etkinligi ve verimlilii gelistirmeye olan katkisidir (Tang ve

Ibrahim, 1998: 529).
2.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsina Temel Olusturan Kavramlar

Yonetim labirenti i¢inde her sey acik, se¢ik ve bilimsel olarak belirlenmis degildir.
Yoneticinin hem kendi sahsi ile ilgili olarak, hem de yonetim labirentinin diger
unsurlariyla ilgili olarak bi¢cimsel yap1 ve yontemlere yansimayan pek ¢ok konuyu dikkate
almas1 gerekir. Esasinda bi¢imsel olarak belirlenen her sey, goriilebilir, rasyonel olarak
degistirilebilir ve organizasyon yapist ile ilgilidir. Oysa yoneticinin dikkate almak
zorunda oldugu pek ¢ok konu, organizasyonun bi¢imsel olmayan yoniinii kapsamaktadir

(Kogel, 2005).

Organizasyonun bigimsel olmayan ydniinii kapsayan ve OVD’ye temel olusturan
kavramlardan birisi drgiitsel adalettir. Orgiitsel adalet ile ilgili olarak literatiirde genelde
incelenen, Orgiitte kararlarin verilmesinde etkili olan siireglerin ne kadar adil olduguna
iliskin ¢alisanlarin algilamasidir. Siire¢ ve diizenlemelerin 6zelliklerini inceleyen “yapisal
boyut” ve bunlarin uygulanmasinda calisana nasil davranildigi ile ilgili “kisilerarasi
boyut” olmak tizere ikiye ayrilan 6rgiitsel adalet algilamasi, bazen bir biitiin olarak, bazen
de iki bolim halinde incelenmistir. Farkli arastirmalar birbiriyle ¢elisen bazi sonuglar
gosterse de, Organ 1993 yilindaki bir ¢alismasinda, bir biitiin olarak bu kavramin
OVD’nin nezaket, sportmenlik ve vicdanlilik boyutlarini tahmin etmede énemli bir faktor

oldugunu tespit etmistir (Kose, vd., 2003: 6).

Orgiitlerde giderek artan bir ilgiyle baz1 calismalarin sonuglariin incelenmesi iizerinde
durulmaya baslandi. Bunlar; Orgiitsel politika ile ilgili algilar, kaynaklarin adil
dagitilamamasi, vb. yikic1 etkiye neden olan davranislarin incelenmesidir.
Performanslarinin karsiligin1 alamayan calisanlarin ayrilmak yerine memnun olmayan
ithmalkar kimseler haline gelmesi bu algilarin sonucu olarak karsimiza ¢ikarken; is

yerinde ihmalkar olmanin bir yonii de, OVD gibi goniillii davranislarla ilgilenme
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giidiisiiniin azalmasidir (Vigoda, 2000: 191). Arastirmalarda OVD gdstermede yasin
temel bir etkisinin olduguna da deginiliyor. Deneysel kanitlar da gosteriyor ki geng
calisanlarin 6zgecilik davranisi, orgiitsel bagliligi, basar1 ihtiyaci yaslilara gore daha

belirgin olup, daha fedakar davraniglari igeriyor (Wagner ve Rush, 2000: 381).

Bir diger kavram da 6rgiite baghliktir. Orgiite duyulan baglilik, ¢alisanin kendini goreli
olarak calistig1 orgiitle tanimlama ve o orgiitle ilgilenme derecesidir. Calisan, Orgiitiin
bicimsel 6diil ve ceza sisteminden beklentisi veya korkusu olmadan da, orgiite duydugu

baglilik sayesinde OVD sergileyebilir.

Universite calisanlar1 ve dgrencileri iizerinde yapilan iki ayr1 ¢alisma, érgiite duyulan
bagliligin “genel uyum” davraniglarinin 6nemli bir tahminleyicisi oldugunu gostermistir
(Kose, vd., 2003: 7). Organ ve Ryan (1995) ise baghiligin 6zgecilik ile iliskili oldugunu
tespit etmistir. Is tatmini, orgiitsel adalet ve orgiite duyulan bagliligin OVD iizerindeki
etkisini bir arada inceleyen bir calismada, yalmz &rgiite duyulan baglihigin OVD’nin

belirgin bir gostergesi oldugunu gostermistir (Kdse, vd., 2003: 7).

Lider destegi, yoneticilerin astlara deger vermesini, onlarin 6nerilerini almasini, astlarin
tyiligini diisiinmesini ve onlara adil davranmasini ifade etmektedir Arastirmalar bu
degiskenin 6zgecilik ile iligkili oldugunu gostermektedir (Kdse, vd. 2003: 7). Literatiirde
onemli bir iliski de OVD ve is tatmini arasinda bulunmustur. Farkli OVD boyutlarini
(sivil erdem, sportmenlik, 6zgecilik, vb.) kapsayarak siireklilik gésteren s6z konusu iliski
icin ¢ok sayida caligsma ileri siiriilmistlir Birgok teorik agiklamanin 6ziinii Sosyal

Miibadele Teorisi olusturur.

Teorik agiklamalarin temelinde ise “Karsililik Normu” vardir. Isinden memnun olan bir
caligan, ona bu memnuniyeti saglayanlara karst OVD sergileyecektir. OVD ile is tatmini
arasindaki iligkinin yonii konusunda kesin bir anlasma saglanamasa da, ¢ogu teorik ve
ampirik kanit, is tatmininin OVD’yi tahmin etmekte oldugunu gdstermektedir
(Netemeyer ve Boles, 1997: 86). Eger bu iddialar dogruysa, tutuma iliskin faktorleri
izleyen, siirekliligi saglayan ve iyilestiren IKY programlarmin énemi daha da artacaktir
(Kose, vd. 2003: 7). Calisan iyi bir ruh halinde ise bu onun is yerinde OVD

sergilemesinde Onemli bir baska faktordiir. Ayrica, bu durumdaki g¢alisanin diger
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calisanlara yardim etme egiliminde olacagi, 6zgecilik davranisina agirlik verecegi ve bu

tiir davraniglara 151k tutacagi tespit edilmistir (Williams ve Shiaw, 1999: 657).

Calisanin 6zellikleri disindaki li¢ kategoriye genel olarak bakildiginda asagidaki iliskilere
rastlanmaktadir OVD ile siirekli iligkileri oldugu tespit edilen is &zelliklerinden, “isle
ilgili geribildirim” ve “6zii itibariyle tatmin edici is” degiskenleri OVD ile olumlu; “isin

rutinligi” ise ters yonlii iligki gostermektedir(Kose, vd. 2003: 9).
2.2.1. Roetlishberger ve Dickson’in Katkilari

1924’de baslayan ve sonuglart 1932°de alinan Hawthorne Arastirmalari’nda,
1siklandirma, 1sitma, fiziksel yerlesim diizeninin iscilerin verimliligi iizerindeki etkileri
arastirilmaya calisilmistir. Yapilan deneyler ve arastirmalar, “isiklandirma, 1sitma,
dinlenme zamanlar1 gibi fiziksel iyilestirmelerin derecesi arttik¢a verimlilik de artar”
hipotezini dogrulamamistir. Bazen iyilestirmelere ragmen verimlilik degismemis, bazen
de herhangi bir iyilestirme olmadan verimlilik artmistir. Bunun iizerine arastirmacilar
dikkatlerini sosyal faktorler tizerine ¢evirmislerdir. Bu asamada yeni hipotez, verimlilik
artisinin ancak is¢ilerin motivasyonu, tatmini, uygulanan kontrol sekli ve aralarindaki

iligkilerle, yani sosyal faktorlerle agiklanabilecegi olmustur (Kogel, 2005).
2.2.2. Blau’nun Katkilar

Katz (1964) organizasyonun etkinligi i¢in ¢alisan davranisinin 3 kategori halinde ortaya
ciktigini ifade etti. Bunu; bireyler ilk olarak organizasyona calisanlar olarak girmeli ve
organizasyonda kalmali, kendilerinden beklenen rol tanimlarini anlamali ve sonrasinda
rollerinin 6tesinde yenilik getiren ve kendiliginden olan davranislarda bulunmali diye
ifade ederken son davranis bigimi Smith, Organ ve Near tarafindan OVD olarak
nitelendirildi. Orgiitsel etkinlikte dnemi bir kez daha anlasilan OVD’ye literatiirde baz

arastirmacilarin katkilari da oldu.

Arastirmacilar arasinda ilk olarak Blau, sosyal miibadele ile ekonomik miibadele ayrimini
yapti. Blau’ya gore sosyal miibadele ve ekonomik miibadele ayrimi ,,bir seyin yapilmasi
veya yapilmamasi ile ilgili gelecekte yiikiimliiliik doguran sdzlesmelerle ilgili Rousseau
ve Parks’in yapmis oldugu ayrimla paralellik gosterir. Yoneticiler ve calisanlar arasindaki

sosyal miibadele, calisanlar1 gorevleri i¢in daha fazla zaman ve enerji harcamaya,
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gorevlerinde yaratict olmaya ve bigimsel is anlagmalarinda belirtilenden daha fazla
sorumluluk yiiklenmeye sevk eder. Dolayisiyla, sosyal miibadelenin calisanlar1 OVD
sergilemeye tesvik ettigi sOylenebilir. Sonugta sosyal miibadele uzun vadeli beklenti ve
fedakarlik davranislarii icerirken, ekonomik miibadele kisa vadeli beklentileri igerir

(Konovksy ve Pugh, 1994: 656-658).
2.2.3. Gouldner’in Katkilar:

Gouldner, “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement” (1960) adli1 makalesinde,
“karsiliklilik normu” kavramu ile ilgili diisiincelerine yer vermistir. Ona gore karsiliklilik
normunun evrensel bi¢iminin ortaya c¢ikmasi, birbiriyle iliskili iki durumu
gerektirmektedir: Kisilerin kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve kendilerine
yardim edenleri incitmemeleri (Akt.: isbasi, 2000: 12). Gouldner’a gére karsiliklilik
normu evrensel oldugu kadar kosullara bagli olarak degisebilmektedir. Karsiliklilik
normunda kisiler bagkalari tarafindan kendilerine saglanan kazanclara bagli olarak ya da
bu kazanglar dikkate alarak belirli yiikiimliiliikleri kabul etmektedirler. Kisinin elde ettigi
kazancin degeri, alicinin o anda kazanca ne kadar ihtiya¢ duyduguna, vericinin
kaynaklarma, gilidiilerine veya kisitlarina bagli olarak degisebilmektedir. Golduner
aciklanan bu goriisii kisiler kendilerine yardim edene yardim eder seklinde kisaca
Ozetlemektedir. Gouldner baskalarindan yardim gormek isteyen bireyin, Oncelikle
kendisinin yardim etmesi gerekliligi iizerinde durmustur Ozellikle “karsiliklilik normu”
ile agiklanmak istenen calisanlarin OVD’yi yéneticilerine karsilik vermenin bir araci

olarak gorebileceklerini belirtmeleridir (Akt.: Isbasi, 2000: 12).
2.3. Orgiitsel Vatandashk Davramsimn Kuramsal Temelleri

Isletme yonetimi yazininda ¢ogu kavramin sebepleri ve sonuglarmin agiklanmasinda bazi
temel teorilere atif yapilmaktadir. OVD’nin, IKY ve orgiitsel davranis bilimine girmesi
her ne kadar 1980°li yillarda olsa da bu kavramin temelini olusturan ve kavramin
anlasilmasina yardimei olan ¢esitli teoriler bulunmaktadir. Bu teorilerin basinda yukarida

da bahsedildigi {izere Sosyal Miibadele Teorisi gelmektedir (Giirbiiz, 2006: 52).

Sosyal Miibadele Teorisi (Social Exchange Theory) 1964’te Blau tarafindan gelistirilmis
olup, OVD temelli arastirmalarin zeminini olusturmaktadir. Buna gore miibadelede iki

gesit iliskinin varligi s6z konusudur: Sosyal ve ekonomik miibadele iliskisi. Bu iki
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iliskinin 6nemli farkliliklar1 bulunmaktadir. Sosyal miibadele iliskisinde taraflar
arasindaki karsilikli iligkiler belirli bir zorunluluga dayandirilmaksizin, bir taraf diger
tarafa kaynak sagladiginda diger tarafinda aym sekilde karsilik vermesi beklenir. Fakat
bu karsilik gonilliilik esasina dayandirilmistir. Niteligi belirlenmemis yiikiimliiliikler
dogurmasi sosyal miibadeleyi ekonomik miibadeleden ayiran en 6nemli 6zelliktir. Elde

edilen sonuglar giiven ve arkadasligin gostergesidir (Akt.: Glirbiiz, 2006: 52).

Ekonomik miibadele iligkisinde, miibadelenin kosullar1 agik¢a tanimlanmistir. Bu tiir
iligkilerde taraflar gereklilik disinda yardimci ve isbirlik¢i davraniglar sergilemezler.
Organizasyonda elde edilen sonuglar ise daha ¢ok maddi 6zelliklidir (Moideenkutty,
2005: 89). Sosyal miibadele teorisinde, bireylerin orgiitlere cabalarini, diisiincelerini ve
fiziksel gli¢lerini kattiklarindan; bunun karsilig1 olarak ise Orgiitten birtakim getiriler
beklediklerinden s6z edilebilecektir. Bu yolla bireyin beklentilerinin  Orgiitce
karsilanabiliyor olmasi hem tatminine ve bagliligma hem de sergileyecekleri OVD’ye

yanstyacaktir (Akt.: Giirbiiz, 2006: 53).

Barr ve Pawar, yonetici ile calisan arasinda karsilikli iliskide gelisen giivenin, ¢alisanlarin
olumlu tutum ve davrams gelistirmesine neden oldugunu agiklamislardir. OVD’nin
kuramsal temelini olusturan bir baska teori de Karsiliklilik Norm Teorisi’dir. Bu teoriye
gore kisiler kendilerine yardim edene bir sekilde yardimla karsilik vereceklerdir. Calisma
ortaminda caligsanlar, yoneticilerden aldiklar1 adil ve esit davranis, tutum ve siireclere
karsiliklilik norm teorisi geregi bir karsilik verme ihtiyact hissedeceklerdir. Calisanlarin
karsilik verme ihtiyac1 ise OVD sergilemelerine yol agacaktir (Barr ve Pawar, 1995: 303).
OVD’nin agiklanmasinda ve kuramsal gelisiminde kullanilan temel teorileri ve
aragtirmalar1 gz Oniine aldigimizda bireylerin OVD sergileme nedenleri asagidaki

sekilde 6zetlenebilir (Glindiiz, 2006: 54):

- Calisanlar, calisma ortaminda mevcut uygulama ve silireglerden tatmin,
istlerinden adalet ve esitlik algiladiklarinda 6rgiite ve yoneticilerine karst olumlu
tutum gelistirecek ve bunun sonucunda OVD sergileyebileceklerdir.

- Psikolojik sozlesme geregi calisan orgiitte olumlu iligkiler kurar ve oOrgiitiin
yararina davranis sergiler. Bu davraniglar orglitsel sadakat, amirlerine itaat ve

isbirligine yonelik davraniglardan olabilecektir. Dolayisiyla, eger is goren yiiksek
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katilim seviyesine sahipse ve psikolojik sézlesmeyi olumlu yonde algiliyorsa
yiiksek seviyede bir OVD sergilemesi beklenebilir.

- Birey sergileyecegi davranis sonucunda sosyal onay alarak kendini kabul
ettirecegine inanirsa yine OVD sergileyebilecektir.

- Calisan otaya koyacaglt olumlu ve goniillii davraniglarin ilerde karsiliksiz
kalmayacag, kariyer evreleri boyunca bir sekilde sergiledigi OVD’nin kendine
cesitli 8diil ve terfi getirecegine inanirsa yine OVD sergileyebileceklerdir.

- Birey is tammuni tam olarak bilmiyorsa veya OVD’yi is tanimlarinda yerine
getirmesi gereken gorev ve sorumluluklardan biri olarak gdriiyorsa OVD’de
bulunabilecektir.

- Calisan sahip oldugu kiiltiir, deger yargilar1 ve inanglardan dolayi i¢inden geldigi
igin, karsiliksiz olarak iyilik amactyla OVD sergilemek isteyebilecektir.

2.3.1. Prososyal Orgiitsel Davramslar

Yardim etmek, isleri paylagsmak, tolere etmek, isbirligi yapmak ve goniillii olmak
prososyal orgilitsel davranisin formlaridir. Bunlar olumlu sosyal eylemleri iiretmek ve
baskalarmin iyiligini siirdiirmek i¢in devam ettirilen pozitif islerdir. Brief ve
Motowidlo’nun (1986: 714) belirledikleri prososyal davranis sekilleri incelendiginde, bu
davranislardan bazilarinin OVD ile benzerlik gosterdigi agikga fark edilebilmektedir.

Onlara gore, OVD, organizasyona ydnelik prososyal davranisla iliskilidir ve bunlar;

- Kisisel meselelerde ve isle ilgili konularda birbirlerine yardim eden ¢alisanlar
olmak
- Personelle ilgili alinan kararlara (ise alma, performans degerleme,
ticretlendirme, vb.) miisamaha gostermek, esnek olmak
- Miisterilere tutarli yollardan (organizasyona zarar vermeyecek sekilde) hizmet ve
tirtinler sunmak
Perakende magazalari, bankalar, hastaneler, egitim kurumlar1 ve seyahat acenteleri gibi
bircok organizasyon tiiketicilere yliz yilize hizmet verirler. Bu organizasyonlarin

calisanlar1 olumlu ve olumsuz prososyal orgiitsel davraniglar sergileyebileceklerdir.

- Miisterilere tutarli olmayan (organizasyona zarar verecek bicimde de olsa

ihtiyaglart karsilamak igin) yollardan hizmet ve iiriinler sunmatk.
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Bu durum prososyal davranisin ikinci bir tiirii olarak karsimiza ¢ikiyor.

- Kurumsal iiriin ve hizmetlerle ilgili olmayan kisisel konularda da miisterilere
yardim etmek

- Kurumsal degerlere, politika ve yonetmeliklere uymak

- Prosediirlerle ilgili, yonetimle ilgili veya organizasyonla ilgili diger konularda
venilik¢i ve gelistirici fikirler sunmak

- Uygun olmayan direktif, politika ya da talimatlara itiraz etmek

- Isle ilgili extra ¢caba ortaya koymak

- Ek gorevier icin goniillii olmak

- Tiim zor sartlarda organizasyonda kalmak ve organizasyona destek olmak

- Organizasyonu dis ¢cevreye karsi olumlu bir sekilde temsil etmek

Bireyin sadakatini ifade etmesinin bir yolu da, dis ¢evreye karsi, sOylemlerinde
organizasyonu savunmaktir. Uyelerinin bu tiir davranislar1 organizasyona, yatirim ve
finansman kurumlari, pazar ve isglicii pazar1 nezdinde iyi bir izlenim kazandiracaktir
(Brief ve Motowidlo, 1986: 716). Orgiitsel sadakat (organizational loyalty), prososyal
davranisin bir baska seklidir. Sadakat, organizasyonda iiyeler icin elverissiz, zor ve
huzursuz bir ortamin dogmasina neden olan tiim aksiliklere ve koétiilesmelere ragmen
bireyin organizasyonda kalarak ona destek olmaya ¢alismasi durumunu ifade eder (Brief
ve Motowidlo, 1986: 716). Dyne ve arkadaslar1 (1994: 767), orgiitsel sadakati, OVD

kategorilerinden biri olarak tanimlamislardir.
- Organizasyonun dis ¢evrede olumlu bir izlenim yaratmasina ¢calismak

Biitiin bu davranislar, Dyne vd.’nin (1994: 767) OVD’nin boyutlaridan biri olarak
tanimladiklar1 ve “calisanlarin organizasyonun imajina katki saglamalar1” seklinde
acikladiklar1 “sadakatle destek olma” (loyal boosterism) boyutuna ornektir (Bkz. Sekil
2.1).
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[ PROSOSYAL BRGUTSEL DAVRANIS |

/\

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS

Orgiitsel islevselligi olan

Prososyal Orgiitsel Davranms

-Organizasyonu gelistirme yollan arama

-Kendini yetistirme

-Organizasyon iginde her konuda yiiksek diizeyde
sorumluluk alma

-Is arkadaslan iginde siirekli isbirligi iginde olma
-Organizasyonun ¢evrede olumlu bir izlenim

PROSOSYAL ORGUTSEL DAVRANIS

Orgiitsel islevselligi olmayan

Prososyal Orgiitsel Davrams

- Organizasyon Uyelerinin organizasyonun
amaclanyla uyusmayan kisisel hedeflerini
gerceklestirmek icin birbirlerine yardim
etmeleri

-Bazi liyelerin diger bir liyeyi korumak icin
organizasyon kayitlaninda degisiklik

yaratmasina katkida bulunma yapmalan, v.b,

Tanmimlanms Rol Davranisi
Role Prescribed

Fazladan Rol Davrams:
(Extra Role-Behavior)

Bigimsel rol tammlarinda yer alan
davramslar

Bigimsel rol tammlarninda yer almayan pozitif
sosyal davramslar

[ ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI |

Sekil 5 Prososyal Orgiitsel Davrams Kapsaminda Orgiitsel Vatandashk Davrams:
Kaynak: Isbas1, 2000: 20.

2.4. Orgiitsel Vatandashk Davramsinn Belirleyicileri

Bireylerin temel gorevlerine iligkin kurum igi rol performanslari (in-role performance) ve
baglamsal performanslar1 arasindaki ayirim hem teorik, hem de pratik a¢idan 6nem
tasimaktadir. Ciinkii her ikisinin de belirleyicileri farklidir. Bireylerin kurum i¢i rol
performanslarini belirleyen, kurum icinde tistlendikleri bigimsel gérevlerine iliskin bilgi,
beceri ve yetenekleridir. Kurum i¢i rollerinin &tesinde oOrgiitsel ve sosyal baglami
sekillendirme yoniindeki katkilarini ifade eden baglamsal performanslarini belirleyen ise

onlarin kisilik dzelliklerini temsil eden egilimsel faktorlerdir (AKt.: Isbas1, 2000: 21).
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Is Tutumlan - Orgiitsel Vatandashk
Egilim Kisilik Davrams
-
<s>.—<__\
Bilgi, Beceri, Kurum I¢i Rol
Yetenekler A  Performans:
Gudiiler ve Odiiller

Sekil 6. Kurum i¢i Rol Performansi ve Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Belirleyicileri

Kaynak: Isbasi, 2000: 22.

Organ ve Ryan, yukaridaki tanimlamalari temel alarak gelistirdikleri ¢aligmalarinda (sekil
4), OVD’m1 belirleyen faktdrlerden biri olan ve egilimsel faktorleri ifade eden kisilik
ozelliklerinin yani sira tutumsal faktorler lizerinde de durmuslardir. Onlara gore, is
siireglerinin veya becerilerinin kurum i¢i rol performansi daha c¢ok becerilerle

belirlenmektedir.
2.5. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Gostergeleri

Ampirik arastirmalara dayal1 olarak, OVD’ye temel olusturan gostergeler dort kategoride
incelenmektedir (Yener, 2009):

e Bireysel Ozelliklere iliskin Gostergeler
e Orgiitsel Ozelliklere iliskin Gostergeler
e Isin Ozelliklerine iliskin Gostergeler

e Liderlik Davranislarina Iliskin Gostergeler

Bu alandaki arastirmalarda dnceleri, ¢alisan tutum ve davranislar ile lider davraniglarinin
etkileri incelenirken daha sonra orgiitsel 6zelliklerin ve isin 6zelliklerinin etkilerine dair

yapilan ¢alismalarla model genislemistir (Artan, 2009).
2.5.1. Bireysel Ozelliklere iliskin Gostergeler

Bir¢ok deneysel arastirma, organizasyonda verilen taahhiitlerin, giiven ve adalet algisinin
OVD ile arasinda olan iliskiyi destekler. Alotaibi (2001) is tatmini, adalet algis1 ve
orgiitsel baglihgin OVD iizerindeki etkilerini tespit etmeye yonelik yapilan

arastirmalarda tiim bunlarin OVD ile olan iliskilerini ortaya ¢ikarmis, ancak sadece
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orgiitsel bagliligin OVD’nin énemli bir belirleyicisi oldugunu ileri siirmiistiir. Ayrica
calisanlarin kendilerine adil bir sekilde davranilacagini hissetmelerinin orgiitle ¢alisan
arasinda kurulan iligskide sosyal alisverisin onem kazanmasina neden olacagini ifade
ederken, ¢alisanin orgiit tarafindan kendisine adaletsizlik yapildigi yoniinde bir algilama
yapmasinin ekonomik aligverisi 6n plana ¢ikaracagini ve ¢alisanin kendi zararini telafi

edebilmek yoniinde davranislar sergileyecegini belirtmektedir.

Gergeklestirilen arastirmalarin ¢ogu adalet algisiyla Orgiitsel vatandaslik davraniglar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Calisanlar
adaleti algiladiklar1 stirece herhangi bir 6diil beklentisi olmaksizin gérev 6tesi davraniglar

sergilemektedir (Alotaibi, 2001: 366).
2.5.2. Orgiitsel Ozelliklere Iliskin Gostergeler

Dile getirilen bir goriise gore, oOrgiitsel politika ve oOrglitsel siyaset ile ilgili algilar,
calisanlarin arzuladiklart uzun ya da kisa vadeli sonucglara ulagsmak amaciyla, orgiit
icerisinde belirli bir gii¢ elde etmek ya da oOrgiitsel kaynaklari kullanabilmek icin
gerceklestirdikleri informal ve tasdik edilmeyen aktiviteleri iceren, sosyal bir etkileme
siirecini ifade etmekte hem OVD sergileme egilimini hem de is performanslarmi

etkilemektedir.

Calisanlarin yiiksek diizeyde orgiitsel politika algilamasi, orgiitii politik giice sahip
olanlarin adalet ve esitlikten uzak bir sekilde orgiitsel kaynaklar1 kullanacagi, dagitacagi
ve sonugta digerlerinden daha fazla fayda ve avantaj saglayacagi bir ortam olarak
degerlendirmesine neden olmakta ve OVD sergileme egilimlerinin azalmasina yol
agmaktadir. Ornegin organizasyonda liderin gosterecegi adil bir politika, ¢alisanlarda
daha 1yisini yapmaya yonelik bir hissin ve davranisin olusmasina onciiliik eder (Vigoda,

2000: 191).
2.6. Orgiitsel Vatandashk Davramisina Etki Eden Faktorler

OVD ile ilgili arastirmalarin ¢ogu, séz konusu davranisi ortaya ¢ikaran veya bireyleri bu
davranisa giidiileyen faktdrler konusunda yapilmistir. OVD ile ilgili bu énciillerin mevcut
olmasi durumunda calisanlar tarafindan vatandaslik davranisinin sergilenme olasiliginin

artt1g1, olmamasi durumunda ise vatandaslik davraniginin azaldigi sdylenebilir.
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Smith, Organ ve Bateman, OVD’nin 6nciilleri konusunda ilk arastirmayi1 yapmislardir.
Bu arastirmaya gére OVD’nin en giiclii 6nciilii is tatminidir. Organ ve Ryan tarafindan
yapilan meta analizinde ise, OVD’nin baslica 6nciilleri, is tatmini, algilanan &rgiitsel
adalet, orgiitsel baglilik ve lider destegi olarak belirtilmistir (Akt.: Giirbiiz, 2003: 57).
Podsakoff ve digerleri (2000) ise, yapilan ampirik arastirmalara dayanarak OVD’nin
belirleyicilerini ¢alisanin 6zellikleri, isin Ozellikleri, orgiitsel oOzellikler, liderlik

davraniglar1 olmak iizere dort grupta incelemislerdir.
2.6.1. Bireyin Ruhsal Durumu

Son yillarda yapilan bircok arastirma, duygularin c¢alisma yasamindaki roliine
odaklanmigtir. Ornegin; Ashforth ve Humphrey (1995) duygularin &rgiitsel yasamla ig
ice oldugunu ve oOrgiit yasaminin ayrilmaz bir parcast oldugunu, bu nedenle de
calisanlarin duygusal durumlarina daha fazla 6nem verilmesi gerektigini vurgulamiglardir

(Giirbiiz ve Yiiksel, 2008: 174).
2.6.2. Kisilik Ozellikleri

Kisilik ozellikleri, kisilerin hayat karsisindaki zorluklara bakis agisi, onlarin bir is
yapmaya ya da siirdiirmeye yonelik ¢abalarini belirler. Ornegin; iyimser insanlar yiiksek
i¢ motivasyona sahiptir. Is hayatinda basarinm, aile yasaminda mutlulugun en énemli
yapitaglarindan biri yiiksek i¢ motivasyona sahip olmaktir. Iyimser insanlar, bir seyler
yaparsam sonu¢ degisir inancinda olup bos vermislik gibi bir tutum sergilemezler.
Iyimser ozellikteki kisilerin is yasamlarinda daha basarili olduklari gdzlenmistir.
Koétiimser kisiler ise , ne yaparsa bos, boyle gelmis boyle gider goriisiine sahip olan

insanlardir ve harekete gegmezler. (Baltag, 2002: 31).
2.6.3. 1Ise Karsi Tutumlar ve is Tatmini

[s tatmini en basit sekliyle, is gdrenin isine kars1 gosterdigi genel tutumudur. Kisinin isine
kars1 gosterecegi tutumu olumlu ve olumsuz olabileceginden, is tatmini kisinin is
deneyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu ruh halidir. Is gérenin isine kars1 olumsuz
tutumu ise is tatminsizligidir (Erdogan, 1996: 231). Is tatmininin, birey acisindan énemi:

bireylerin genelde yasama bakis agilarmi belirlemektedir. Is tatmini yiiksek olan
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bireylerin fizik ve ruh sagliklari iyi, psikosomatik hastaliklar1 olduk¢a azdir ve is

arkadaslariyla yardimlasma, kisisel giiven, uyum ve is birligi artmistir.

Orgiit agisindan 6nemi: Performans, iyi orgiitte etkilidir. Verimlilik, dengeli bir calisma
temposu, gruplar arasi iyi iliskileri gdstermektedir. Ise devamsizlik, is giicii devri,
orgiitsel problemler azdir (Cetin, 2004: 70-71). OVD’nin ydnetim literatiiriine girisinden
bugiine kadar yapilan birbirinden bagimsiz bir ¢ok calismada OVD ile is tatmini ve
motivasyon arasinda giivenilir istatistiksel sonuclara dayanan iliski tespit edilmistir.
Omnegin, digerlerini diisiinme ile is tatmini arasinda kuvvetli bir iliski bulunmustur.
Ancak ileri gorev bilinci ile is tatmini arasinda digerlerinden farkli olarak ters yonde bir
iligki tespit edilmistir. Bugiine kadar yapilan tiim calismalarda ortaya cikan cesitli
sonuglara ragmen is tatmini halen OVD’yi gdzlemlemek icin en dnemli faktdrlerden birisi

olarak kabul edilmektedir (Akt.: Acar, 2006: 10).
2.6.4. Liderin Ozellikleri ve Buna Bagh Olarak Duyulan Giiven

Lider davramslari, OVD’leri saptamada kilit rol oynarlar. Yapilan cesitli arastirma
sonuclarinda, liderlik davranislarinin hepsi ¢alisanlarin vatandaslik davranislariyla tutarli
bir iligki goOstermistir. Lider davramislarinin vatandaslik davranislarimi etkiledigi
mekanizmalar her zaman ag¢ik olmamistir. Bu davranislardan bazilar1 6rnegin destekleyici
lider davranisi, dncelikle karsilikli norm i¢inde OVD’yi etkiler. Liderlerinde kisisel
destek alan calisanlar, onlara karsilik olarak ekstra ¢aba olan orgiitsel vatandaslik

davranis1 tiirlinli gostererek yardim etmek isterler (Cetin, 2004: 37).
2.6.5. Orgiitiin Ozellikleri ve Orgiit Kiiltiirii

Organ’a (1988) gore odiil sistemi tarafindan dogrudan ve agik¢a taninmayan, orgiitiin
etkinlik fonksiyonunun degerini artirmakta etkili olan istege bagli davranis (Chien, 2004:
428) olarak tanimlanan OVD’nin, iginde olustugu orgiit kiiltiirii ve orgiit kiiltiiriinden

etkilenmemesi miimkiin degildir.
2.6.6. Kararlara Katihm

Giliniimiizde orgiit liyeleri, gerek isletmelerde, gerekse kamu kuruluslar, sendikalar ve
mesleki kuruluslarda calisanlar olsun, basit birer is goren olmak yerine, ¢alistiklar

orgiitlin yonetimine katilmak istemektedirler. Calisanlar, kendilerini ilgilendiren her tiirlii
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kararlarin goriisiilmesine ve sonuc¢landirilmasina aktif olarak katilip, diislincelerini ifade
etmek istemekte veya bu konularda fikirlerinin sorulmasini arzu etmektedirler (Eren,

1998: 365).

Katilimin bir dilekten ibaret kalmamasi, gerekli formel diizenlemelerin yapilmasina,
verilen egitimler ile katilimin yollar1 ve yontemlerinin ¢alisanlara 6gretilmesine ve tiim
bu sdylenenlerin gercekten istenir oldugunu kanitlayan yonetsel tavirlarin ortaya
konmasina baghdir. IKY daha ise alma asamasinda sorumluluk ve inisiyatif almaya
egilimli, is bilgisine sahip, kendini gelistirmeye agik elemanlar segerek katilimi
saglamada uygun bir zemin yaratmaya yardimci olabilir. Ote yandan verilen egitimlerle,
calisanlar1 gelismelerden siirekli haberdar edecek toplantilar, yayinlar vb. ile iletisime

acik bir ortamin saglanmasi da katilim agisindan destekleyici nitelikte olabilir.
2.6.7. Kisi Orgiit Biitiinlesmesi

Catisma iki veya daha fazla kisi veya grup arasindaki ¢esitli kaynaklardan dogan
anlagsmazlik olarak tanimlanabilir. Anlagsmazlik, zitlasma, uyumsuzluk, birbirine ters
diisme ¢atigmanin temel unsurlaridir. Bu unsurlarin esas oldugu bir ortamda taraflar kendi
cikarlarini gerceklestirmek veya kendi goriislerini hakim kilmak pesindedir (Kogel, 2007:
506). Catigma; isler aras1 fonksiyonel karsilikli baglilik, belirli kaynaklarin paylasiimasi,
amagc farkliliklar, kisilik farkliliklari, degisen kosullarin 6ngordiigii yeni nitelikler, is¢i-
igveren iligkilerindeki kutuplagmalar, orgiit i¢i giic miicadelesi gibi nedenlerle ortaya

cikabilir (Kogel, 2007: 510-513).

Orgiitlerde calisanlarin OVD gostermeleri ile ¢atisma arasinda yakin bir iliski vardir.
Orgiitlerde catisma var ise bu mutlaka ¢alisanlarm OVD’yi olumlu ya da olumsuz
etkileyecektir (Cetin, 2004: 105). Catisma cazip olup, iliskileri giiclendirerek, sonuglari
acikliga kavusturabilir, diger bir yandan da catisma, yikici, olumsuz ve yaralayici da
olabilir (Cetin, 2004: 122-123). Cazip olmasi durumu OVD’yi olumlu yénde etkilerken

yikict olmasi durumunun olumsuz etkilemesi kaginilmazdir.
2.6.8. Stres

Stres, is yerinde veya ¢evrede yer alan ve sagliga zararli olarak goriilen olaylar ve

durumlar yiiziinden ortaya ¢ikan belirtileri kapsar. Bagka bir ifadeyle stres, “cevrenin
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potansiyel tehditlerine fiziksel ve duygusal tepki” seklinde ortaya konabilir. insanlar en
cok calisma ortaminda stresle karsilasirlar. Stres; asir1 ses, 151k, 151, cok fazla ya da ¢ok az

sorumluluk ve ¢ok fazla ya da ¢ok az denetim neticesinde ortaya ¢ikar (Simsek, 2002:
311).

Orgiitlerde calisanlarin orgiitsel vatandashik davranis1 gosterebilmesi orgiitteki stresin
yogunluguna baglidir (Cetin, 2004: 93). Bazi uzmanlar, ilimli stres altindaki is¢ilerin daha
yiiksek performansla ¢alistiklarini savunmaktadirlar. Bu kisilere gore yararli aktiviteler
ile yeni yontemlerin kazanilmasinda, bir miktar stres gerekli ve motive edici olabilir
(Simsek, 2002: 312). Ancak asir1 stres, 6zellikle zihinsel yetenek, yargi, karar verme gibi
zihinsel beceri gerektiren islerde, dikkatin azalmasi nedeniyle isletme i¢in zararh
sonuglara yol agmaktadir (Cetin, 2004: 103). Tiim bu anlatilanlardan stresin belirli bir
diizeye kadar oldugunda OVD’yi olumlu yénde, belirli bir diizeyin iistiine ¢iktiginda ise

olumsuz yonde etkileyecegi sonucuna ulasilabilir.
2.7. Orgiitsel Vatandashk Davranmisinin Tiirleri

OVD’nin boyutlari ile ilgili bir uzlasma literatiirde olmasa da, yaklasik 30 farkli OVD
belirlenmistir. Bunlar da temelde 7 baslik altinda ele alinabilir (K6se,vd.,2003: 4):

Yardim etme davranisi: S6z konusu yardimin nedeni orgiitle ilgili bir gérev olmali ve
davrams diger OVD tiirlerindeki gibi goniillii olmalidir. Fedakarlik, bagkalar1 ve is ile
ilgili sorunlar1 nlemeyi amaglayan goniillii bir davranistir (Mackenzie ve Podsakoff,

1993: 71).

Sportmenlik davranisi: Sportmenlik literatiirde fazla ilgi gormeyen bir orgiitsel davranig
tiriidiir. Organ sportmenligi, isin neden oldugu kacinilmaz rahatsizlik ve zorlamalara
miisamaha gosterilmesindeki isteksizlik olarak tanimlanmistir. Bununla birlikte, bu tanim
sportmenlik kavraminin kelime anlamindan daha dar bir anlam kastetmektedir. Ornegin,
sportmen kisi, yalnizca diger kisiler tarafindan rahatsiz edilmekten dolay1 sikayet
etmeyen degil, ayn1 zamanda isler yolunda gitmediginde pozitif tutumunu koruyan, diger
kisiler kendi diislincesinde degilse kizmayan, iyi bir grup c¢alismasi i¢in kendinden
fedakarlik yapabilen ve digerlerinin diisiincelerine de saygi duyan kisidir (Kose, vd.,

2003: 4). Hemen her orgiit ortaminda kaginilmaz olarak zorluklar yasanmaktadir.
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Sportmen kisi bunlara kizmadan katlanir ve kii¢iik meseleleri fazla biiylitmez, tahammiil

gosterir (Deluga, 1998: 191).

Sivil erdem davranigi: Sivil erdem olarak adlandirilan diger bir boyut ise ¢alisanlarin
orgilit vatandasi olmasindan kaynaklanan sorumluluklariyla ilgili olarak gosterdikleri
davraniglar1 ve isletmenin varlig ile ilgili konularda endise duyduklar1 bir durumu ifade
eder. Ornegin; zorunlu olmayan toplant1 ve gérevlere katilmak, sirketle ilgili konularda
yardimci olmak ve degisikliklere katkida bulunmak, ¢alisma ve prosediirlerin gelisimini

desteklemek (Mackenzie ve Podsakoff, 1993: 71).

- Kisisel gelisim davranist

- Orgiitsel sadakat davranist

- Orgiitsel uyum davranisi

- Bireysel inisiyatif davranisi
Son yillardaki literatiir incelendiginde temel olarak bu davraniglarin ikiye ayrildigi
goriilmektedir (Ozdevecioglu, 2003: 119). Birinci tiir drgiitsel vatandashk davranisi
orgiitsel yapiya aktif bir sekilde katilim ve katki seklinde ortaya cikar. ikinci tiir ise,
orgiitsel yapiya zarar verecek her tiirlii davranistan uzak kalma seklinde ortaya ¢ikar. Bu
iki tlir arasinda anlamli bir farklilik vardir. Organizasyona katki seklinde ortaya ¢ikan
tiirde, bireylerin orgiit igin aktif bir sekilde orgiit hayatinin i¢inde yer almasi gerekir. Bu
tiir davranis gosteren calisanlar aktiftir, iiretkendir ve ¢aliskandir. Zararli davraniglardan
kacinma seklinde ortaya ¢ikan davranislarda ise temel mantik orgiite katkida bulunmak
degil, orgiite zarar vermemektir. Bir maga ¢ikarken yenmek diislincesi ile yenilmemek
diisiincesi ayn1 anlama gelmez. Buradaki farklilik da benzer bir farkliliktir. Teoride boyle
bir farklilik bulunsa da, uygulamada her iki davranis da arzulanir davranistir. Ister aktif
katilim ister kaginma seklinde ortaya ¢ikmis olsun, énemli olan orgiitsel etkinligi ve
verimliligi artiracak davramiglarda bulunmaktir. Bu iki tiir davranmis arasindaki

farkliliklarin nedeni kisisel farkliliklar veya orgiitsel farkliliklardir.
2.8. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Boyutlar

OVD tipine benzer sekilde davramislarin yapisi ilk olarak Katz (1964) tarafindan

incelenmistir. Katz’a gore bu tip davranislarin yapis1 kuvvetli bir sekilde yeniligi ve
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kendiligindeligi igeren asagida belirtilen bes boyuttaki davraniglari igermektedir (AKkt.:
Acar, 2006: 5).

- Digerleriyle birlikte ¢aligma,

- Orgiitii koruma,

- Yapic fikirlere gontlliiliik,

- Kendini gelistirme,

- Isletmeye kars1 uygun tavir takinmak
Aslinda OVD Ile ilgili tartigmalar memnuniyet ve is performansi arasindaki baglantiya
da odaklidir. OVD bigimsel rol tanimlarinin 6tesinde ve iizerinde davranan, orgiitsel
etkinligi artirmayr amaclayan calisan davranisi olarak tanimlandiginda, bu davranisi
olusturan cesitli alt boyutlarin varlig1 séz konusu olacaktir. OVD kavramini yazina
kazandiran Organ, baslangigta OVD’nin genel uyum (general compliance) ve
digergamlik (altruism) olmak iizere iki boyuttan meydana geldigini agiklamistir.
Boyutlar1 bu sekilde tanimlanan vatandaglik davranislari kisinin kontrolii altindadir ve

karsilik vermenin belirgin bir bi¢imidir (Bateman ve Organ, 1983: 588).

OVD ile ilgili calismalarin Organ’m 1988 yilinda yaymmladigi, Organizational
Citizenship Behavior: The Good Soldier Syndrome’ adli eserine kaynaklik ettigi
goriilmektedir. Bateman ve Organ’in (1983) gelistirdikleri 30 6nermelik vatandaslik
davranisi 6lgegini Ann Smith, 16 6nermelik bir 6l¢ege doniistiirmiis ve bu yeni Slgek
Smith, Organ ve Near’in (1983) c¢alismalarinda kullanilmistir. Arastirmalarin
bulgularindan yola ¢ikilarak, vatandaghik davranisinin farkl sekillerde ortaya ¢iktigi ve
kavramin boyutlarina ayrilarak agiklanmasi gerekliligi ortaya ¢ikmistir (Polat, 2007: 63).

Organ’in bes boyutlu siniflandirmasinin diginda kalan ve galisanin 6rgiitiinii korumaya,
tanitmaya ve orgiite iliskin olumlu bir imaj olusturmaya yonelik davraniglarin1 yansitan
Orgiitsel Sadakat ile Organ’m vatandashik davramslarindan biri olarak kabul ettigi
Intizam boyutuyla biiyiik dl¢iide drtiisen Orgiitsel Itaat, Graham tarafindan kabul edilen
diger vatandaslik davramisi boyutlaridir. Cetin’in (2004) bildirdigine gore orgiitsel
sadakat davranigi, ¢alisanin iiyesi oldugu orgiitii korumaya ve gelistirmeye yoOnelik
davraniglarini, orgiitsel itaat davranisi ise c¢alisanin Orgiitte belirlenmis olan orgiitsel
yapiyl, is tamimlarini, personel politikalarini benimsemesini ve konulmus olan kurallara

uyumunu yansitmaktadir (Cetin, 2004: 7). OVD ile ilgili arastirmalarda genellikle
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Organ’in (1988), bes boyuttan olusan tanimlamasindan yararlanilmistir. Bu bes boyut
(Allison, v. d., 2001: 283);

- Ozgecilik (Altruism)

- Sivil Erdem (Civic Virtue)

- Vicdanlilik (Conscientiousness)
- Nezaket (Courstey)

- Sportmenlik (Sportmanship)

bigiminde siralanabilir.
2.8.1. Digergamhik/Ozgecilik/Digerlerini Diisiinme

Digergamlik, ¢alisanin orgiitle ilgili problemlerde veya gorevlerde diger calisanlara
yardim etmeyi amaglayan goniillii davranislart ifade eder (Podsakoff ve Mackenzie,
1994: 351). Orgiitteki Personelin belirgin olarak uzman Personele (ustabasilara) ve diger
Personele yardim ederek onlarin performanslarini arttirmaya yonelik davraniglardir.
Uzman kisilerin ya da kidemli Personelin higbir ticret almaksizin yeni meslektaslarina
yardim etmesidir. Bu tiir davraniglar, bireylerin performanslarini gelistirerek grup

verimliligine katkida bulunur.

Organ bir is gorenin, diger bir is gérenin rahatsiz olmasi nedeniyle onun isini iistlenmesi
davranigini, bu boyuta 6rnek olarak vermektedir. Podsakoff ise bir sorun olustugunda,
Personelin; uzman kisilere yardimei olmay1 amaglayan ve bu durumun Personelin daha
verimli ¢alismasinmi saglayan davraniglar olarak ortaya ¢iktigini belirtmislerdir (Cetin,
2004: 19-20). Hastalanan meslektasinin yerine onun oOgrencileriyle ilgilenen bir
Ogretmenin, ise yeni baslayan tecriibesiz bir kisiye bilgisayar programlarini nasil daha
etkin kullanabilecegi konusunda yardimei olmaya ¢alisan bir miithendisin veya is yiikii
agir olan ve isiyle ilgili sorun yasayan bir arkadasina destek olan bir organizasyonun

liyesinin bu davramis1 zgecilige 6rnek olarak gosterilebilir (Isbasi, 2000: 25).
2.8.2. Vicdanhhk (Conscientiousness) Bilinglilik

Organ tarafindan ortaya konulan bir diger boyut olan bilinglilik, orgiit iiyelerinin
minimum rol gereklerinin Stesinde goniillii olarak sergiledikleri davranislardir (Farh,
Zhong ve Organ, 2004: 242).
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Ise devam yiikiimliiliigiinii calisanin fazladan cabasiyla vicdanlilik davranisina
doniistiirmesi, dakiklik, cay/kahve ve yemek aralarini dikkatli kullanmak, orgiit igi
toplantilara diizenli katilmak ve organizasyonun diizenini saglamaya yonelik gelistirilen
tiim bigimsel ve bi¢imsel olmayan kurallara bagl kalmaya ¢alismak vicdanlilik davranisi
ornekleridir (Isbasi, 2000: 26). Personelin olumsuz kosullarda bile islerine zamaninda
gelmeye caligmalar1 bu boyuta 6rnek verilebilir. Yani olmasi gerekenden daha fazlasini

yapmayi ifade eder (Cetin, 2004: 20).

Personelin kendilerinden beklenen rol davranisinin iizerinde bir davranisi anlatir.
Personelin olumsuz kosullarda bile islerine zamaninda gelmeye ¢alismalar1 bu boyuta
ornek verilebilir. Yani olmasi gerekenden daha fazlasini yapmayi ifade eder. Bir baska
ornek ise is gorenin bitirmesi gereken i bitmediginde mesai bitmese bile isini yapmaya
devam etmesidir. Bu davranig bigiminin, bigimsel rol performansinin iizerinde oldugu

goriinen bir gergektir (Cetin, 2004: 20).
2.8.3. Nezaket (Courtesy)

Nezaket; Orgiit iliyeleri arasinda meydana gelebilecek problemlere yonelik dnlemler
almak ve bireyin kendi davranisinin diger orgiit iiyeleri iizerinde yaratabilecegi etkiyi
dikkate almaktir (Gilstrap, 2009: 32). Baskalarmin islerini etkileyecek hareketler
yapmadan veya kararlar almadan o©nce digerlerini bilgilendirmeye dayanan
davraniglardir. Bu nedenle, bu boyut problemleri 6nlemede 6nemli rol oynar ve zamanin
yapict bir bigimde kullanilmasini kolaylastirir. Nezakete dayali davraniglar, daha ¢ok
gelecek odakli davranislar olarak ifade edilmektedir (Olgiim, 2004: 20). Ik kez Organ’in
(1988) dile getirdigi ve taniminda nezaket boyutu, organizasyon i¢inde is yiikiimliiliikleri
dolayisiyla siirekli etkilesim i¢inde olmalar1 gereken ve birbirlerinin islerinden ve
kararlarindan etkilenen {iiyelerin sergiledikleri olumlu davraniglar1 ifade etmektedir

(Aktaran; Isbasi, 2000: 29).
2.8.4. Orgiit Gelisimine Destek Verme - Sivil Erdem (Civic Virtue)

Organ’m kitabinda yer verdigi son vatandaslik davranigi boyutu olan “sivil erdem”,
“orgiitsel katilim” adiyla Graham (1994) tarafindan tanimlanmistir. Graham, bu kavrami
“organizasyonun politik yasamina aktif ve sorumlu bir sekilde katilma” seklinde ifade

etmistir. Ona gore, iyi bir Orgiit vatandasi, yalnizca organizasyonun giinliik yasamina
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sorgusuzca uyum saglamaya calisan bir kisi olmamali, organizasyonla ilgili konularda

fikir gelistirmeye calismali ve gelistirdigi fikirleri ifade etmekten kaginmamalidar.

Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer almak ve tartismalara aktif olarak katilmak,
kurumdaki gelismelere ayak uydurmaya ¢alismak, bina i¢indeki duyuru kaynaklarindan
(pano, posta, vb.) faydalanmaya g¢alismak, vb. davranislar sivil erdem boyutunda yer
alabilecek nitelikte davranislardir (Akt.: isbasi, 2000: 30).

Sivil erdem boyutu, orgiitiin politik hayatina aktif ve sorumlu olarak katilma, sirketin
gelecegi ile ilgili gelismelerde var olma, yardimci olma gibi vatandaslik davranisinin
birkag tipinin bilesimi olarak tanimlanmistir (Podsakoff ve Mackenzie, 1994: 351). Eger
calisanlar Orgiitlin gelisimine destek verirlerse yoneticiler boliimlerinin etkinligini
gelistirmek icin caliganlarmin fikirlerinden degerli Onerilere ve/veya geri bildirime
ulasabilirler (Akt.: Acar, 2006: 7). Kisacas1 orgiitiin gelisimine destek verme, agikca
konusmay1 ve birim fonksiyonlarinin gelistirilmesi i¢in yapici dnerilerde bulunmayi ifade

etmekte ve yonetsel verimlilige katkida bulunmaktadir.

Sivil erdem, Orgiitiin ¢ikarlarini en iist diizeyde gozeterek, mesleki ve sosyal anlamda
orgiitlin islevlerini destekleme, orgiite goniillii olarak katilma ve orgiitle ilgili en iyisi ile
ilgilenme davranislarini igermektedir (Allison, v.d. , 2001: 283). Orgiitsel politika ve
karar verme siireglerine goniillii katilim, diizenlenen toplanti, forum ve egitim
etkinliklerine devam etme, Orgiitiin tehditlerini ve firsatlarin1 denetleme, Orgiitte
diizenlenen sosyal etkinliklere katilma (6rnegin; sirket piknikleri) ve destek verme gibi

davranislar, OVD’nin sivil erdem boyutunda yer almaktadir (Allison, v.d. , 2001: 283).
2.8.5. Goniilliiliik ve Centilmenlik (Sportmanship)

Organ’a (1988) gore sportmenlik, ¢alisanlarin 6rgiit icinde gerginlige neden olabilecek
olumsuz davraniglardan kac¢inmalarini, Orgiitiin isleyisi esnasinda yasanabilecek
zorluklar1 gogiislemeyi ve rgiit tiyelerinin birbirine karsi hos goriilii olmalarini ifade eder
(Akt.: Isbas1, 2000: 29). Organ, Bateman ve Organ’m (1983) elde ettikleri verileri yeniden
degerlendirerek sportmenlik adini verdigi yeni bir davranis boyutu tanimlamistir.
Sportmenlik, organizasyon lyelerinin 6rgiit icinde gerginlige sebep olacak olumsuz

davraniglardan kaginmalarini ifade etmektedir. Sorunlar1 gereksiz yere biiyiitmekten,
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zamaninin ¢ogunu isiyle ilgili sorunlardan yakinarak gecirmekten, is arkadaslarina
saygisizca davranmaktan, vb. kaginan kisinin davraniglari sportmenlige 6rnektir (AKt.:

Isbas1, 2000: 28).

Yapilan caligmalarda goniilliilik ve centilmenlik ile oOrgiitsel performans arasindaki
iliskiyi destekleyen olumlu sonuglar ortaya konmustur Yeni sorumluluklar almaya veya
yeni beceriler edinmeye istekli olarak goniilliiliik davranisi gosteren calisanlar orgiitsel
kabiliyetlerin ¢cevrede meydana gelen degisikliklere adapte edilmesine katkida bulunarak
orgiitsel performansin artmasina olanak saglayacaklardir (Acar, 2006: 7). Organizasyon
tiyelerinin kendilerinden beklenen minimum rol davranisinin otesinde bir davranig

sergilemeye goniillii olmay1 ifade etmektedir (Organ, 1990: 47).
2.9. Orgiitsel Vatandashk Davranisinin Sonuclari

Yoneticiler OVD’yi performans degerlendirmelerinde dikkate alirken iki noktaya ¢ok
dikkat etmelidirler. Birincisi, ¢alisanlarin bu olayin farkinda olarak basariya katkisinin ne
oldugudur (Mackenzie ve Podsakoff, 1993: 70-81). Bununla beraber eger OVD orgiitsel
etkililige katkida bulunmuyorsa, yoneticilerin degerlemelerde bu tiir davranislara agirlik

vermemesi gerekir (Podsakoff ve Mackenzie, 1994: 351-364).

Iyi bir vatandas aym zamanda 6rgiitte iyi bir vatandaslik gdsterebilir mi? Arastirmalar
gosteriyor ki 1yi vatandas ayn1 zamanda iyi bir orgiitsel vatandaslik gosterebilir fakat iyi
vatandaglik genel olarak oOrgiitsel vatandaslik iizerinde etki yapmayabilir. Organ’in
orijinal OVD tanimmmn temel ilkelerinden biri sudur; uzun dénemde c¢alisanlarin

davramiglarinin toplan dikkate alindiginda OVD, orgiitsel etkililigi artirir.

Uzun bir siire i¢in, bu hipotez test edilmedi ve kabulii dogrudan ampirik ispatindan ¢ok
kuramsal agiklamasina dayanmaktaydi. Teorik olarak, OVD’nin orgiitsel etkililigi nigin
etkileyebilecegi konusunda bir¢ok neden vardir. Ornegin, OVD’ler1 6rgiitsel basariya
asagidaki sekillerde katkida bulunabilir (Cohen ve Vigoda, 2000: 615-617):

- Calisanlarin ve yonetimin verimliliginin artmasi
- Kaynaklarin serbest birakilarak daha verimli amaglar i¢in kullanilabilmesi

- Bakim fonksiyonu i¢in kit kaynaklar1 kullanma ihtiyacinin azaltmasi
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- Is gruplar ici ve arasi faaliyetlerin koordinasyonunun saglanmasma yardimeci
olmast
- Orgiitin en iyi calisanlar1 elinde tutmak ve orgiite ¢ekmek yetenegini
kuvvetlendirmesi
- Orgiit performansinin siirekliligini saglamasi
- Orgiitiin gevresel degisikliklere kars1 daha iyi uyum saglamasina yardime1 olmast.
Kendini orgiite adamis Personel orgiitte daha uzun siire kalirlar, daha kaliteli {iretim
yaparlar ve drgiitiin basarisina birgok yonden katilimda bulunurlar. Dolayisiyla, OVD’nin
bir orgiitte yayilmasi orgiit icinde daha giizel bir is ortami1 olusturacak bu durum da is
goren bagliligi ve nihayet verimlilik ve diigiik is gilicii devri ile sonuglanir (Cohen ve
Vigoda, 2000: 617) Orgiitsel vatandaslik davranis1 organizasyon iginde temel olarak iig
noktada oOrgiitsel yasami etkilemektedir. Bunlardan birincisi, bireylerin vatandaslik
davramslarinin 6rgiit icerisinde yardimlagma egilimini artirmasidir (Ozdevecioglu, 2003:

119).

Ikinci &nemli etkisi, ¢alisanlarin sorumluluk duygularini gelismesidir (Ozdevecioglu,
2003: 119). Ugiincii etki ise, calisanlarin pozitif tutumlar ile ilgilidir. Bu pozitif diisiince
orgiit icinde bireylerin is basarim diizeylerini etkileyecektir. Genel olarak, OVD
davraniglar1 sergilenen bir orgiitte, sosyal mekanizmanin isleyisi kolaylasir ve Personel
arasindaki catigmalar azalir. Boylece orgiitiine etkinligi artarken, orgiitsel performans
olumlu yonde gelisme gosterir. Kendini ise adamis Personel orgiitte daha uzun siireli
kalirlar, daha kaliteli iiretim yaparlar ve Orgiitiin basarisina bircok yonden katilimda

bulunurlar.

OVD’nin bir 6rgiitte yayilmasi 6rgiit i¢inde daha giizel bir is ortami olusturur ve bu durum
da is gdren baglhiligi, verimlilik ve diisiik is giicii devri ile sonuglanir. OVD’nin, bireysel
ve Orgiitsel performans ile pozitif iligkili oldugu ve orgiitsel etkililige bilinen katkilari

(Sezgin, 2005: 328) Tablo 1’de 6zetlenmistir.

Cohen ve Vigoda (2000) ise, OVD’nin &rgiitsel basariya katkilarini su sekilde
belirtmislerdir:

- OVD galisanlarin ve &rgiitiin verimliligini artirir.

- OVD yénetsel verimliligi artirir.
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- Orgiit performansina siireklilik kazandirir.

- Orgiit i¢indeki grup, ekip ve kisiler aras1 koordinasyonun saglanmasina yardimci

olur.

- Orgiitin bulundugu ¢evredeki degisim ve doniisiimlere daha fazla uyum

saglamasina yardimc1 olur.

- OVD kaynaklarin daha verimli amaglar icin serbest kalmasina imkan tanir.

- Orgiitiin iistiin yetenekli ¢alisanlarini elinde tutmasini saglar ve yeni Personeli

orglite cezp etme yetenegini kuvvetlendirir.

Tablo 3. Orgiitsel Vatandashk Davramisinin Performansa Katkisi

Orgiitsel Vatandashk Davramsinin
Performansa Katkisi

Aciklamalar

Personelin verimlilik ve yonetsel etkinligini
artirabilir.

Ornegin deneyimli bir personel orgiite yeni
katilan personelin sosyallesme siirecine
goniillii yardimer olarak, onlarin orgiite daha
iyl uyum saglamalarina ve verimli olmalarina
boylece grubun ve birimin etkinligine katkida
bulunabilir

Orgiitiin kit kaynaklarinin sarf-bakim-onarim
caligmasi icin ayrilmasi ihtiyacini azaltabilir.

Personelin birbirlerine yardimeir olmalari,
dogal olarak takim ruhunu, moral ve orgiitsel
bagliligi artirir. Bdylece is gorenlerin ve
yoOneticilerin enerji ve zamanlarini, gurubu bir
arada tutmak i¢in harcamalar1 gerekmez

Ayn1 takim i¢inde liyeler ve Orgiit icerisinde
farkli birimler arasinda etkinliklerin etkili bir
sekilde esgiidiimiine yardimci olabilir.

Sivil erdem sayesinde personel toplantilara
goniillii olarak katilirlar, takim {iyelerinin
cabalari es giidiimlenir ve grubun etkililigi ve
verimliligi artar. Boylece hem ayni takim ya
da grubun i¢inde hem de farkli birimler
arasinda igbirligi ve esgiidiim saglanabilir.

Yetenekli ve basar1 personeli segme ve Orglitte
kalic1 olmalarin1 saglama becerisini artirarak
performansi gelistirebilir.

Personel arasinda birbirine yardim etme
davranist morali artirir, gruba baghilhig
gelistirir, ait olma duygusunu besler ve orgiit
ortamini ¢alismak i¢in daha ¢ekici hale getirir.
Boylece personelin ¢aligmalari i¢in olumlu bir
orgiit iklimi sunulabilir. Nezakete dayali
bilgilendirme  sayesinde de  personel
muhtemel sorunlar konusunda arkadaslarini
bilgilendirerek takim performansina katkida
bulunabilirler.

Orgiitiin gevresel degisimlere uyum saglama
becerisini artirabilir.

Sivil erdem boyutu personelin goniillii ve aktif
olarak toplantilara ve egitim seminerlerine
katilmalarimi gerektirir. Bu sayede personel
yeni olusumlar ve degisen kosullar hakkinda
bilgi edinerek orgiite katkida bulunabilirler.

Kaynak: (Sezgin, 2005: 328)
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2.10. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Orgiitsel Vatandashik Davranisina

Etkileri

Yapilan birgok ¢alisma, gliniimiizde nitelikli hale gelen egitimli isgiliclinden zorlamalarla
verim alinamayacagini gostermektedir. Goniilden ¢alisan, kendiliginden sorumluluklarini
yerine getiren, takim calismasi konusunda 6zverili ¢alisan is giicii; emirlere uyan ve
sadece kendilerine verilen gorevleri, gorev taniminda yer aldig: sekilde gozetim altinda
iken yapan Personele gore daha verimli calisabilmektedir (Celik, 2007: 82). Ozellikle
yiiksek egitim seviyesinde istihdam saglayan isletmelerde, Personelin talepleri
farklilasmaktadir. Bu isletmelerde Personel, daha fazla yenilik, kararlarin alinmasinda
fikirlerinin sorularak her tiirlii fikrin tartisilabilecegi uygun hosgorii ortami saglayan
isletme yontemi istemekte ve bunun saglandigi ortamlarda Personelin is memnuniyetleri
olumlu etkilenmekte, rol fazlasi davraniglar gosterebilmektedir. Tam tersi bir Orgiit
kiiltirsi, Personelin isten ayrilma konusundaki isteklerini artirmakta ve sadece verilen
isleri yapmalaria sebep olabilmektedir (Celik, 2007: 240). Egitimin en genel hedefi
mitkemmel insan yetistirmektir (Keles, 2009: 12). Miikemmel insanin da miikemmel bir
vatandas olabilecegi, calistigi kurumda da miikemmel Orgiitsel vatandaslik davranigi

gosterebilecegi diisiiniilebilir.

Yiiksek egitim seviyesinde, planlanmis egitim ve gelistirme faaliyetlerine katilan ve
isinin gereklerini iyi bilen Personelin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi
sergileyerek, isletmelerde verimliligi ve orgiitsel etkinligi artiracaklar1 diisiiniilmektedir.
Pelit’e gore (2008: 170) egitime dayali olarak sektore veya ise yonelik edinilen tecriibe
ve uzmanlasma is gorenin isine yonelik daha aktif olarak katilimini ve kendi kararlarini
isine yansitmasini giindeme getirmistir. Bir baska aragtirmada orglitsel 68renme
degerlerinin OVD ile iliskileri saptanmaya calisilmis, drgiite yonelik OVD ile &rgiitsel
ogrenme degerleri arasinda olumlu iliskiler gézlenmis, bireye yonelik OVD ile degerler
arasinda anlamli bir iligkiye rastlanmamustir. Orgiit iginde bilgi paylasimi ve bilgi edinim
oraninin artmast OVD’yi etkileyecektir (Tasc1 ve Kog, 2007: 380). Ilgili literatiirde bu

gortslerle ters diisen arastirmalara da rastlanmaktadir.

Demir’in (2007) aile sirketlerinde orgiitsel vatandaslik davranisi konulu galismasinda
orglitsel vatandaslik davranisi ile c¢alisanlarin egitim diizeyleri arasinda bir iliski

bulunmamaistir. Bu sonucun sirketin yapisindan kaynaklandig: diisiintilebilir. Arslantas ve
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Pekdemir’in (2007: 275) yaptiklar1 arastirma sonucunda katilimcilarin Orgiitsel
vatandaslik davraniglar1 ve egitim diizeyleri arasindaki farkliliklara rastlanmamaistir. Ayni
sekilde Ackfield ve Coote’nin ve Bettencourt’un arastirmalarinda da katilimcilarin

orgilitsel vatandaglik davraniglarini etkilemedigi sonucuna ulasilmistir ( Keles, 2009: 13).

Literatiirde yer alan ¢alismalarda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, merkezinde insanin
oldugu ¢esitli kavramlarla iligkili oldugu ortaya konmaktadir. Gerek kamu gerekse 6zel
sektor acisindan organizasyonlarin temel iiretim girdilerinden olan is giicli iizerine
yapilacak calismalar Orgiitsel basari agisindan 6nem arz etmektedir. Bu nedenle bu
arastirmanin konusu egitim ve gelistirme faaliyetlerinin 6rgiitsel vatandaslik davranis

tizerindeki etkisinin incelenmesi olarak belirlenmistir.

Bu arastirma cercevesinde bir kamu kurulusunda insan kaynaklar1 yonetiminin egitim ve
gelistirme fonksiyonunun OVD iizerindeki etkilerinin ve bu etkinin diizeyinin
belirlenmesi amaciyla anket uygulanmis, elde edilen veriler istatistik yontemleri ile analiz
edilerek bulgulara ulasilmistir. Arastirmada kullanilan yontem, analiz sathalar1 ve elde

edilen bulgular gelecek boliimde ele alinmaktadir.
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BOLUM 3: HIZMET iCi EGITIM FAALIYETLERININ ORGUTSEL
VATANDASLIK DAVRANISINA ETKISININ INCELENMESI: BIR
KAMU KURUMU ORNEGI

Bu boliimde, insan kaynaklari yonetiminin 6nemli bir fonksiyonu olan egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin, Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine etkisini tespit etmeye
yonelik yapilan alan arastirmasina yer verilmektedir. Arastirmanin Onemi, amaci,
sinirlar, modeli, hipotezleri, yontemi ve arastirma bulgularimin degerlendirilmesi bu

boliimde yer alan konulardir.
3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitler siirekli gelisen, yamit verilmesi gereken yeni etkiler doguran degisken bir i¢ ve
dis cevreye sahiptir ve bu ¢evreye uyum gosterdigi oranda hayatta kalacak, basarili ve

uzun 0miurla olacaktir.

Bilgi ¢caginda bu degisimle bas edebilmek, uyum saglamak ve rekabet avantaji igin,
bilgiyi iiretebilmenin ve iretilen bilginin iglenip, orgiitlerin karar verme ve uygulama
slireglerinde kullanilabilmesi bilgi ve teknolojiyi 6rgiitiin vazgecilmez bir bileseni olarak
gérmeye ve bunlara sahip olmaya baghdir. Orgiitlerin ydnetim stratejilerini ne oranda
gercekleyebilecekleri, sahip olduklar: bilgi ve bilgi teknolojilerinin buna imkan taniyacak

diizeyde olmasi ile dogru orantilidir (Laudon ve Laudon, 2012).

Bu baglamda bilgiyi ve yenilikleri dogru kullanabilme yetkinligine sahip kisilerle
caligmanin Onemini ortaya koymaktadir. Bilgi ve yeni teknolojilere hakim olabilmek
egitim ve gelistirmenin siirekliligini gerekli kilmaktadir. Orgiin egitim basamaklarinin
Otesinde giiniimiizde siirekli egitim, hayat boyu egitim kavramlar siirekli gelisen ve
bliyliyen bir bilgi diinyasinda ayakta kalmanin ve rekabet edebilmenin anahtar araci

olarak goriilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetleri boyle bir ortamda basarili orgiitlerin ayirt edici
ozelliklerinden biri belki de en 6nemli faktorii haline getirmistir. Modern yaklagimlar
acisindan calisanlarin gelisimine bagli bir orgiitsel gelisimden bahsedildiginde Kritik

basar1 faktorii egitimdir ve galisanlarin egitilmesi, korunmasi, motive edilmesi ve tatmin
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edilmesi insan kaynaklar1 yonetim faaliyetleri igerisinde oncelikle yerine getirilmelidir.

Personelin basarisi ve performanslarinin yiikkselmesi de bu sayede miimkiindiir.

Literatiirde yer alan calismalarda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, merkezinde insanin
oldugu ¢esitli kavramlarla iliskili oldugu ortaya konmaktadir. Gerek kamu gerekse 6zel
sektor agisindan organizasyonlarin temel iiretim girdilerinden olan is giicli iizerine

yapilacak ¢alismalar orgiitsel basar1 agisindan 6nem arz etmektedir.

Isletmelerin verimliligini ve etkililigini artirmak igin birgok konuda yapilan
arastirmalarin biiyiik bir kismu drgiitsel davranislarla ilgilidir. Orgiitsel davranislarla ilgili
yapilan arastirmalarin odak konularindan birisi &rgiitsel vatandashik davranisidir. Ise
gonlini koyan, nitelikli, isini severek yapan ve goniillii caligan, giicii iletisim becerilerine
sahip ve isletmenin hedefleriyle uyum saglayan personel davranisi; performansi yiiksek
calisanlarda en ¢ok istenen davraniglardir ve bu drnek basarili ¢alisan profilidir. Bu profil
ve niteliklerin kazanilmasinda personellere saglanacak egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

Onemi biiytiktiir.

Bu nedenle bu arastirmanin konusu insan kaynaklar1 yonetimi ¢ergevesinde egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin Maliye

Bakanlig1 kapsaminda incelenmesidir.

Bu arastirma bir kamu kurulusunda insan kaynaklar1 yonetiminin egitim fonksiyonunun
OVD iizerindeki etkilerinin ve bu etkinin diizeyinin belirlenmesi amaciyla yiiriitiilmiistiir.
Bu amaca yonelik olarak Maliye Bakanlig1 biinyesinde insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 olan algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in
algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢aligma arkadaslarinin destegi, egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve
egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri

analiz edilmektedir.

Literatiirde yer alan ¢caligmalarda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin, merkezinde insanin
oldugu cesitli kavramlarla iligkili oldugu ortaya konmaktadir. Bu arastirma, orgiitlerin
basarisinda ve gelismesinde 6nemli bir unsur olan egitim ve gelistirme diizeyleri ile
orglitsel vatandaglik davraniglar arasindaki iliskilerin ortaya konulmasi agisindan énem

arz etmektedir. Gerek kamu gerekse 6zel sektor agisindan organizasyonlarin temel tiretim

64



girdilerinden olan is giicii iizerine yapilacak calismalar orgiitsel basar1 agisindan dnem
arz etmektedir. Orgiitsel vatandaslik davramsinin Orgiitiin basarisi, verimliligi ve
etkinligindeki yeri onceki boliimlerde ele alinmistir. Bu anlamda egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin Orgiitsel vatandashik davranis1 iizerine etkilerinin maliye bakanligi
cergevesinde incelenerek iliskinin boyutlarinin, neden sonug iliskilerinin tartisilmasi
gerek gergek hayattaki uygulamalar gerekse buna yon veren literatiir agisindan katki

yapmasi1 beklenmektedir.

Arastirmaya ev sahipligi yapan maliye personelinin egitim ve gelistirme ile
kalifikasyonlarmmin artmasi haline orgiitsel vatandaslik davranisi gosterme egilimleri
artacak; bu durum da kurumsal basariy1 yiikseltecektir. Bu anlamda gerek devlet gerekse
orgiitler acisindan yonetim faaliyetlerinde yararlanilacak bir aragtirma olacagi

distiniilmektedir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Bu boliimde, arastirma kapsamina alinan evren ve Orneklem, arastirmanin modeli ve
hipotezleri, veri toplama yontemi ve toplanan verilerin analizi ile ilgili ayrintili bilgiler

verilmektedir.

Arastirmada nicel yontem kullanilmigtir. Arastirmada kullanilan temel veri toplama
yontemi ankettir. Arastirmada kullanilan anket metninde 6lgek olarak kullanilan Egitim
ve Gelistirme Faaliyetleri diizeyi Olgegi Bartlett (1999) tarafindan gelistirilmis ve
(Sabuncuoglu, 2007) tarafindan kullanilmistir. Podsakoff ve Mackenzie’nin Organ’in
tammladigt OVD boyutlarni esas alarak gelistirdikleri ve (isbasi, 2000) tarafindan
kullanilan Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 dlgegi kullanilmistir (EK-A).

Aragtirmanin anket formu 4 bolimden olusmaktadir. Anketin birinci bdliimiinde,
katilimcilarin cinsiyeti, medeni durumu, yasi, egitim durumu, is deneyimi, c¢alisilan
bolim ve isletmedeki konumu gibi katilimcilarin demografik 6zelliklerini belirlemeye
yonelik sorular bulunmaktadir. Ikinci béliimiinde, insan kaynaklarinda egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin diizeyini 6l¢gmek amaciyla, Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen
Olgek ifadeleri yer almaktadir. Anketin ti¢lincii boliimiinde, orgiitsel vatandaslik davranisi
diizeyini 6l¢gmek amaciyla Podsakoff ve MacKenzie (Niehoff ve Moorman, 1993: 542)

tarafindan gelistirilen 6lgek ifadeleri yer almaktadir.
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3.2.1. Arastirmanim Evreni ve Orneklemi

Arastirma planlanirken zaman ve bit¢e kisitlar1 nedeniyle tim {lke ¢apinda
yiriitiilmesinin  giicligli ortaya ¢ikmistir. Arastirmanin Maliye Bakanligin Ankara
ilindeki merkez birimlerde yogunlasmasi uygun goriilmiistiir. Dolayisiyla arastirmanin

evrenini Maliye Bakanliginin baskentteki birimlerinde gorevli personel olusturmaktadir.

2013 yil1 itibariyle Maliye Bakanligi’nin merkez ve tasra teskilatinda cesitli birimlerde
gorevli personel sayis1 27.646’dir (Maliye Bakanligi, 2013: 10). Ankara’daki gesitli
birimlerde elden dagitilan anket formlarmin yani sira Internet’te olusturulan cevrimici
anket formu ile 1000’e yakin bakanlik e-posta adreslerine ankete katilim daveti
gonderilerek veri toplanmistir. Caligma 6rneklem olarak ¢alismamiza katilmaya miisait

ve istekli olan 324 personel ile gerceklestirilmistir.
3.2.2. Arastirmanin Kisitlari

Arastirmanin konu ile ilgili bir genel bilgi sunmasi ve ileriki ¢aligmalar i¢in bir 6n ¢alisma
olabilmesi amaciyla yiriitildiigii icin, ¢alisma evreni sinirlt tutulmus ve bu nedenle
arastirmanin tiim Maliye Bakanligi personeline genellenemeyecegi kabul edilmistir.
Arastirma sonuglari yorumlanirken bu hususun gz Oniinde bulundurulmas: yararh

olabilir.

Arastirmanin smirlarimi su sekilde belirtmek miimkiindiir; Arastirma alani, Maliye
Bakanliginin gesitli birimleri ile siirli tutulmustur. Zaman ve biitge kisitlar1 nedeniyle
diger bakanliklar arastirma kapsamina dahil edilememistir. Anket, memur, uzman, sef ve
miidiir seviyesindeki ¢alisanlar {izerinde uygulanmstir. Ust ydnetim arastirma kapsamina
dahil edilmemistir. Verilerin ayn1 kaynaktan (bireyin kendisinden) toplanmasi yanliliga
neden olmakta ve sonuglarin genellestirilebilmesini gii¢lestirmektedir. Bu anlamda,
orgiitsel vatandashik davranisi Olgeginin calisanlarin kendisine uygulanmis olmasi

arastirmanin bir diger sinirin1 olusturmaktadir.

3.2.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirma, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel vatandaslik

davranis1 iizerine etkisini tespit etmeye yoneliktir. Insan kaynaklarinda egitim ve
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gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerine dogrudan etkisi inceleme

konusu yapilmaktadir.

Insan Kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri, literatiirde yer aldig1 sekilde
Bartlett (1999)’in 6 diizeyi ile incelenmistir. Bunlar; Algilanan Egitim Olanaklari,
Algilanan Amir Destegi, Algilanan Calisma Arkadaslar1 Destegi, Ogrenme Motivasyonu,
Beklenen Bireysel Kazanglar, Kariyer Beklentileridir. Orgiitsel vatandaslik davranisi ise
Podsakoff ve MacKenzie (1989) ve ayrica Organ’in (1988) boyutlar1 dogrultusunda ele
alinmistir. Bu boyutlar; 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem

boyutlaridir.

Bu agiklamalar 15181inda kurulan arastirma modeli Sekil 7°de goriilmektedir. Arastirmanin
modelinde, Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri boyutuyla ilgili degiskenler (Algilanan
Egitim Olanaklari, Algilanan Amir Destegi, Algilanan Calisma Arkadaslart Destegi,
Ogrenme Motivasyonu, Beklenen Bireysel Kazanglar, Kariyer Beklentileri), Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 boyutuyla ilgili degiskenler (Ozgecilik, Nezaket, Centilmenlik,
Vicdanlilik ve Sivil Erdem) yer almaktadir.

Egitim ve Gelistirme

Faallyetler! i e

e Algilanan Egitim

Olanaklari
e Algilanan Amir Destegi e Ozgecilik
e Algilanan Calisma ¢ Nezaket

Arkadaslari Destegi - ¢ Centilmenlik
e Ogrenme Motivasyonu e Vicdanlilik
¢ Beklenen Bireysel

Kazanclar
e Kariyer Beklentileri

. J

¢ Sivil Erdem

Sekil 7. Arastirmanin Modeli
Arastirma modelinde Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri boyutlar1 ile Orgiitsel Vatandaslik

Davranis1 boyutlart birbirlerini etkilemekte oldugu modelle 6nerilmektedir.
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Arastirmanin bagimsiz degigkenini insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri
(algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan
caligma arkadaslarmin destegi, egitim programlarindaki Ogrenme motivasyonu,
egitimden beklenen bireysel kazancglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri), bagiml
degiskenini ise Orgiitsel vatandaslik davramis1 (O0zgecilik, nezaket, centilmenlik,
vicdanlilik ve sivil erdem) olusturmaktadir. Arastirmanin hipotezleri model iizerinde

Sekil 8’de gosterilmektedir.

H11
Algilanan Egitim Olanaklari —
4 Nezaket
Algilanan Amir Destegi H12 R
>
| Ozgecilik
Ly
Algilanan Galisma Arkadaslari Destegi H13 R
3| Centilmenlik
. ) —
Ogrenme Motivasyonu H14
)| Vicdannlik
: S 3
Beklenen Bireysel Kazancglar H1s
3| Sivil Erdem
H16 >
—’

Kariyer Beklentileri

Sekil 8. Arastirma Modelinde incelenen iliskiler ve Arastirmamn Hipotezleri

Aragtirmanin hipotezleri su sekilde ifade edilebilir:

Degiskenler Arasi Iligkilere Dair Hipotezler

Hi: Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri boyutlar ile Orgiitsel Vatandashk Davranisi

boyutlar arasinda istatistiki agidan anlamli bir iligki vardir.

Algilanan egitim olanaklar

Hi1a: Algilanan egitim olanaklari ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir.
Huiib: Algilanan egitim olanaklar ile 6zgecilik arasinda anlaml bir iliski vardir.
Hiic: Algilanan egitim olanaklari ile centilmenlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hi1a: Algilanan egitim olanaklari ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iliski vardr.
Hiie: Algilanan egitim olanaklari ile sivil erdem arasinda anlamli bir iliski vardir.
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Algilanan amir destegi

Hi2a: Algilanan amir destegi ile nezaket arasinda anlaml bir iligki vardar.
Haiob: Algilanan amir destegi ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hioc: Algilanan amir destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardar.
Hi24: Algilanan amir destegi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Haize: Algilanan amir destegi ile sivil erdem arasinda anlamli bir iliski vardir.

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi

Hi3a: Algilanan ¢alisma arkadaslar destegi ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.
Haisp: Algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hiac: Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki
vardir.
Hisda: Algilanan ¢aligma arkadaslarit destegi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki
vardir.
Hize: Algilanan ¢aligma arkadaglari destegi ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki
vardir.

Ogrenme Motivasyonu

Hi4a: Ogrenme Motivasyonu ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardar.
Hi4b: Ogrenme Motivasyonu ile 6zgecilik arasida anlamli bir iligki vardur.
Hi4c: Ogrenme Motivasyonu ile centilmenlik arasinda anlamli bir iliski vardr.
H14d: Ogrenme Motivasyonu ile vicdanlilik arasida anlamli bir iliski vardir.

Hi4e: Ogrenme Motivasyonu ile sivil erdem arasinda anlamli bir iliski vardir.

Beklenen bireysel kazang

Hisa: Beklenen bireysel kazang ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.
His: Beklenen bireysel kazang ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hisc: Beklenen bireysel kazang ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hisq: Beklenen bireysel kazang ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hise: Beklenen bireysel kazang ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir.

Kariyer beklentileri

Hiea: Kariyer beklentileri ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hieb: Kariyer beklentileri ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Huec: Kariyer beklentileri ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Hied: Kariyer beklentileri ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hiee: Kariyer beklentileri ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir.

Degiskenler Arast Etkilere Dair Hipotezler

Hy: Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Orgiitsel Vatandaslik Davranisini etkiler.

H2a: Algilanan egitim olanaklar1 boyutu orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler.

Hzb: Egitim i¢in algilanan amir destegi boyutu orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler.
Hoc: Egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi boyutu orgiitsel vatandaslik
davranisini etkiler.
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Hog:

Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu Orgiitsel vatandashk
davranigini etkiler.
H2e: Egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu orgiitsel vatandashik davranisini
etkiler.
Hor: Egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler.

Tablo 4 . Hipotezlerin Analizinde Kullanilan istatistiksel Analizler

Arastirma Hipotezleri

istatistiksel Analizler

H1 Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri boyutlar ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi
boyutlar1 arasinda istatistiki acidan anlamh bir iliski vardir.

Haza:
Ha1b:
Haiec:
Hi1d:
Haze:

Haza:
Ha2b:
Hazc:
Ha2q:
Haze:

Hiza:
Haap:

Algilanan egitim olanaklar1 ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir.
Algilanan egitim olanaklar ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Algilanan egitim olanaklari ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Algilanan egitim olanaklar ile vicdan/ilik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Algilanan egitim olanaklari ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir.

Algilanan amir destegi ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.
Algilanan amir destegi ile ozgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Algilanan amir destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Algilanan amir destegi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir.

Algilanan amir destegi ile sivil erdem arasinda anlaml bir iliski vardir.

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi ile ozgecilik arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hiac:

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Haad:

Algilanan ¢alisma arkadaslari destegi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Haze:

Algilanan galigma arkadaslar1 destegi ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki

vardir.

Hiaa:
Haap:
Hiac:
Haaq:
Haaze:

Hasa:
Hasb:
Hasc:
Hasg:
Hase:

Ogrenme Motivasyonu ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ogrenme Motivasyonu ile dzgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Ogrenme Motivasyonu ile centilmenlik arasinda anlamli bir iliski vardr.
Ogrenme Motivasyonu ile vicdanlilik arasinda anlaml bir iligki vardir.

Ogrenme Motivasyonu ile sivil erdem arasinda anlaml bir iligki vardir.

Beklenen bireysel kazang ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardir.
Beklenen bireysel kazang ile ozgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Beklenen bireysel kazang ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir.
Beklenen bireysel kazang ile vicdanlulik arasinda anlamli bir iliski vardir.

Beklenen bireysel kazang ile sivil erdem arasinda anlamli bir iliski vardir.

Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
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Hiea: Kariyer beklentileri ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardur.
Hieb: Kariyer beklentileri ile 6zgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir.
Hiec: Kariyer beklentileri ile centilmenlik arasinda anlaml: bir iligki vardir.
Hied: Kariyer beklentileri ile vicdanlilik arasinda anlaml bir iligki vardir.
Hiee: Kariyer beklentileri ile sivil erdem arasinda anlaml: bir iligki vardir.

Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi
Korelasyon Analizi

Ha: Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Orgiitsel Vatandashk Davramsim etkiler.

Haa: Algilanan egitim olanaklar: boyutu Orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler.

Haw: Egitim icin algilanan amir destegi boyutu orgiitsel vatandaslik davranisin etkiler.

Hac: Egitim igin algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi boyutu orgiitsel vatandashik
davranigini etkiler.

Had: Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu orgiitsel vatandaslik
davranigini etkiler.

Hae: Egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu orgiitsel vatandaslik davranisini
etkiler.

Hes: Egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu orgiitsel vatandaslik davranigini etkiler.

Regresyon Analizi

Regresyon Analizi
Regresyon Analizi

Regresyon Analizi
Regresyon Analizi

Regresyon Analizi

Regresyon Analizi

Hs: Arastirmaya katilanlarin demografik ézellikleriyle orgiitsel vatandashk
davramsi algilama diizeyleri arasinda istatistiki acidan anlamh bir fark vardir.

Hza: Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi algilama
diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml bir fark vardir.

Hab: Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi
algilama diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

Hac: Arastirmaya katilanlarin egitim durumu ile orgiitsel vatandaslik davranisi algilama
diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml bir fark vardir.

Hsd: Arastirmaya katilanlarin yas ile orgiitsel vatandaglik davranisi algilama diizeyleri
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

Hse: Arastirmaya katilanlarin is pozisyonu ile 6rgiitsel vatandaslik davranist algilama
diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml bir fark vardir.

Hsf: Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresi ile orgiitsel vatandaglik davranisi algilama
diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlaml bir fark vardir.

Bagimsiz Orneklem T

Testi
Bagimsiz Orneklem T
Testi

Bagimsiz Orneklem T
Testi

Varyans Analizi
(Oneway ANOVA)

Varyans Analizi
(Oneway ANOVA)

Varyans Analizi
(Oneway ANOVA)

Varyans Analizi
(Oneway ANOVA)

3.2.4. Veri Toplama Yontemi

Arastirmanin modelinin testi i¢in veri toplamak amaciyla uygulanan anket formunun
ikinci boliimii, insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetlerinin diizeyini 6lgmek
amaciyla, Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen Olgek ifadeleri ile anketin {glincii
boliimiinde, oOrglitsel vatandaslik davranisi diizeyini 6lgmek amaciyla Podsakoff ve
MacKenzie (Niehoff ve Moorman, 1993: 542) tarafindan gelistirilen 6lgek ifadeleri

kullanilmistir. Bu 6lgeklerin 6zellikleri asagida sunulmaktadir.
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3.2.4.1. Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme Olcegi

Bartlett (1999) tarafindan gelistirilen insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme Glgegi;
algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan
calisma arkadaslarinin destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu,
egitimden beklenen bireysel kazanclar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri olmak tizere
6 boyut ve toplam 30 ifadeden olusmaktadir. Bunlar; 1-4. maddeler algilanan egitim
olanaklar1, 5-9. maddeler egitim icin algilanan amir destegine, 10-14. maddeler egitim
icin algilanan caligma arkadaslar1 destegine, 15-19. maddeler egitim programlarindaki
O0grenme motivasyonuna, 20-25. maddeler egitimde beklenen bireysel kazanca, 26-30.

maddeler ise egitim ile ilgili kariyer beklentilerine 6lgmeye iliskin ifadelerdir.

Katilimcilarin bu ifadelere katilim derecesi 5°li Likert 6l¢egiyle ol¢iilmiistiir. Katilimeilar
Olgekte yer alan ifadelere 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde

degerlendirme yapmislardir.

Ulusal literatiirde yapilmis ¢alismalarda Bartlett (1999) 6l¢eginin her bir diizey i¢in
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisinin 0,7 nin {izerinde degerler aldig1 bulunmustur. Bu
calismada, 30 sorulu Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Olgeginin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayist cinsinden degeri 0,895 olarak bulunmustur. Olgegin bilesenleri
teker teker ele alindiginda; algilanan egitim olanaklart diizeyinin Cronbach Alfa
glivenilirlik katsayisi cinsinden 0,656 degeri, egitim i¢in algilanan amir destegi diizeyinin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayis1 cinsinden 0,851 degeri, egitim i¢in algilanan ¢alisma
arkadaglarinin destegi diizeyinin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi cinsinden 0,593
degeri, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu diizeyinin Cronbach Alfa
giivenilirlik katsayis1 cinsinden, 867 degeri, egitimden beklenen bireysel kazanglar
diizeyinin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi cinsinden 0,823 degeri ve egitim ile ilgili
kariyer beklentileri diizeyinin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi cinsinden 0,830 degeri

aldigi tespit edilmistir.

3.2.4.2. Orgiitsel Vatandashk Davrams Olcegi

Orgiitsel vatandashk davranisi dl¢iimii i¢in Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan
Organ’in (1988) boyutlar1 esas alinarak gelistirilen ve 20 ifadeden olusan Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 Olgegi (Organizational Citizenship Behavior Scale) kullanilmistir.
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Bu o6l¢ek; 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem olmak iizere 5

boyuttan olusmaktadir. Her boyut 4’er ifade ile ol¢lilmiistiir.

Katilimcilarin bu ifadelere katilim derecesi 5°li Likert l¢egiyle ol¢ililmiistiir. Katilimeilar
Olcekte yer alan ifadelere 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Ne
Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4: Katiliyorum, 5: Kesinlikle Katiliyorum seklinde
degerlendirme yapmislardir. Podsakoff ve MacKenzie (1989) tarafindan gelistirilen
orgiitsel vatandaglik davranisi 6l¢egi, 6zgiin dilinden daha dnce Tiirkgeye c¢evrilmis,
ulusal ve uluslararasi literatiirde kullanilarak gegerliligi ve giivenilirligi saptanmis bir
Olcektir.

Ulusal literatiirde yapilmis ¢alismalarda bu 6l¢egin 6zgiin formundaki gibi 5 boyutlu
oldugu goriilmiis ve her bir alt 6l¢ek i¢cin Cronbach Alfa gilivenilirlik katsayisinin 0,7 nin
lizerinde degerleri aldig1 bulunmustur. Bu ¢alismada, 20 sorulu Orgiitsel Vatandaslk
Davranigt 6lgeginin Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi cinsinden degeri 0,918 olarak
bulunmustur. Olgegin bilesenleri teker teker ele alindiginda; &zgecilik faktdriiniin
Cronbach Alfa giivenilirlik katsayisi cinsinden 0,652 degeri, nezaket faktoriin 0,817
degeri, centilmenlik faktoriiniin 0,711 degeri, vicdanlilik faktoriiniin 0,796 degeri ve sivil

erdem faktoriiniin 0,829 degeri aldig tespit edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6l¢eklere ait 6zet bilgiler Tablo 5’de goriilmektedir.

Tablo 5. Arastirmada Kullanilan Olgekler ve Soru Dagilimlar

. IFADE
OLCEKLER SAYISI KAYNAK
insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme 30
Algilanan egitim olanaklari 4
o | Egitim i¢in algilanan amir destegi 5
< | Egitim icin algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi 5
5| cenmein aranan caus - & Bartlett (1999)
2| Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu 5
M | Egitimden beklenen bireysel kazanglar 6
Egitim ile ilgili kariyer beklentileri 5
Orgiitsel Vatandashk Davramsi 20
- Ozgecilik 4
S Neza_ket . 4 Podsakoff ve MacKenzie,
S | Centilmenlik 4 1989
8| Vicdanlihk 4
Sivil erdem 4
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3.2.4.3. Olgeklerin Giivenilirlik-Gegcerlilik Analizi

Gegerlilik, bir test veya Olgegin Ol¢iilmek istenen seyi 6lgme derecesidir ve igerik
gecerliligi, yapisal gegerlilik, yakinsak gecerlilik ve ayirt edici gegerlilik seklinde
siniflandirilabilir (Altunmisik vd., 2007: 113-114). Bu arastirmada, anketin gegerliginin
dogrulanmasinda igerik gegerliligi kullanilmustir. igerik gegerliligi, uzman bir kisinin
Olcekleri denetlemesi ve degerlendirmesidir. Burada uzman kisi, diizenlenen olgekli

ifadelerin amac1 kapsayip kapsamadigini denetler (Nakip, 2006: 150).

Giivenilirlik kavrami, yapilan her 6l¢iim i¢in gereklidir, ¢iinkii giivenilirlik bir test ya da
ankette yer alan sorularin birbirleri ile olan tutarliligini ve kullanilan 6l¢egin ilgilenilen
sorunu ne derecede yansittigini ifade eder (Kalayct, 2009: 403). Arastirmada giivenilirligi
Olemek icin alfa yontemi kullanilmistir. Cronbach Alpha (o) yontemi, likert Olgekli
sorularda kullanilir (Nakip, 2006: 145). Ankette kullanilan 6l¢eklerin, glivenilirlik analizi
sonucu tespit edilen Cronbach Alpha (a) katsayilari asagidaki tabloda gosterilmistir.
Tablo 6°da goriildiigii tizere, arastirmada kullanilan 6lgeklerin giivenilirlik katsayilarinin
algilanan egitim olanaklarinda ve egitim icin algilanan ¢alisma arkadaslarinin desteginde

diisiik, digerlerinde yiiksek oldugu tespit edilmistir.

Tablo 6. Kullanilan Olg¢eklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar

. IFADE Cronbach

OLCEKLER SAYISI  Alpha (a)
Insan Kaynaklarinda Egitim ve Gelistirme 30 0,895
Algilanan egitim olanaklari 4 0,65
¢ | Egitim i¢in algilanan amir destegi 5 0,85
~§ Egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaglarinin destegi 5 0,59
2| Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu 5 0,87
A | Egitimden beklenen bireysel kazanglar 6 0,82
Egitim ile ilgili kariyer beklentileri 5 0,83
Orgiitsel Vatandashk Davramsi 20 0,918
- Ozgecilik 4 0,65
3| Nezaket 4 0,82
‘§ Centilmenlik 4 0,71
,g Vicdanlilik 4 0,80
Sivil erdem 4 0,83

Orneklem Sayist N: 324
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3.3. Verilerin Analizi

Arastirmanin iki Ortiik(gizil) degisken olan Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri degiskeni
ile Orgiitsel Vatandashk davramisi degiskeni arasindaki iliski, gozlenen degiskenlerimiz
olan anket maddeleri ile incelenerek Ol¢iilmeye ¢alisilmistir. Anket igerisinde yer alan
sosyo-demografik 6zellikleri incelemeye doniik sorulara verilen yanitlarla tanimlayict

istatistikler elde edilmistir.

Maliye bakanliginin 324 calisanina uygulanan anketlerden elde edilen veriler; istatiksel
Paket programi kullamilarak analiz edilmistir. Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme
faaliyetleri ile oOrgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkileri test etmek igin
dogrulayici faktor analizi, korelasyon analizi, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin orgiitsel
vatandaslik davranig1 ilizerindeki etki diizeyini belirlemek i¢in regresyon analizi

kullanilmistir. Ayrica tanimlayici istatistiklerden de yararlanilmigtir.
3.4. Arastirmanmin Bulgulari ve Yorumu

Bu boéliimde, arastirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerine, egitim ve gelistirme
faaliyet diizeylerine ve orgiitsel vatandaslik davranislarina iliskin bulgular yer almaktadir.

Bunun yaninda, hipotezlere iligkin bulgular da bu boliimiin konular1 arasindadir.
3.4.1. Arastirmaya Katilanlara iliskin Bulgular

Arastirmaya katilanlara iliskin demografik veriler Tablo 7’de goriilmektedir. Tablo
incelendiginde, arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerin esit oldugu dikkat
cekmektedir. Arastirmaya katilan erkeklerin oram1 %47 iken, kadinlarin oran1 %53’diir.
Katilimcilarin yaglarina bakildiginda, %33’{inlin 18-22 yas arasinda geng calisanlardan
olustugu goriilmektedir. Bunun yaninda, arastirmaya katilanlarin %231 23-27 yas
grubunda, %16’s1 28-32, %12’si 33-37 ve %16°si 38 ve iizeri yas grubunda oldugu
goriilmektedir. Yas oranlar1 nispeten esit dagilmistir. Calisanlarin iigte birinin 18-22

arasinda yeni ise alinmis ¢alisanlar oldugu sdylenebilir.

Katilimcilarin medeni durumlari incelendiginde, 6nemli bir cogunlugunun bekar (%61)
oldugu gozlenmektedir. Katilimcilarin %39°u evlidir. Egitim durumlar: incelendiginde,
ilkdgretim %0, lise %12, dnlisans (MYO) %13, lisans seviyesinde bir liniversite %61 ve

lisansiistii %14 olmak tizere biiylik bir ¢ogunlugunun iiniversite mezunu oldugu
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goriilmektedir. Burada maliye bakanliginda ve hususiyle devlet kademelerinde énemli

derece tliniversite mezunu c¢alistig1 goriilmektedir.

Tablo 7. Arastirmaya Katilanlara liskin Bulgular

Degiskenler f | (%) Degiskenler f | (%)
Cinsiyet Medeni Hal

Erkek 153 | 47 Evli 127 | 39
Kadin 171 | 53 Bekar 197 | 61
Egitim Calisma Siiresi

Lise 39 | 12 Syilveaz 217 | 67
Onlisans 41 | 13 6-10 46 | 14
Lisans 198 | 61 11-15 23 | 7
Lisansiistii 46 | 14 16 ve tizeri 38 | 12
Yas Konum

18-22 arasi 107 | 33 Miidiir 16 | 5
23-27 75 | 23 Miidiir Yardimeis: | 5 2
28-32 51 | 16 Sef 5 2
33-37 38 | 12 Uzman 36 | 11
38 ve lizeri 53 | 16 Memur 262 | 81

Orneklem N: 324

Calisanlarin bulunduklar1 isletmedeki calisma siireleri incelendiginde, %67°si 5 yil ve
altinda bir stiredir ¢aligmaktadirlar. Diger katilimcilarin %14°t 6-10 y1l arast, %7°1 11-15

yil arasi, %12’si ise 16 yil ve {izeri ¢alisanlardan olusmaktadir.

Arastirmaya katilanlarin %81’inin memur, %11’inin uzman, %5’inin miidir, %2’sinin
sef ve %2’inin miidiir yardimcist oldugu goézlenmektedir. Katilimcilarin ¢ogunlugu

memurlardan olusmaktadir.
3.4.2. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerine iliskin Bulgular

Anket formunda, ¢alisanlarin orgiitsel giiven diizeylerinin 6l¢iimiine yonelik 30 ifade
bulunmaktadir. Bu ifadelerden, 1-4. maddeler algilanan egitim olanaklari, 5-9. maddeler
egitim i¢in algilanan amir destegine, 10-14. maddeler egitim i¢in algilanan caligsma
arkadaslar1 destegine, 15-19. maddeler egitim programlarindaki 6grenme motivasyonuna,
20-25. maddeler egitimde beklenen bireysel kazanca, 26-30. maddeler ise egitim ile ilgili
kariyer beklentilerine 6lgmeye iliskin ifadelerdir. Calisanlarin bu ifadelere katilim

derecesi 5’li Likert 6lcegiyle ol¢tilmiistiir.
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Bu 6lgeklerde yer alan ifadelere iliskin yiizde dagilimlari, standart sapmalar ve aritmetik

ortalamalar1 Tablo 8’de sunulmustur.

Tablo 8. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerine iliskin Tamimlayic1 istatistikler

Kod

ifadeler

N

1
(%0)

2
(%0)

3
(%0)

4
(%)

5
(%0)

Ort.

Std.
Sapma

algilanan egitim
olanaklar1

Calistigim kurumda tiim calisanlara esit
egitim olanaklar1 taninir.

324

10,19

10,80

30,86

33,02

15,12

3,32

1,16

Oniimiizdeki dénem almam gereken
egitimlerin sayisi ve tiirli hakkinda bilgi
sahibiyim.

324

14,20

18,83

17,90

29,63

19,44

3,21

1,34

Alacagim egitimlerin sayis1 ve tiirliyle
ilgili politikalar ¢alistigim isletme
tarafindan tespit edilir.

324

5,86

12,35

2531

31,79

24,69

3,57

1,16

Calistigim isletmede iyi bir 6grenme ve
iletisim ortami mevcuttur.

324

3,09

14,20

29,94

36,11

16,67

3,49

1,03

Algilanan amir destegine

Amirim benim egitim programlarina
katilmami goniilden destekler.

324

5,86

8,33

20,06

39,20

26,54

3,72

1,12

Zayi1f oldugum konular hakkinda
amirimle rahatlikla konugabilirim.

324

7,41

11,73

18,83

36,73

25,31

3,61

1,19

Amirim, yaptigim bir hatanin
gelecekteki basarisizliklart dnleyecek ve
performans artiracak bir deneyim
olduguna inanir.

324

8,33

9,88

25,00

37,04

19,75

3,50

1,16

Amirim gegmiste isimi etkili bir sekilde
nasil yapacagimi anlamamda bana
yardimc1 olmustur.

324

8,33

10,49

27,78

35,49

17,90

3,44

1,15

Egitimde ongoriilen bilgi ve becerileri
kazanmamda amirimin bana yardim
edecegine inanityorum.

324

6,17

6,79

20,99

47,53

18,52

3,65

1,05

Egitim i¢in algilanan ¢alisma
arkadaglar1 destegi

Egitim programlarinda verilen bilgi ve
becerileri kazanmamda ¢alisma
arkadaglarimin bana yardim
edeceklerine inantyorum.

324

4,63

4,32

19,44

48,15

23,46

3,81

0,99

Aldigim egitim programlari sayesinde
¢ok iyi dostluklar kurdum.

324

4,32

4,63

25,93

43,83

21,30

3,73

0,99

Gorevlerimi yerine getirirken ¢aligsma
arkadaglarimin, ihtiya¢ duydugum
konularda bana yardim edeceklerine
inantyorum.

324

4,63

7,72

17,90

39,81

29,94

3,83

1,09

Benden daha deneyimli olan ¢alisma
arkadaglarim bana yol gosterme
konusunda isteksizdirler. (R)

324

11,73

16,36

22,22

27,47

22,22

3,32

1,30

Genellikle ¢alisma arkadaglarim egitimi
zaman kaybi olarak goriirler. (R)

324

10,49

16,36

24,07

24,07

25,00

3,37

1,30

Egitim
programlarindaki

Egitim programlarindan miimkiin
oldugunca ¢ok sey dgrenmeye caligirim.

324

2,78

1,54

13,89

42,28

39,51

4,14

0,91

Egitim programlarindan bir¢ok insana
gore daha fazla sey 6grenmeye
meyilliyimdir.

324

1,85

4,32

24,38

41,05

28,40

3,90

0,93

Egitim programlarinda 6ngoriilen
becerileri kazanmaya ¢ogunlukla
istekliyimdir.

324

1,85

2,16

12,65

50,00

33,33

4,11

0,84
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- 1 2 3 4 5 Std.
Kod | Ifadeler N (%) | (%) | (%) | (%) | (%) ort. Sapma

Becerilerimi gelistirmek igin egitim
programlarinda gereken ¢abay1
gostermeye hazirim. 324 1,23 |1,23 |10,49|53,40|33,64| 4,17 | 0,76

Egitim programlarina katilarak
becerilerimi gelistirebilecegime

inantyorum. 324 11,23 494 [11,42(4259|39,81| 415 | 0,90
Egitim programlarina katilmak kisisel

gelisimime katkida bulunur. 324 12,78 4,01 [10,19|39,51|43,52| 417 | 0,96
Egitim programlarina katilmak isimi

daha iyi yapmama yardimci olur. 324 3,70 |5,25 [13,27|40,74|37,04| 4,02 | 1,02

Egitim programlarina katilmak
arkadaglarimin begenisini kazanmami
saglar. 324 112,65|14,51|24,69|29,32|18,83| 327 | 1,28

Egitim programlarina katilmak
amirimin begenisini kazanmami saglar. 324 9,26 |9,26 |25,31(32,10(24,07| 352 | 1,21

Egitim programlarina katilmak diger
calisanlarla iletisim kurmama yardimci
olur. 324 3,40 |5,25 |13,27|47,53]|30,56| 3,97 | 0,98

Egitim programlarina katilmak igimle
ilgili yeni siiregler, yontemler ve iiriinler
hakkindaki bilgilerimin

Egitimde beklenen bireysel kazang

giincellenmesine yardimci olur. 324 3,40 (3,09 [12,96|46,91|33,64| 4,04 | 0,95
Egitim programlarina katilmak terfi
etme sansimu yiikseltir. 324 8,95 |6,48 |26,23(31,79|26,54| 3,60 | 1,20
Egitim programlarina katilmak iicret
zammi almama yardimci olur. 324 |23,77(11,11|26,54(20,68|{1790| 298 | 1,41

Egitim programlarina katilmak farkl
kariyer yollar1 izleyebilmek i¢in firsatlar
yaratir. 324 18,33 |7,72 |1543[40,74|27,78| 3,72 | 1,19

beklentileri

Egitim programlarina katilmak izlemek
istedigim kariyer yolu hakkinda bana
daha iyi fikir verir. 324 |7,41 (5,86 |13,27(47,22|26,23| 3,79 | 1,12

Egitim ile ilgili kariyer

Egitim programlarina katilmak kariyer
hedeflerime ulagmama yardimeci olur. 324 7,10 |4,01 |1759(44,14|27,16| 3,80 | 1,10

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4: Katiliyorum 5:
Kesinlikle Katilmiyorum, (R): Ters kodlu ifadeleri belirtmektedir.

Tablo 7°ye gore, calisanlarin en ¢ok katildiklari ifadeler sirasiyla; ‘“‘Becerilerimi
gelistirmek i¢in egitim programlarinda gereken ¢abayr gostermeye hazirim” (%87,04),
“Egitim programlarinda ongoriilen becerileri kazanmaya c¢ogunlukla istekliyimdir”
(%83,33), “Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur”
(%83,02), ve “Egitim programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime
inantyorum” (%82,41) seklindedir. Bu noktadan hareketle, calisanlarin becerilerini
gelistirmeye ve bu konuda gereken ¢abayi sarf etmeye hazir ve istekli olduklari ve bu
egitim programlarinin onlar1 gelistirecegine inancinin yiiksek oldugu sdylenebilir.

Dolayisiyla, egitime ve katkilarina inanmalar1 ve istekli olmalar1 egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin katkisina isaret eden 6nemli bir unsur olarak dikkat ¢ekmektedir.
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“Calisigim kurumda tim ¢alisanlara esit egitim olanaklar: tamnir” (%30,86) ve
“Calistigim isletmede iyi bir ogrenme ve iletisim ortami mevcuttur” (%29,94) ifadesi,
calisanlarin en fazla kararsiz olduklar1 ifadelerdir. Boylece, ¢alisanlar isletmede iyi bir
O0grenme ve iletisim ortaminin varligl ve esitligi konusunda kararsiz kalmislardir. Bu
anlamda, ¢alisilan kurumda iyi bir 6grenme ve iletisim ortamina olan ihtiya¢ duyuldugu
goriilmektedir. Mevcut ortam bu ydnlerden iyilestirilmelidir. S6z konusu kararsizligi
gidermek adina yoneticiler, oncelikle 6grenme ve iletisim seviyesini yiikseltici ve esit bir
sekilde bir sekilde herkese sunulmasini yoniinde tercihlerde bulunmaya dikkat

etmelidirler.

’

Katilimcilarin, “Egitim programlarina katilmak ticret zammi almama yardimct olur.’
(%34,88), “Oniimiizdeki donem almam gereken egitimlerin sayisi ve tiirii hakkinda bilgi
sahibiyim.” (%633,02), “Benden daha deneyimli olan ¢alisma arkadaglarim bana yol
gosterme  konusunda isteksizdirler.” (%28,09) ifadelerine daha az katildiklari
goriilmistiir. Ayrica (R ters kodlu) 2 olumsuz soruya beklentilere paralel olarak biiyiik
oranda katilmamaktadirlar. Bu sonuglar, c¢alisanlar egitimin onlarin icretlerini
artiracagini  diistinmediklerini gostermektedir. Devlet kurumlarinda egitimin tesvik
edilmeye ve iicret artig1 saglamasi gibi bir takim tegviklere olan ihtiyaci gézler Oniine
seriyor. Ayrica var olan egitimlerin tanitiminin ve bilgilendirmenin yeterince saglikli
yapilmadigr sOylenebilir. Yas ve deneyim agisindan 6nde olan calisanlarin yeni

calisanlara kars1 miisfik olduklar1 anlagilmaktadir.

Tablo 9. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Alt Boyutlarina iliskin Tanimlayic: Istatistikler

o Aritmetik | Standart
Olgek ve Alt Boyut Ortalama Sapma
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri 3,69 0,549
Algilanan egitim olanaklari 3,39 0,825
Egitim i¢in algilanan amir destegi 3,58 0,899
Egitim i¢in algilanan ¢aligsma arkadaglarinin destegi 3,61 0,705
Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu 4,09 0,701
Egitimden beklenen bireysel kazanglar 3,83 0,782
Egitim ile ilgili kariyer beklentileri 3,57 0,932

Egitim ve Gelistirme faaliyetlerinin diizeyinin artirilmasi adina, tesvik politikalarina
ihtiya¢ oldugu, bilgilendirme ve iletisim adma yapilmasi: gereken adimlarin oldugu,

bunlarin yapilmamasi haline esitsizlik hissi uyandirdig: ifade edilebilir ki bu gelecek
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boliimde analiz edilecek olan orgiitsel vatandaslik davranisi ilizerinde negatif etki

olusturabilir.

Egitim ve Gelistirme faaliyetlerinin diizeyinin 6l¢iimiine yonelik 30 ifadenin tamaminin
ortalamasi 3’lin tizerindedir. Bu durum, ¢alisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerinin

diizeyinin ortalamanin iizerinde oldugunu gostermektedir.

Tablo 9’daki aritmetik ortalama degerlerine bakildiginda, egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin genel ortalamasinin 3,69 oldugu, ayrica alt boyutlar arasinda 4,09 aritmetik
ortalama ile en yiiksek ortalamaya egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, en

diistik ortalama ise 3,10 ile algilanan egitim olanaklar: oldugu goériilmektedir.
3.4.3. Orgiitsel Vatandashk Diizeyine iliskin Bulgular

Anket formunda, calisanlarin Orgilitsel vatandaslik diizeylerinin 6l¢iimiine yonelik 20
ifade bulunmaktadir. Bu ifadelerden, 1-4. ifadeler orgiitsel vatandaslik davranisinin
ozgecilik boyutunu, 5-8. ifadeler nezaket boyutunu, 9-12. ifadeler centilmenlik boyutunu,
13-16. ifadeler vicdanhilik boyutunu, 17-20 ifadeler sivil erdem boyutunu o6lgmeye
yoneliktir. Caligsanlarin bu ifadelere katilim dereceleri 5°1i Likert dlgegiyle Slgiilmiistiir.
Bu oOlgek kapsamindaki ifadelere iliskin yiizdeler, aritmetik ortalamalar ve standart

sapmalar Tablo 10.’da belirtilmektedir.

Tablo 10. Orgiitsel Vatandashk Davramsimn iliskin Tammlayic: istatistikler

. 1 2 3 4 5
Kod | Ifadeler N %) | (%) | (%) | @) | (%) Ort. | Std.
Is yiikii fazla olanlara yardim etmeye
caligirim. 324 2,78 | 2,47 | 16,67 |46,60|31,48|4,02|0,91
M Ise gelmeyen kisilerin islerini yapmaya
= | ¢alisirim. 324|13,58|14,81|27,16|31,17|13,27 (3,16 1,23
a Isle ilgili sorunlar1 olanlara goniillii olarak
:5 zaman ayiririm. 324 3,70 | 2,78 | 22,53 47,53 (23,46 |3,84|0,94
Gorevim olmasa bile yeni ise baglayanlarin
isletmeye uyumunda yardimer olmaya
caligirim. 324 3,40 | 4,01 |16,98|38,58|37,04 | 4,02 |1,00
Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek
diger kisilere ve yoneticime danigirim. 324| 4,63 | 4,01 |16,67 47,22 27,47 {3,89|1,00
= Bagkalarinin haklarimi kétiiye kullanmam. 324 4,01 | 0,62 | 4,01 | 29,94 (61,42 |4,44)0,92
< | Diger calisanlarin yasayabilecegi sorunlari
@ |engellemek ve yasamakta olduklar sorunlar
= ¢ozmek i¢in elimden geleni yaparim. 324 3,09 | 2,78 |10,80|50,00|33,33|4,08|0,91
Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan
once ilgili kisilere bilgi veririm. 324 3,70 | 2,78 17,28 |41,05| 35,19 |4,01 | 0,99
.= | Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢ok zaman
© = harcadigimi diislinmiiyorum. 324 8,95 | 8,33 |17,59|40,74 24,38 |3,63|1,20
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Sorunlart olduklarindan daha biiyiik gorme
egiliminde oldugumu sanmiyorum. 324| 4,32 | 8,64 |22,53|40,43|24,07 |3,71|1,06
Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z
eden biri degilim. 324| 494 | 2,47 |15,12|44,75|32,72| 3,98 | 1,01
Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok
olumlu yanlarina odaklandigimi
diisiniiyorum. 324 | 4,94 | 7,72 |27,47|34,26| 25,62 | 3,68 | 1,09
Daima dakik olmaya ¢aligirim. 324| 556 | 3,09 (19,44 40,12 |31,79(3,90 | 1,06
- Ogle yemegi ve molalar1 uzatmak istemem. 324 7,72 | 7,41 |18,83|37,65(28,40|3,72|1,18
j% Ekstra mola almak istemem. 324| 7,41 | 8,95 |28,40|31,48|23,77|3,55|1,16
S | Hi¢ kimse denetlemediginde bile isletme
| kurallarina, diizenlemelerine ve
prosediirlerine uymaya calisirim. 324 4,32 | 4,01 |110,19|44,14|37,35|4,06|1,01
Calistigim isletmenin siirekli gelismesine
hizmet edecek faaliyetlerde bulunurum. 324 2,47 | 1,23 |16,67|51,23|28,40 | 4,02 |0,85
£ | Gérevim olmasa bile isletme imajina
_UEJ’ yardimci olan faaliyetlere katilmak isterim 324 | 3,40 | 5,56 |20,37|44,14|26,54|3,85|0,99
— | Isletme ile ilgili toplant1 veya aktivitelerle
-(,2) ilgilenir ve bunlara katilmaya c¢aligirim. 324 3,70 | 3,70 | 18,21 48,77 | 25,62 | 3,89 | 0,95
Isletme ile ilgili gelismelere ayak uydurmaya
caligirim. 324| 3,09 | 0,93 | 9,57 |49,07|37,35(4,17|0,87

1: Kesinlikle Katilmiyorum 2: Katilmiyorum 3: Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum 4: Katiliyorum 5:
Kesinlikle Katilmiyorum

Tablo 10’a gore, g¢alisanlarin en ¢ok katildiklar ifadeler sirasiyla; “Baskalarinin
haklarim kétiiye kullanmam” (%91,36), “Isletme ile ilgili gelismelere ayak uydurmaya
calisirim”  (%86,42), “Hi¢ kimse denetlemediginde bile isletme kurallarina,
diizenlemelerine ve prosediirlerine uymaya ¢alisirim.” (%81,48) seklindedir. “Ekstra
mola almak istemem” (%28,40) ifadesi katilimcilarin en fazla kararsiz olduklari ifadedir.
Katilimcilarin, “Ise gelmeyen kisilerin islerini yapmaya ¢alisirim” (%26,6), “Genelde
olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu yanlarina odaklandigimi diistiniiyorum”

(%26,6) ifadelerine daha az katildiklar1 goriilmiistiir.

Tablo 11. Orgiitsel Vatandashk Davramsinin Alt Boyutlarina iliskin Tanimlayic: Istatistikler

.. Aritmetik | Standart
Olgek ve Alt Boyut Ortalama sapma
Orgiitsel Vatandaghk Davranigt 3,88 0,638
Ozgecilik 3,75 0,719
Nezaket 4,10 0,768
Centilmenlik 3,75 0,798
Vicdanlilik 3,80 0,870
Sivil Erdem 3,98 0,745

Katilimeilar, orgiitsel vatandaslik davranisi ile ilgili ifadelerden “Ise gelmeyen kisilerin
islerini yapmaya ¢alisirim” (%28,40), “Gereksiz seylerden sikdyet ederek ¢ok zaman
harcadigimi diigiinmiiyorum” (%17,28), “Ekstra mola almak istemem” (%16,36), “Ogle
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yemegi ve molalart uzatmak istemem” (%15,12) ifadelere daha az katildiklar
anlagilmaktadir. Bunun yaninda, Olgegi olusturan olumlu ifadelerin  hepsinin
ortalamalarinin 3’lin iizerinde olmasi ve 4’e yakin degerler aldig1 g6z oniline alinirsa,

calisanlarin orgilitsel vatandaslik diizeylerinin yiiksek oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Tablo 11°daki aritmetik ortalama degerlerine bakildiginda, Orgiitsel vatandaslik
davraniginin genel ortalamasinin 3,88 oldugu, ayrica alt boyutlar arasinda 4,10 aritmetik
ortalama ile en yliksek ortalamaya nezaket, en diisiik ortalama ise 3,75 ile ézgecilik ve

centilmenlik oldugu goriilmektedir.
3.4.4. Hipotezlerin Analizi

Arastirmanin amacina uygun bi¢imde belirlenen hipotezler dogrultusunda, oncelikle
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri degiskeni ile Orgiitsel Vatandaslhik degiskeni arasindaki
iliskileri incelemek amaciyla korelasyon analizi yapilmaktadir. Daha sonrada Egitim ve
Gelistirme Faaliyetleri boyutlarmm, Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve alt boyutlari
tizerindeki etkilerine iligkin asamali regresyon analizi yapilmaktadir. Egitim ve
Gelistirme Faaliyetleri degiskeni ile Orgiitsel Vatandaslik degiskeni arasindaki iliskileri

incelemek amaciyla yapilan korelasyon analizi sonuclar1 asagida sunulmaktadir.

3.4.4.1. Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve Orgiitsel Vatandashk Davrams:
Arasindaki liskilerin Belirlenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Insan kaynaklarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ve alt boyutlar1 olan algilanan egitim
olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢aligma arkadaslarinin
destegi, egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel
kazanglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile 6rgiitsel vatandaglik davranisi ve alt
boyutlar1 olan 6zgecilik, nezaket, centilmenlik, vicdanlilik ve sivil erdem arasindaki
iligkinin durumu ve yonii hakkindaki bilgi veren Pearson Korelasyon Analizi

uygulanmigtir.

Test sonuclar1 Tablo 12°de sunulmustur. Korelasyon katsayist -1 ile +1 arasinda deger
almaktadir. Korelasyon katsayis1 r>0,70 ise boyutlar arasi iliski yiliksek, 0,50<r<0,70 ise
iliski orta, 0,30<r<0,50 iliski diisiik, 0,30 alt1 degerler i¢in ¢ok diisiik diizeyde iliski s6z

konusudur.
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Tablo 12. Alt Boyutlar Arasi Korelasyon Analizi Sonuglari

Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Ozgecilik | Nezaket | Centilmenlik | Viedanlilik | Sicil Erdem OVD
Hi1 | Algilanan egitim olanaklari 2ATFR | 231%* ,282** ,263** ,233%* ,308**
Hy, |EEitim icin alglanan amir 306%* | 401% | 300%* 300%* 388+ 436%*
destegi
His Egitim icin algllananvc.;allsma 333%% 386%* 205%% 193%* 270%* 341%
arkadaslarinin destegi
Hy, | E2itim programlarindaki 566%* | 655%* | 413%* 450%* 577%* 646%*
0grenme motivasyonu
His Egitimden beklenen bireysel 451%* 476%* 210%* 381%* 248%* 5g*
kazanclar
Hye | CEItim ile ilgili kariyer 126 | 1617 | 168* 0,063 128* 156%*
beklentileri

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed) * Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)

Tablo 12’de goriildiigii tizere pearson korelasyon analizi sonuglarina gore;

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutu olan algilanan egitim olanaklar ile orgiitsel
vatandaslik davranislarinin alt boyutlar1 olan; 6zgecilik (r=0,247), nezaket (r=0,231),
centilmenlik (r=0,282), vicdanllik (r=0,263), sivil erdem (r=0,233) ve toplam Orgiitsel
vatandaslik (r=0,308) arasinda diistik diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iliskiye sahip
oldugu tespit edilmistir. Biitiin korelasyon degerleri, 0,01 diizeyinde anlamlidir. Bundan

dolay1 p=0,000 oldugu i¢in ifade edilen iliskilerin anlamli oldugu goériilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutu olan egitim i¢in algilanan amir destegi ile
orgiitsel vatandaslik davraniglarinin alt boyutlari olan; 6zgecilik (r=0,306), nezaket
(r=0,401), centilmenlik (r=0,390), vicdanlilik (r=0,300), sivil erdem (r=0,388) ve toplam
orgiitsel vatandashik (r=0,436) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Biitiin korelasyon degerleri, 0,01 diizeyinde
anlamlidir. Bundan dolay1 p=0,000 oldugu i¢in ifade edilen iliskilerin anlamli oldugu

gorilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutu olan egitim icin algilanan calisma
arkadaslarinin destegi ile orgiitsel vatandaslik davraniglarinin alt boyutlar1 olan; 6zgecilik
(r=0,333), nezaket (r=0,386), centilmenlik (r=0,225), vicdanlilik (r=0,193), sivil erdem
(r=0,272) ve toplam orgiitsel vatandaslik (r=0,341) arasinda diisiik diizeyde pozitif yonlii
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ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Biitiin korelasyon degerleri, 0,01
diizeyinde anlamlidir. Bundan dolay1 p=0,000 oldugu i¢in ifade edilen iligkilerin anlamli

oldugu goriilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutu olan egitim programlarindaki 6grenme
motivasyonu ile Orgiitsel vatandashik davraniglarimin alt boyutlar1 olan; 6zgecilik
(r=0,566), nezaket (r=0,655), centilmenlik (r=0,413), vicdanlilik (r=0,450), sivil erdem
(r=0,577) ve toplam orgiitsel vatandaslik (r=0,646) arasinda orta diizeyde pozitif yonli
ve anlamli bir iligskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Biitiin korelasyon degerleri, 0,01
diizeyinde anlamlidir. Bundan dolay1 p=0,000 oldugu i¢in ifade edilen iligkilerin anlaml

oldugu goriilmektedir.

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutu olan egitimden beklenen bireysel kazancglar
ile orgiitsel vatandaslik davraniglarinin alt boyutlari olan; 6zgecilik (r=0,451), nezaket
(r=0,476), centilmenlik (r=0,410), vicdanlilik (r=0,381), sivil erdem (r=0,448) ve toplam
orgiitsel vatandaslik (r=0,528) arasinda diisikk diizeyde pozitif yonli ve anlamli bir
iliskiye sahip oldugu tespit edilmistir. Biitiin korelasyon degerleri, 0,01 diizeyinde
anlamlidir. Bundan dolay1 p=0,000 oldugu icin ifade edilen iligkilerin anlamli oldugu

goriilmektedir.

Son alt boyut olan egitim ile ilgili kariyer beklentileri ile Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin alt boyutlar olan; 6zgecilik (r=0,126), nezaket (r=0,161), centilmenlik
(r=0,168), sivil erdem (r=0,128) ve toplam &rgiitsel vatandaslik (r=0,156) arasinda diisiik
diizeyde pozitif yonlii ve anlamli bir iligkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Biitiin
korelasyon degerleri, 0,01 diizeyinde anlamlidir. Bundan dolay1 p=0,000 oldugu i¢in

ifade edilen iligkilerin anlaml1 oldugu goriilmektedir.

Egitim ve gelistirilme faaliyetleri boyutlar ile orgiitsel vatandagslik davranis1 boyutlar

arasinda iligkilerin anlamlilik durumuna dair bulgular Tablo 13’de sunulmaktadir.
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Tablo 13. Aragtirmanin Degiskenlerinin Boyutlar1 Arasindaki Iliskiler

Orgiitsel Vatandashk Davrams

Ozgecilik | Nezaket | Centilmenlik | Vicdanlilik | Sicil Erdem | OVD
Hi1 | Algilanan egitim olanaklar: Anlamli** | Anlamli** | Anlamh** | Anlamli** | Anlamli** | Anlamli**
Hi2 dEegsltt(l:gri igin algilanan amir Anlamli** | Anlamhi** |  Anlamli** Anlamhi** | Anlamlhi** | Anlamhi**
His Egitim i¢in algllananvg.:allsma Anlamli** | Anlamhi** |  Anlamli** Anlamhi** | Anlamlhi** | Anlamhi**
arkadaslarimin destegi
Hia RglUm progrz.lmlarmdakl Anlamli** | Anlamlhi** | Anlamli** | Anlamli** | Anlamli** | Anlamh**
o0grenme motivasyonu
His Egitimden beklenen bireysel Anlamli** | Anlamhi** |  Anlamli** Anlamhi** | Anlamlhi** | Anlamhi**
kazanclar
His Egitim {le 1_lg111 kariyer Anlamlhi* | Anlamhi* Anlamh* --- Anlamli* | Anlamhi**
beklentileri

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamhidir. (2-tailed)

Boyutlar ve degiskenler aras1 korelasyon degerleri bir sonraki sayfada yer alan Tablo

14°de sunulmaktadir.
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Tablo 14. Degiskenler Arasi iliskilerin Belirlenmesine Yonelik Korelasyon Analizi

Orta. g;;’;?é 1 2 s | 4 | s | 6 | 7 | 8 o | 10 | 11 | 12 | 13
1. Algilanan egitim olanaklar1 3,40 0,83 1
2. Egitim igin algilanan amir destegi 359 | 090 | 570" 1
3. Egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaslarinin destegi | 3,61 0,71 | ,322™ | ,349™ 1
4. Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu 4,09 0,70 228 | 371" | ,335™ 1
5. Egitimden beklenen bireysel kazanglar 3,83 0,78 | ,401™ | ,387™ | ,259™ | ,586™ 1
6. Egitim ile ilgili kariyer beklentileri 3,58 0,93 | ,313™ | ,195™ | 0,102 | ,286™ | ,546™ 1
7. Egitim ve Gelistirme (Toplam) 3,70 0,55 | ,676™ | ,706™ | ,548™ | ,680™ | ,806™ | ,637"" 1
8. Ozgecilik 3,76 0,72 | 247 | ,306™ | ,333™ | ,566™ | ,451™" | ,126" | ,489™ 1
9. Nezaket 4,10 0,77 | ,231™ | ,401™ | ,386™ | ,655™ | ,476™ | ,161"" | 559™ | ,678"" 1
10. Centilmenlik 3,75 0,80 | ,282" | ,390™ | ,225™ | ,413™ | ,410™ | ,168™ | ,463™ | ,481™" | ,586™ 1
11. Vicdanlilik 3,81 0,87 | ,263" | ,300™ | ,193™ | ,450™ | ,381™ | 0,063 | ,398™ | ,479™ | ,581™ | ,640™" 1
12. Sicil Erdem 3,98 0,75 | ,233" | ,388™ | 272" | 577" | 448" | ,128" | 497" | 579" | ,681™ | ,554™ | ,593™ 1
13. Orgiitsel Vatandashk Davramsi (Toplam) 3,88 0,64 | ,308™ | ,436™ | ,341™ | ,646™ | ,528™ | ,156™ | ,586™" | ,775"" | ,858™ | ,804™ | ,820™" | ,829™ 1

** Korelasyon 0.01 diizeyinde anlamlidir. (2-tailed)
* Korelasyon 0.05 diizeyinde anlamhidir. (2-tailed)
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Boyutlar ve degiskenler arasi korelasyon degerlerini incelemek icin egitim ve gelistirme
faaliyetleri tek bir boyutta, orgiitsel vatandaslik davranisi da tek bir boyutta toplanarak,
bu iki degisken arasindaki iliski analiz edildiginde; Tablo 14’de 7 nolu siitun ve 13 nolu
satirin kesisim hiicresinde hesaplanan deger ile egitim ve gelistirme faaliyetleri ile
orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda (r=0,586, p<0.01) pozitif yonlii ve anlamli bir

iliski oldugu tespit edilmistir.

Teorik varsayimlara gore personelin egitim ve gelistirilme faaliyetlerinin yiiksek olmasi
orgiitsel vatandashik davranigi gostermelerini daha kolaylastirmaktadir. Bu teorik
varsayimdan hareketle elde edilen korelasyon analiz sonuclarina dayali olarak; Hi
hipotezi olarak belirlenen; “Egitim ve Gelistirilme Faaliyetleri boyutlar: ile Orgiitsel
Vatandaslik Davranisi boyutlart arasinda istatistiki a¢idan anlamli bir iligki vardir”
hipotezini kismen destekler nitelikte anlamli bulgular elde edilmistir. Bu baglamda egitim

ve gelistirme faaliyetlerinin artmasi, Orgiitsel vatandaslik davranigini artiracagi ifade

edilebilir.

Arastirma sonucu elde edilen bulgular, Akgemci ve Kogyigit (2013)’un arastirma
sonuglartyla paralellik gostermektedir. Akgemci ve Kogyigit (2013) (2007), egitim ve
gelistirme faaliyetleri ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda pozitif bir iliski oldugu
sonucuna ulasmistir. Tas¢1 ve Kog (2007)’1n sonuglari ile de ortiismektedir. Tasg1 ve Kog
(2007) yaptiklart deneysel ¢aligmalarinda egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda pozitif bir iligki tespit etmistir. Pierce and Maurer
(2009)¢in korelasyon verileri de gelistirme faaliyetlerinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi

ile iligkisinin varligini desteklemektedir.

Hi1a hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Algilanan egitim
olanaklar: boyutu ile orgiitsel vatandashk davramisinin Ozgecilik, boyutu arasinda
anlamli bir iligki vardir”, Hiib hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin Algilanan egitim olanaklar: boyutu ile orgiitsel vatandaglik davraniginin
Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hiic hipotezi olarak belirlenen “egitim
ve gelistirme faaliyetlerinin Algilanan egitim olanaklar: boyutu ile orgiitsel vatandaglik
davraniginin Centilmenlik boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hi1d hipotezi olarak
belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Algilanan egitim olanaklar: boyutu ile

orgiitsel vatandaslik davranisinin Viedanlilik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”,
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Haiie hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Algilanan egitim
olanaklar: boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranigimin Sicil Erdem boyutu arasinda
anlamli bir iliski vardir” hipotezlerini diisiik de olsa destekler nitelikte anlamli bulgular

elde edilmistir.

Ha2a hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan
amir destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin Ozgecilik, boyutu arasinda
anlamli bir iliski vardir”, Hi2b hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin egitim icin algilanan amir destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”, Hizc hipotezi olarak
belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim i¢cin algilanan amir destegi boyutu
ile orgiitsel vatandaslik davranisinin Centilmenlik boyutu arasinda anlamli bir iliski
vardir”, Hi2d hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin
algilanan amir destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin Vicdanlilik boyutu
arasinda anlaml bir iligki vardir”, Haize hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin egitim icin algilanan amir destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin Sicil Erdem boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir” hipotezlerini diistik de

olsa destekler nitelikte anlaml1 bulgular elde edilmistir.

Haisa hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan
calisma arkadagslarinin destegi boyutu ile orgiitsel vatandashk davramisinin Ozgecilik,
boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hisb hipotezi olarak belirlenen “egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan ¢alisma arkadaglarinin destegi boyutu ile
orgiitsel vatandaslik davranisinin Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”, Hisc
hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan
calisma arkadaslarinin destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik davraniginin Centilmenlik

(1P -5

boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hisd hipotezi olarak belirlenen “egitim ve
gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan ¢alisma arkadaglarinin destegi boyutu ile
orgiitsel vatandaglik davranisinin Viedanlilik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”,
Haise hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan
calisma arkadagslarinin destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik davraniginin Sicil Erdem
boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir” hipotezlerini diisiik de olsa destekler nitelikte

anlamli bulgular elde edilmistir.
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Hisa hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu ile orgiitsel vatandaslik davraniginin
Ozgecilik, boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”, Hiab hipotezi olarak belirlenen
“egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu
boyutu ile orgiitsel vatandaslik davraniginin Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iligki
vardir”, Hiac hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin
Centilmenlik boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir”, Hisd hipotezi olarak belirlenen
“egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim programlarindaki ogrenme motivasyonu
boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin Vicdanlilik boyutu arasinda anlamli bir iligki
vardir”, Hi4e hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu ile oOrgiitsel vatandaslhik davranisinin
Sicil Erdem boyutu arasinda anlamli bir iliski vardir’” hipotezlerini diistik de olsa destekler

nitelikte anlamli bulgular elde edilmistir.

Hisa hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitimden beklenen
bireysel kazanclar boyutu ile drgiitsel vatandashik davramisinin Ozgecilik, boyutu arasinda

(195

anlamli bir iligki vardir”, Hisb hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iligski vardir”, Hisc hipotezi olarak
belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitimden beklenen bireysel kazanglar
boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisinin Centilmenlik boyutu arasinda anlamli bir
iliski vardir”, Hisda hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin
egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu ile orglitsel vatandaslik davranisinin
Vicdanhlik boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hise hipotezi olarak belirlenen
“egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu ile

orgiitsel vatandaslik davraniginin Sicil Erdem boyutu arasinda anlamli bir iligki vardir”

hipotezlerini diisiik de olsa destekler nitelikte anlamli bulgular elde edilmistir.

Hiea hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim ile ilgili kariyer
beklentileri boyutu ile orgiitsel vatandaslik davramsinin Ozgecilik, boyutu arasinda
anlaml bir iliski vardir”, Hisb hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme

faaliyetlerinin egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu ile orgiitsel vatandaglik

89



davraniginin Nezaket boyutu arasinda anlamli bir iligski vardir”, Hiec hipotezi olarak
belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu
ile orgiitsel vatandaslik davranmisinin Centilmenlik boyutu arasinda anlamli bir iliski
vardir”, Hied hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim ile
ilgili kariyer beklentileri boyutu ile 6rgiitsel vatandaslik davranisinin Vicdanlilik boyutu
arasinda anlamli bir iligki vardir”, Hiee hipotezi olarak belirlenen “egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu ile orgiitsel vatandaslik
davraniginin Sicil Erdem boyutu arasinda anlamli bir iligski vardir” hipotezlerini diistik de

olsa destekler nitelikte anlamli bulgular elde edilmistir.

Bu baglamda, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin artmasi, ¢alisanin Orgiitle ilgili
problemlerde veya gorevlerde diger calisanlara yardim etmeyi amaglayan goniillii
davraniglarin1 ifade eden ozgecilik, oOrgilit tyeleri arasinda meydana gelebilecek
problemlere yonelik dnlemler almak ve bireyin kendi davranisinin diger orgiit tiyeleri
tizerinde yaratabilecegi etkiyi dikkate almay1 ifade eden nezaket, calisanlarin 6rgiit iginde
gerginlige neden olabilecek olumsuz davraniglardan kaginmalarini, Orglitiin isleyisi
esnasinda yasanabilecek zorluklart gégiislemeyi ve orgiit liyelerinin birbirine karsi hos
goriilic olmalarini ifade eden centilmenlik, orgiitin kural ve prosediirleri ile igsel
siireglerinin benimsenmesini ifade eden ve bir isin yapilmasinda orgiit iiyelerinin
minimum rol gereklerinin 6tesinde goniillii olarak sergiledikleri katilim ve detaylara
azami dikkat edilmesini gosteren vicdanlilik davranislari ile galisanlarin 6rgiitiin politik
hayatina aktif ve sorumlu olarak katilma, sirketin gelecegi ile ilgili gelismelerde var olma,
yardimci olma orgiit i¢in uygun gordiikleri ve benimsedikleri politikalara sahip ¢ikma,
cesitli sorunlara iligkin fikirler 6ne siirme ve gerektiginde dogru olarak kabul ettikleri

konularda miicadele etmelerini igeren Sivil erdem davranislarini da arttiracaktir.

3.4.4.2. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Orgiitsel Vatandashk Davranist
Uzerindeki Etki Diizeyinin Belirlenmesine Yonelik Regresyon Analizi

Arastirmada Egitim ve Gelistirme faaliyetlerinin, Orglitsel vatandaslik davranisi
tizerindeki etkilerini ortaya c¢ikarmak icin, bagimli degisken olarak ele alinan orgiitsel
vatandaslik davranisi ile bagimsiz degiskenler olarak ele aliman Egitim ve Gelistirme
faaliyetlerinin boyutlar1 asamali regresyon analizine tabi tutulmustur. Egitim ve
Gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 olan algilanan egitim olanaklari, egitim igin

algilanan amir destegi, egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaglarinin destegi, egitim
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programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar ve
egitim ile ilgili kariyer beklentilerinin orgiitsel vatandaslik davranisi {izerindeki etki
diizeyini belirlemek amaciyla yapilan basit regresyon analizi sonuglar1 Tablo 14 ve 15°de

Ozetlenmistir.

[k asamada, bagimsiz degiskeni olusturan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin ile bagimli
degiskeni olusturan orgiitsel vatandaslik davranigi denkleme sokulmustur. Buna gore,
egitim ve gelistirme faaliyetleri ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkiye

iligkin regresyon analizi sonuglar1 Tablo 15°te goriilmektedir.

Tablo 15. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi1 Uzerindeki EtKisi

Standart
B

Bagimsiz Degiskenler Hata

t Degeri Sig.

Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ,586 ,052 12,967 ,000°

F| 168,155

Diizeltilmis R2 ,341

R2 ,343

Std. Error of the Estimate | ,51805

Anlamhibk Diizeyi | ,000P

Bagimli Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranisi

Asamali regresyon analizine gore, regresyon katsayisinin anlamliligina iliskin t-testi
sonuglar1 Tablo 15 incelendiginde, egitim ve gelistirme faaliyetleri orgiitsel vatandaslik
davranigi izerinde anlamli etkileri oldugu goriilmektedir (p = .000). Buna gore, orgiitsel
vatandaslik davranig1 ve egitim ve gelistirme faaliyetleri arasinda zayif bir iliski oldugu
sOylenebilir. Regresyon katsayisi (B) da bagimli ve bagimsiz degiskenler arasinda ayni
yonli ve diisiik diizeyde bir iliskinin varligini ortaya koymaktadir. Bu bulgulara gore,
egitim ve gelistirme faaliyetleri calisanlarin Orgiitsel vatandaslik davranisi algilarim
pozitif yonde etkiledigi sdylenebilir. Bulunan R? (belirleyicilik katsayisi) degerine
(0.343) gore, egitim ve gelistirme faaliyetleri, Orgiitsel vatandashik davranigindaki

varyansin %34’iinii etkilemektedir.
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Ikinci asamada egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarmnin &rgiitsel vatandaslik
davranig1 iizerindeki etkisini tespit etmek amaciyla regresyon analizi uygulanmistir.
Algilanan egitim olanaklari, egitim i¢in algilanan amir destegi, egitim icin algilanan
calisma arkadaslarmin destegi, egitim programlarindaki O8renme motivasyonu,
egitimden beklenen bireysel kazancglar ve egitim ile ilgili kariyer beklentileri seklinde
siralanan egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlar1 bagimsiz degisken olarak
girildiginde; egitim icin algilanan amir destegi ($=0,149), egitim programlarindaki
6grenme motivasyonu (B= 0,452) ve egitimden beklenen bireysel kazanglar (f= 0,258)
boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranigini pozitif yonli etkiledigi tespit edilmistir.
Egitim ile ilgili kariyer beklentilerinin de (-0,164) oérgiitsel vatandaslik davranigini negatif
yonlii etkiledigi tespit edilmistir.

Tablo 16. Egitim ve Gelistirme Faaliyetlerinin Alt Boyutlarinin Orgiitsel Vatandashk Davramsi

Uzerindeki Etkisi
Bagimsiz Degiskenler B Star;?:rt t Degeri Sig.
Algilanan egitim olanaklari ,045 ,039 ,881 379
Egitim icin algilanan amir destegi ,149 ,036 2,916 ,004
Egitim i¢in algilanan ¢alisma arkadaglarinin destegi ,073 ,040 1,653 ,099
Egitim programlarindaki ogrenme motivasyonu ,452 ,047 8,839 ,000
Egitimden beklenen bireysel kazanglar ,258 ,047 4,453 ,000
Egitim ile ilgili kariyer beklentileri -,164 ,033 -3,435 ,001
F| 54,166
Diizeltilmis R? | 497
R?2| 506
Std. Error of the Estimate | ,45266
Anlamhlik Diizeyi | ,000°

Bagimli Degisken: Orgiitsel Vatandaslik Davranigi, * p<0,01

Tablo 16°da Regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, diizeltilmis R%=0,497: p<0,01
oldugundan dolay1 modelin bir biitiin olarak anlamli oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda
orgiitsel vatandashk davranisindaki degisimin %49,7’sinin  bagimsiz degiskenler
tarafindan aciklandigint anliyoruz. Bu bagimsiz degiskenler arasinda egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu (B=0,452) boyutunun Orgiitsel vatandaslik

davranigindaki degisimde en yiiksek diizeyde etkiye sahip oldugu tespit edilmistir. Benzer
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sekilde egitimden beklenen bireysel kazanglar (B= 0,258), egitim igin algilanan amir
destegi ($=0,149) ve egitim ile ilgili kariyer beklentilerinin (B=- 0,164) boyutlarinin da
orgiitsel vatandaslik davranisi a¢isindan belirleyici oldugu tespit edilmistir. Bu bulgulara
gore, egitim ve gelistirme faaliyetlerinin boyutlar1 olan egitim icin algilanan amir destegi,
egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanglar, egitim
ile ilgili kariyer beklentilerinin ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranis algilarini pozitif
yonde etkiledigi sdylenebilir. Bulunan R? (belirleyicilik katsayisi) degerine (0.506) gore,

bu boyutlar, orgiitsel vatandaslik davranisindaki varyansin %50’sini etkilemektedir.

Arastirma bulgularina dayanarak, Hz hipotezi olarak belirlenen; “egitim ve gelistirme
faaliyetleri, orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler” hipotezini diisiik de olsa destekler
nitelikte anlamli bulgular elde edilmistir. Benzer sekilde Hab hipotezi olarak belirlenen;
“egitim i¢in algilanan amir destegi boyutu oOrgiitsel vatandaslik davranisini etkiler”, Had
hipotezi olarak belirlenen “egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu
orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler”, Hze hipotezi olarak belirlenen; “egitimden
beklenen bireysel kazan¢lar boyutu orgiitsel vatandaslik davranigini etkiler”, Hzt hipotezi
olarak belirlenen “egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu orgiitsel vatandaslik
davranigini etkiler” hipotezlerini diisiik de olsa destekler nitelikte anlamli bulgular elde
edilmistir. Bu agidan degerlendirildiginde, c¢alisanlarin Orgiitlerinin  kendilerine
sunduklar1 egitim ve gelistirme olanaklari, bu egitimler i¢in yonetim destegi ve bu egitim
ve gelistirmenin Kariyerleri agisindan faydali doguracak olmasi Olgiisiinde orgiitsel
vatandaglik hissi duyduklari ve bu bagliliklarini da orgiitlerine katki saglayan orgiitsel

vatandaslik davraniglarina doniistiirdiikleri ifade edilebilir.

H2a hipotezi olarak belirlenen; “algilanan egitim olanaklar: boyutu orgiitsel vatandaglik
davranmigini etkiler” ve Hzc hipotezi olarak belirlenen “egitim icin algilanan ¢alisma
arkadagslarimin destegi boyutu orgiitsel vatandashik davranisimi etkiler” hipotezlerini
destekler nitelikte anlamli bulgular elde edilemediginden H2a ve Hzc reddedilmistir.
Arastirma sonuglarina gore, algilanan egitim olanaklar: ve egitim icin algilanan ¢alisma
arkadagslarinin destegi boyutlari ile orgiitsel vatandaglik davranisi arasinda herhangi bir
iligkinin ¢ikmamasi arastirmanin kamu sektoriinde yapilmis olmasi ile yakindan ilgili
oldugu distiniilmektedir. Kamu sektoriinde ¢alisma ile ilgili mevzuatlarin ¢ok sayidaki

kamu calisanin1 ilgilendirmesi nedeniyle egitim olanaklarinin ve bu olanaklarin
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etkilerinin kisith olmasit ve bu olanaklar kullanilsa dahi bu egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ¢alisanlarin maddi manevi kosullarin1 iyilestirecek etkilere sahip
olamamaktadir. Mevzuat ya da diizenlemelerde egitimin calisanlarin yasam kosullarini
anlamli sekilde 1iyilestirecek bir degisiklik yapilmasi halinde milyonlarca kamu
calisaninin bu egitim ve gelistirme olanaklari talep etmelerine neden olacagi i¢in kamu

sektoriinde egitim olanaklari ve beklenen kazanimlar 6zel sektore nispeten daha kisithdir.

Kamu sektoriinde egitim olanaklari ile ilgili mevcut algi kamunun organizasyon kiiltiirii
acisindan kalici etkiler birakmistir. Bunu egitim icin algilanan ¢alisma arkadagslarimin
destegi boyutu ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda herhangi bir iliskinin
¢ikmamasindan gérmek miimkiindiir. Calisan acisindan bakildiginda yerlesik algilar bu
anlamda olumsuzdur ve beklentisizlik {izerine kurgulanmistir. Dolayisiyla g¢alisanlar

arasinda da bu manada bir destek s6z konusu degildir.

3.4.4.3. Demografik Ozelliklerin Orgiitsel Vatandashk Davramisi Algilama
Diizeyleri Uzerindeki Etkileri

Aragtirmaya katilanlarin demografik 6zelliklerinin OVD algilama diizeyleri {izerindeki
etkilerini belirleyebilmek i¢in iki 6rneklem grup arasinda ortalamalar acisindan fark olup
olmadigini arastirmak amaciyla bagimsiz érneklem T testi (Independent-Sample T test)
ve ikiden fazla gruba ait ortalamalar arasindaki farkin anlamli olup olmadigin tespit

edebilmek amaciyla tek yonlii varyans analizi (one way ANOVA) yapilmigtir.

Tablo 17. Demografik Degiskenlere Gore OVD Algilama Diizeyleri Acisindan Bagimsiz Orneklem

T Testi
Levene Testi Bagimsiz Orneklem t-Testi
F Sig. t df Sig.
Cinsiyet 227 634 1,147 322 252
Medeni Durum | 2032 155 1,818 322 070

Tablo 17 incelendiginde, bagimsiz orneklem T testi tablosunun sig (anlamlilik)
stitunundaki degerlerin 0,05’ten biiyiik olmas1 sebebiyle cinsiyet, medeni durum gibi
demografik degiskenler ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iligkinin p<0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadigi ifade edilebilir.
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Tablo 18. Yas, Egitim Durumu, Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenleriyle Orgiitsel Vatandashk

Davramis1 Algilama Diizeyleri A¢isindan Varyans Analizi

Homojenlik ANOVA
Sig. F Sig.
Yas 578 1,678 ,155
Egitim Durumu ,010 2,499 ,060
Calisma Siiresi 237 1,981 117
Pozisyon ;383 2,510 ,042

Yas, Egitim Durumu, Calisma Siiresi ve Pozisyon Degiskenleriyle Orgiitsel Vatandaslik
Davranis1 Algilama Diizeylerini analiz etmek i¢in One Way ANOVA testi uygulanmistir.
Yas, Calisma Siiresi ve Pozisyon degiskenleri i¢in varyanslarin homojenligi testi (Test of
Homogeneity of Variances) Sig. (anlamlilik) degerleri p>0,05 oldugu ig¢in homojen

dagilim varsayiminin saglandigi gorilmistiir.

Bu degiskenler icin ANOVA degerlerinden Sig.(anlamlilik) degerli Yas ve Calisma
Siiresi degiskenleri i¢in p>0,05 oldugu igin bu degiskenler ile orgiitsel vatandaslik
davranis1 arasindaki iligkinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadig1 ifade

edilebilir.

Pozisyon degiskeni icin ANOVA tablosu incelendiginde p=0,42<0,05 oldugundan
Pozisyon degiskeni ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin p<0,05

diizeyinde istatistiksel olarak anlamli oldugu ifade edilebilir.

ANOVA testi segeneklerinde POST HOC Coklu Karsilastirma kisminda homojenlik sarti
saglandiginda secilen testlerden Tukey testi segilerek Coklu Karsilagtirma ile ANOVA
testi uygulandiginda p=0,028<0,05 oldugundan pozisyon degiskeni segeneklerinden

Miidiir ve Memur arasinda anlamli bir fark oldugu anlasilmaktadir.

Diger secenekler karsilastirildiginda bunlar arasindaki karsilastirmalarda p>0,05 oldugu
icin bu segenekler ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskinin p<0,05 diizeyinde

istatistiksel olarak anlamli olmadigi ifade edilebilir.

Tablo 19 incelendiginde; Egitim Durumu degiskeni icin ANOVA tablosunun homojenlik
stitununda sig (anlamlilik) degerinin p=0,010>0,05 oldugu i¢in homojenlik sartini

saglamadig1 goriilmektedir.

95



Tablo 19. is yerindeki konum i¢in Post Hoc Coklu Karsilastirma ile ANOVA

Isletmedeki/Kurumdaki konumunuz? Sig.
Miidiir Yardimecisi 974
Sef ,385
Miidiir
Uzman ,053
Memur ,028
Miidiir 974
Sef 877
Miidiir Yardimecisi
Uzman ,828
Memur ,860
Midiir ,385
Miidiir Yardimeisi 877
Sef
Uzman 1,000
Memur ,997
Miudiir ,053
Miidiir Yardimeisi ,828
Uzman
Sef 1,000
Memur ,997
Miidiir ,028
Miidiir Yardimeisi ,860
Memur
Sef ,997
Uzman ,997

Bu durumda ANOVA testi seceneklerinde POST HOC Coklu karsilastirma kisminda
homojenlik sart1 saglanmadiginda segilen teslerden Dunnett’s T3 testi segilerek Coklu
Karsilagtirma ile ANOVA testi uygulandiginda p=0,07<0,05 oldugundan Egitim
degiskeni seceneklerinden Lisans ve Onlisans egitimine sahip olanlar arasinda anlaml
bir fark oldugu ve orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri arasinda anlamli bir

fark ¢ikmustir.

Diger secenekler karsilastirildiginda bunlar arasindaki karsilastirmalarda p>0,05 oldugu
icin bu segenekler ile orgiitsel vatandaslik davranisini algilama diizeyleri arasindaki fark

olmadigy, iliskinin p<0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli olmadig: ifade edilebilir.
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Tablo 20. Egitim diizeyi icin Post Hoc Coklu Karsilagtirma ile ANOVA

Egitiminiz Sig.

Onlisans ,092

Lise Lisans ,965
Yiiksek Lisans 123

Lise ,092

Onlisans Lisans ,007
Yiiksek Lisans 820

Lise ,965

Lisans Onlisans ,007
Yiiksek Lisans ,912

Lise 723

Yiiksek Lisans | Onlisans ,820
Lisans 912

Arastirma hipotezlerine dayanarak, Hs hipotezi olarak belirlenen; “Arastirmaya
katilanlarin demografik 6zellikleriyle orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri

arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir” hipotezi kismen kabul edilmistir.

H3a hipotezi olarak belirlenen; “Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleriyle orgiitsel
vatandaslik davranigi algilama diizeyleri arasinda istatistiki ag¢idan anlamli bir fark
vardir”, H3b hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya katilanlarin medeni durumlar ile
orgiitsel vatandaslik davranist algilama diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamli bir
fark vardir”, H3d hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya katilanlarin yaslari ile orgiitsel
vatandaslik davranigi algilama diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark
vardir”, H3f hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresi ile
orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamli bir
fark vardir” hipotezleri reddedilirken, H3c hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya
katilanlarin egitim durumu ile orgiitsel vatandaglik davranisi algilama diizeyleri arasinda
istatistiki agidan anlamli bir fark vardir”, H3e hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya
katilanlarin is pozisyonlari ile orgiitsel vatandaslik davranis1 algilama diizeyleri arasinda

istatistiki agidan anlaml1 bir fark vardir” hipotezleri kabul edilmistir.

Bu sonuclara gore; maliye c¢alisanlarinin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari,

caligtiklart siireleri (kidem) farklilik gosterse bile; kurumlarma olan bagliliklarinin
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derecesi ve birbirlerine yardimci olma, vakitlerini degerli kullanma, ileri gérev bilinci

gibi davraniglarinin esit diizeyde olacagindan s6z etmek miimkiindiir.

Buna karsin egitim durumlari ve is pozisyonlari agisindan farklilik oldugu, bu durumun

da kurumlarina olan bagliliklarin1 ve orgiitsel vatandaslik davraniglar1 sergilemelerini

olumlu yonde etkiledigi diisiiniilebilir. Ayrica, iicretin ¢alisanlar1 glidillemede en 6nemli

faktor oldugu goz oniinde bulunduruldugunda, egitim seviyesi ve pozisyon degistikce

arttigr distlintildiigiinde egitim durumu ve pozisyon iyilestikge Orgiitsel vatandaslik

davraniglar1 sergilemeleri daha fazla olacaktir.

Tablo 21. Arastirma Hipotez Sonuglarimin Ozet Sunumu

Arastirma Hipotezleri Kabul/Red
H1 Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri boyutlar1 ile Orgiitsel Vatandashk Davramsi boyutlar

arasinda istatistiki acidan anlamh bir iliski vardir. Kabul
Hlla: Algilanan egitim olanaklari ile nezaket arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H11b: Algilanan egitim olanaklari ile dzgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
Hllc: Algilanan egitim olanaklari ile centilmenlik arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H11d: Algilanan egitim olanaklar1 ile vicdanlilik arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
Hlle: Algilanan egitim olanaklari ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H12a: Algilanan amir destegi ile nezaket arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H12b: Algilanan amir destegi ile dzgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H12c: Algilanan amir destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H12d: Algilanan amir destegi ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H12e: Algilanan amir destegi ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H13a: Algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H13b: Algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile ézgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H13c: Algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H13d: Algilanan ¢aligsma arkadaglar1 destegi ile vicdanlilik arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H13e: Algilanan ¢alisma arkadaslar1 destegi ile sivil erdem arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H14a: Ogrenme Motivasyonu ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H14b: Ogrenme Motivasyonu ile ézgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H14c: Ogrenme Motivasyonu ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H14d: Ogrenme Motivasyonu ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H14e: Ogrenme Motivasyonu ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
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Arastirma Hipotezleri Kabul/Red

H15a: Beklenen bireysel kazang ile nezaket arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H15b: Beklenen bireysel kazang ile dzgecilik arasinda anlamli bir iliski vardir. Kabul
H15c: Beklenen bireysel kazang ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H15d: Beklenen bireysel kazang ile vicdanlilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H15e: Beklenen bireysel kazang ile sivil erdem arasinda anlaml bir iligki vardir. Kabul
H16a: Kariyer beklentileri ile nezaket arasinda anlamli bir iligki vardur. Kabul
H16b: Kariyer beklentileri ile ézgecilik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H16c¢: Kariyer beklentileri ile centilmenlik arasinda anlamli bir iligki vardir. Kabul
H16d: Kariyer beklentileri ile vicdanhlik arasinda anlamli bir iliski vardir. Red
H16e: Kariyer beklentileri ile sivil erdem arasinda anlamli bir iligki vardur. Kabul
H2: Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri Orgiitsel Vatandashk Davramsim etkiler. IEZIIE;SIH
HZa: Algilanan egitim olanaklari boyutu orgiitsel vatandaslik davranisini etkiler. Red
H2b: Egitim icin algilanan amir destegi boyutu orgiitsel vatandaslik davranigini etkiler. Kabul
HZC: Egitim icin algilanan ¢calisma arkadaglarinin destegi boyutu orgiitsel vatandaglik davranigini Red
etkiler.

H2d: Egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu boyutu orgiitsel vatandaglik davranigini Kabul
etkiler.

Hze: Egitimden beklenen bireysel kazanglar boyutu orgiitsel vatandaslik davranigini etkiler. Kabul
Hzf: Egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutu orgiitsel vatandaslik davranisin etkiler. Kabul
H3: Arastirmaya Katilanlarin demografik 6zellikleriyle orgiitsel vatandashk davranisi Kismen
algilama diizeyleri arasinda istatistiki acidan anlamh bir fark vardir. Kabul
Hsa: Arastirmaya katilanlarin cinsiyetleri ile orgiitsel vatandaslik davranigi algilama diizeyleri Red
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

Hgb: Aragtirmaya katilanlarin medeni durumlar: ile orgiitsel vatandaglik davranisi algilama Red
diizeyleri arasinda istatistiki acidan anlamli bir fark vardir.

HBC: Arastirmaya katilanlarin is pozisyonu ile orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri Kabul
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

Hgd: Aragtirmaya katilanlarin yay ile orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri arasinda Red
istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

ng: Arastirmaya katilanlarin egitim durumu ile orgiitsel vatandaglik davranisi algilama diizeyleri Kabul
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

H3f: Arastirmaya katilanlarin ¢alisma siiresi ile 6rgiitsel vatandaslik davranigi algilama diizeyleri Red

arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir.

Egitim ve Gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkileri
Tablo 21’de gosterilmistir. Buna gore; Egitim ve Gelistirme faaliyetlerinin biitiin
boyutlart ile oOrgiitsel vatandaslik davranisinin biitiin boyutlar1 (nezaket, 6zgecilik,

centilmenlik, vicdanlilik, sivil erdem) arasindaki anlaml1 iligkiler desteklenmistir. Ayrica
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egitim ve gelistirme faaliyetlerinin egitim icin algilanan amir destegi, egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu egitimden beklenen bireysel kazanglar egitim ile
ilgili kariyer beklentileri boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranislarini etkiledigini
destekler yonde sonuglara ulasilirken, algilanan egitim olanaklar1 ve egitim i¢in algilanan
arkadas destegi boyutunun oOrgiitsel vatandaslik davranisini etkiledigine dair destekler

nitelikteki bulgulara ulagilamamuistir.
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SONUC VE ONERILER

Calismada uygulama boliimiinde elde edilen bulgular kapsaminda ilk olarak belirtilmesi
gereken Maliye Bakanlig1 bilinyesindeki hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin katilimcilarin
goziinde, yasal diizenlemelerden dogrudan etkilendigidir. Bu kapsamda goriislerine
basvurulan Maliye Bakanligi personeli derinlemesine miilakat sirasinda bu dogrultuda
gorlis bildirmistir. Ancak uygulanan ankette katilimcilarin 6zellikle insan kaynaklari

planlamasinin ne oldugu hakkinda tam olarak bilgi sahibi olmadig1 sonucuna varilmaistir.

Yiiriitiilen kisa anket ¢alismasinda katilimcilara hizmet i¢i e8itim faaliyetleri ve insan
kaynaklart planlamasi iligkisine yonelik algillarinin ne oldugu soruldugunda,
katilimcilarin % 75°1 hizmet i¢i egitimlerin insan kaynaklar1 planlamasi iizerinde olumlu

etkilerde bulundugunu degerlendirmistir.

Calisma kapsaminda goriislerine basvurdugumuz personelin, O6zellikle adayliklari
siirecindeki egitimlerin personel seciminde ne sekilde etkili oldugunu belirlemek
amaciyla sordugumuz soruda da, bilylik oranda (% 80) olumlu yanit verdigi

goriilmektedir.

Katilimceilarin fikir birligine vardiklari temel varsayim ise egitim faaliyetlerinin kariyer
gelistirme tizerindeki etkileri iizerinedir. Burada % 95 oraninda katilime1 bu egitimlerin
kariyer gelistirmeye olumlu etkilerde bulunduklarini agiklamistir. Derinlemesine miilakat
sirasinda da bu goriis 6n plana ¢ikmus, katilime1 personel verilen egitimlerin kariyerleri

acisindan biiyiik 6neme sahip oldugunu belirtmistir.

Katilimcilardan performans yonetimi ve egitim iliskisini degerlendirmeleri istendiginde
de katilimcilarin yarisi olumlu goriis bildirmistir. Katilime1 personelin {icret yonetimini
ne sekilde algiladiklarin1 belirlemek amaciyla sorulan soruya da, performans

yonetimindeki gibi katilimeilarin yarisi olumlu yanit vermislerdir.

Genel bir degerlendirme yaptigimizda katilimecilarin 6zellikle {icret yonetimi ve
performans yonetimi konusunda egitimlerin etkisi konusunda ¢ok bilgi sahibi olmadiklari

sonucuna ulagilmistir.

Tiirk kamu kesiminde personel performans degerlendirmesinde, degerlendirmenin ne

amaclar i¢in kullanilacagi agik olmadigi gibi, personelin hangi kistaslara gore
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degerlendirilecegini gosteren standartlarda heniiz mevcut degildir. Bu Kistaslara kisisel
0zellik ve niteliklerle ilgilidir ve degerlendirme yapilirken siibjektiflik 6n plana ¢ikmasi

kaginilmazdir.

Tirk kamu yonetiminde hemen her alanda yasanan performans diisiikliigii, performans
Olctimleri ile merkezi ve yerel yonetimlerin yeniden organizasyonu ve gelisen sartlara
gdre yapilanmasi gerekmektedir. Isletme yonetiminde uygulanan modern ydnetim
ilkelerinin artik kamu yonetiminde de uygulanmasi gerektigi, verimlilik, etkinlik, kalite,

ekonomiklik ilkelerinin kamu yonetiminde de gecerli olmasina ¢aligilmalidir.

IKY’nin esas fonksiyonlarmdan birisi de performans degerlendirmesidir. Kamu
kesimindeki galisanlarin performans degerlendirilmesi higbir zaman modern anlamda
IKY’nin diger ilke ve esaslarindan ayri olarak ele almip incelenemez. Hizmete alma,
siiflandirma, hizmet i¢i egitim gibi personel sorunlarini rasyonel esaslara baglayamamis
bir ililkede, degerlendirme i¢in kurulacak sistemin istenilen bigimde olmasi beklenen bir
sey degildir. Ulkemizde bugiin bulunan mevcut personel sisteminde basari
degerlendirmesini de ¢ok yakindan etkileyen Onemli sayilabilecek bazi eksiklikler
mevcuttur. Tirkiye’de kamu kesiminde su an uygulanmakta olan PDS’nin, yaygin
kullanimi ile sicil sisteminin, yararina inanilarak gercek anlamda uygulandigini ve

sonuglarindan yararlanildigini sdylemek imkansizdir.

Bunlarla beraber; ticretlerin kistaslara, ¢alisanin pozisyonu, gorevlerine oldugu kadar bu
gorevlerine derece yerine getirebildigine ve performans standardini ne derece
yakalayabildigine de dayandirilmalidir. Bu sayede, kamusal sektdrden de rekabetin
dogurdugu verim ve motivasyon kaynakli liretim elde edilebilir. Boylece, performans
sonuglarmma gore sorgulama ve oOdil sistemi olusturularak, calisanlar basar1 ve

verimliliklerine gore kuruma yaptiklari katki oraninda ticretlendirilecektir.

Kamuda performans yonetiminin yararlarinin teorik anlamda anlagilmasi ve zorunlu
tutulmasina ragmen, uygulamada performans yonetiminin gereklerinin tam olarak
karsilandigint belirtmek zordur. Bunun temel nedeni kamuda performans yodnetimi
kiiltiirlinlin tam olarak yerlesememesidir. Ayrica ‘“Performans yonetimine iligkin ilkeler,
oOlgiitler ve uygulama asamalarina iliskin olarak heniiz yeterli mevzuat diizenlemesi de

yapilmis degildir. Bu ve benzeri nedenlerle kamuda performans yonetimine uygun bir
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orgiitsel yapt kurulamamistir. Bunda, kamu kurum ve kuruluslarinin alistiklar geleneksel

yapidan uzaklagsmak istememeleri de bir etkendir.

Insan Kaynaklar1 Yénetimi olarak ifade edilen siirec, giiniimiizde isletmelerde ve
kurumlarda temel Oncelikli girdi haline gelmesinin 6nemini ortaya koymaktadir ve
gecmiste Personel Yonetimi’nin gérev ve sorumluluklar ile kiyaslanmayacak sekilde
kapsami1 genislemistir. Bu baglamda bireylerin i 6ncesinde ve sonrasinda isletmelerde
egitime tabi tutulmasi ve bunun etkileri daha fazla aragtirmaya konu olmaya baslamistir.
Ozellikle egitim faaliyetleri ile bireylerin kariyer gelisimlerine katki saglanmast,

calisanlar1 da bu konuda istekli hale getirmistir.

Orgiitsel siireclerde kariyer planlamanin énem kazanmasi ile birlikte, basarili 6zel ve
kamu sektorii kurumlarinin temelini nitelikli c¢alisanlar olusturmaktir. Bu nedenle
yetenekli ve yetkin ¢aligsanlarin orgiit icinde faaliyet gosterebilmeleri igin, orgiite alinacak
ya da mevcut personelin gelisimi insan kaynaklarinin temel hedeflerindendir. Ozellikle
kamu sektoriindeki degisim ihtiyact diisiiniildiiglinde insan kaynaklarinin yeniden

diistiniilmesi ve ¢agdas kariyer gelisim olanaklari ile desteklenmesi 6nemlidir.

Gilinlimiizde sadece 0zel sektorde degil, kamu sektoriinde de calisanlarin isin
yirlitilmesindeki hayati Oonemi daha fazla 6n plana ¢ikmaya baslamistir. Kamu
yonetiminde hizmetlerin etkin bir sekilde stirdiiriilebilmesi, tilke ekonomisi i¢in de biiyiik
oneme sahiptir. Bu nedenle kamu hizmeti goren personeline yonelik insan kaynaklar
uygulamalar1 da bir gereklilik olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ayrica kamu personel
rejiminde degisiklikler, kamu hizmetlerinin ¢esitlenmesi ve nitelik degisimi de bu

alandaki yonetimin 6nemini arttirmaktadir.

Tirkiye’nin en eski bakanliklarindan biri durumundaki Maliye Bakanlig1 biinyesinde son
yillarda 178 sayili KHK nin de etkisi ile hizmet i¢i e8itim faaliyetlerine ayrilan biitge ve
verilen egitimlerin yani sira egitim goren personel sayisinda da artis yasanmistir.
Yiiriitilen kisa anket ve derinlemesine miilakat arastirmamizda katilimcilarin bu
egitimlerden biiyiik 6l¢iide fayda sagladig ve egitim kalitesinin yliksek oldugu sonucuna

varilmistir.

Calisma kapsaminda Maliye Bakanligi’nda gorevli 50 personel ile goriisiilmiis ve bu

kisilerin baz1 ifadelere katilip katilmadiklarin1 degerlendirmeye yonelik kisa bir anket
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uygulanmistir. Bu anketlerden ve derinlemesine miilakatlardan elde edilen bulgular
1s18inda, tiimdengelim yontemi ile elde edilen bulgularin degerlendirilmesine

calisiimustir.

Caligsma kapsaminda temel inceleme alanimiz oldugu iizere Maliye Bakanlig1 6rneginden
hareketle kamu kesimindeki Ozellikle hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin, insan
kaynaklarimin diger fonksiyonlar: iizerindeki etkilerinin belirlenmesine odaklanilmistir.
Elde edilen bulgular 1s18inda kamuda hizmet i¢i egitim faaliyetlerinin planlama,
performans degerlendirme ve iicret yonetimi acisindan ¢ok etkili olmadigi sonucuna
varilmigtir. Bununla beraber siirdiiriilen egitim faaliyetlerinin kariyer gelisimi ve eleman

secimi konusunda olumlu etkilerinin oldugu degerlendirilmistir.

Calismada katilimcilara yoneltilen sorular ve kisa ankette Olclilmeye c¢alisilan algilar
sonucunda Maliye Bakanligi calisanlarinin, yiiriitillen egitim faaliyetlerinin insan
kaynaklar1 planlamasi Tlizerinde etkili oldugu sonucuna varilmigtir. Katilimcilar
stirdiiriilen egitimlerin insan kaynaklar1 eleman se¢imi konusunda da adaylik siirecindeki
egitimlere dikkat ¢ekmisler ve personel se¢iminde sinav sistemine gecilmesini olumlu
bulduklarin belirtmislerdir. Ayrica katilimcilarin % 84’1 egitimleri kariyerleri agisindan
olumlu degerlendirdiklerini de belirtmiglerdir. Kamu ¢alisanlarinin iicret yonetimini ne
sekilde algiladiklarini belirlemek amaciyla sorulan soruya da, performans yonetimindeki
gibi katilimcilarin yaridan fazlasi olumlu yanit vermistir. Katilimcilar performans
yonetimi konusunda ise egitim faaliyetlerinin yetersiz kaldigin1 ve bu konuda merkezi

kararlarin etkili oldugunu belirtmislerdir.

Aragtirma ile elde edilen veriler lizerinde korelasyon, regresyon, bagimsiz 6rneklem t testi
ve ANOVA testleri uygulanmustir. Iliskilerin tespitine ydnelik yapilan korelasyon
analizler ile elde edilen bulgular kisaca Ozetlenecek olursa; Egitim ve Gelistirme
Faaliyetleri ve boyutlar1 ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve boyutlar1 arasindaki
iligkileri inceleyen hipotezlerden; Hi1, Hi1a, H1b, Hi1e, Hite, Hize, Huar hipotezleri, Hiza,
Haiab, Hize, Hize, Hize, Hizr hipotezleri, Hiza, Hisb, Hise, Hisc, Hige, Hisf hipotezleri, Hisa,
H1ab, Hiac, Hiac, Hige, Haas hipotezleri, Hisa, Hisb, Hise, Hisc, Hise, Hist hipotezleri, Huia,
H11b, Hi1c, Hi1e, Hize, Ha1s hipotezleri, Hiea, Hisb, Hiec, Hisc, Hiee, Hief hipotezleri kabul
edilmistir. Buna karsin “Hieq: Kariyer beklentileri ile vicdanlilik arasinda anlamli bir

iligki vardwr.” hipotezi reddedilmistir. Bu bulgular 1s18inda Egitim ve Gelistirme
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faaliyetlerinin biitlin boyutlar1 ile Orgiitsel vatandaslik davranisinin biitiin boyutlar
(nezaket, 6zgecilik, centilmenlik, vicdanlilik, sivil erdem) arasindaki anlamli iligkiler

desteklenmistir.

Tespit edilen iliskilere konu olan egitim ve gelistirme faaliyetleri degiskeni ve
boyutlarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi tizerindeki etkilerinin belirlenmesine yonelik
yapilan asamali regresyon analizler ile elde edilen bulgular kisaca 6zetlenecek olursa;
Egitim ve Gelistirme Faaliyetleri ve boyutlariin Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ve
boyutlari tizerindeki etkilerini inceleyen hipotezlerden; Hz, Hon, Hod, Hze, Hof hipotezleri
kabul edilmistir. Buna karsin “Hza: Algilanan egitim olanaklar: boyutu orgiitsel
vatandashk davramsim etkiler.” ve “Hac: Egitim icin algilanan ¢alisma arkadagslarinin
destegi boyutu orgiitsel vatandaslik davranisint etkiler.” hipotezi reddedilmistir. Bu
bulgular 1is181inda Egitim Ve Gelistirme Faaliyetlerinin egitim icin algilanan amir destegi,
egitim programlarindaki ogrenme motivasyonu egitimden beklenen bireysel kazan¢lar
egitim ile ilgili kariyer beklentileri boyutlarinin orgiitsel vatandasglik davraniglarim
etkiledigini destekler yonde sonuglara ulasilirken, algilanan egitim olanaklar: ve egitim
icin algilanan arkadas destegi boyutunun orgiitsel vatandaslik davranigini etkiledigine

dair destekler nitelikteki bulgulara ulasilamamaistir.

Bu caligmada, korelasyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlari

RN T 299 ¢

olan “algilanan egitim olanaklar1”, “egitim i¢in algilanan amir destegi”, “egitim i¢in algilanan
calisma arkadaglarinin destegi”, “egitim programlarindaki 6grenme motivasyonu”, “egitimden
beklenen bireysel kazanclar” ve “egitim ile ilgili kariyer beklentileri” ile Orgiitsel vatandaslik

davranis1 arasinda pozitif yonli ve anlamli iliski oldugu tespit edilmistir.

Regresyon analizi sonuglarina gore egitim ve gelistirme faaliyetlerinin alt boyutlarindan egitim
programlarindaki 6grenme motivasyonu, egitimden beklenen bireysel kazanclar ve egitim ile
ilgili kariyer beklentileri boyutlarinin orgiitsel vatandaslik davranisini pozitif yonli etkiledigi
tespit edilmistir. Diger yandan, egitim i¢in algilanan egitim olanaklar1 ve egitim i¢in algilanan
calisma arkadaslarinin destegi boyutlarinin orgiitsel vatandaglik davranisi tizerinde anlaml bir

etkiye sahip olmadig tespit edilmistir.

Literatiirde belirtilen egitim ve gelistirme faaliyetlerinin Orgiitsel vatandaslik davranigim
artiracagl yoniindeki tespitler ile oOrtlisen bulgulara ulasilmistir. Ancak ozellikle Maliye

Bakanliginda gorevli kamu c¢alisanlari igin egitim olanaklarinin yok ya da yetersiz oldugu ve
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ayrica egitim i¢in kamu calisanlart arasinda destekleyici nitelikte bir alginin olmadigi
sonucuna ulagilmistir. Kamuda insan kaynaklar1 yonetimi sorumlulugunu tasiyan
yoneticilerin 6zellikle egitim olanaklarini artirmasi, bu egitim olanaklarinin yeterli
sekilde duyurulmasi, bu imkanlardan istifade etmenin belirgin ve esit kurallara gore
gerceklestirilmesi, ayrica ¢alisanlar arasinda bu egitim ve gelistirme faaliyetlerinin tesvik
edilmesine yonelik motivasyon olusturulmas: genel bir degerlendirme olarak ifade
edilebilir.

Arastirma hipotezlerine dayanarak, Hs hipotezi olarak belirlenen; “Arastirmaya
katilanlarin demografik 6zellikleriyle orgiitsel vatandaslik davranisi algilama diizeyleri
arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardir” hipotezi kismen kabul edilmistir. Cilinkii
Haa, Han, Had, H3r hipotezleri reddedilirken, Hac hipotezi olarak belirlenen “Arastirmaya
katilanlarin egitim durumu ile orgiitsel vatandashk davranisi algilama diizeyleri
arasinda istatistiki agidan anlaml bir fark vardwr”, Hse hipotezi olarak belirlenen
“Arastirmaya katilanlarin is pozisyonlart ile orgiitsel vatandashk davrams: algilama

diizeyleri arasinda istatistiki agidan anlamli bir fark vardwr” hipotezleri kabul edilmistir.

Bu sonuglara gore; maliye c¢alisanlarinin cinsiyetleri, yaslari, medeni durumlari,
calistiklart siireleri (kidem) farklilik gosterse bile; kurumlarina olan bagliliklarinin
derecesi ve birbirlerine yardime1 olma, vakitlerini degerli kullanma, ileri gorev bilinci
gibi davranislarinin esit diizeyde olacagindan s6z etmek miimkiindiir. Buna karsin egitim
durumlar1 ve is pozisyonlar1 acisindan farklilik oldugu, bu durumun da Orgiitsel
vatandaslik davranislar1 sergilemelerinde farklilik oldugu yonde diisiiniilebilir. Ucretin
calisanlar giidiilemede en 6nemli faktor oldugu goz oniinde bulunduruldugunda, egitim
seviyesi ve pozisyon degistikce ticretlerin arttigi diisiiniilmektedir ve dolayisiyla egitim
durumu ve pozisyon iyilestik¢e orgiitsel vatandaslik davranislar1 sergilemeleri daha fazla

olmas1 beklenmektedir.

Bu calisma sonucunda elde edilen bulgular icin, arastirmanin birtakim smirliliklart ve
kisitlar1 oldugu g6z ardi edilmemelidir. Bu arastirmada; egitim ve gelistirme faaliyetleri
ve Orgiitsel vatandashk davranisi ile ilgili bilgilerin kamu kurumlarindan maliye
bakanligina bagl birimlerde faaliyet gosteren gorevli idareci ve ¢alisanlara ait olmasi en
onemli kisittir. Bu konuda galigma yapmak isteyen aragtirmacilar, yalnizca kamuda veya

kamu igerisinde de sadece maliye birimleri ile smirlandirmayip aragtirma sahasini
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genisletebilirler. Gelecek arastirmalarda kamu sektorii yerine 6zel sektoriin tercih
edilmesi Ozellikle egitim faaliyetlerinin daha yogun olusu nedeniyle arastirma
bulgularinin istenilen diizeyde olmasi agisindan fayda saglayacagi diistiniilmektedir.
Kisitlar g6z oniine alinarak zaman ve maliyet unsurlari kisitlanmayip tiim iller g6z 6niine
alinarak Tiirkiye genelinde arastirma yapilarak genelleme yapilmasina imkén taniabilir,
farkli 6l¢ekler kullanilarak farkli iligkilere 151k tutulabilir ve farkli ornekler tizerinde

testler gergeklestirilerek arastirma sahasi ve sonuglar daha ayrintili elde edilebilir.
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EKLER

EGITiM VE GELISTIRME iLE ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ARASINDAKI
ILISKININ ANALIZINE YONELiIiK ANKET

Sayin Katilime1, Bu ¢alisma Sakarya Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Anabilim Dali’nda
yiiriitiilen “Maliye Bakanligi Hizmet ii Egitim Faaliyetlerinin Orgiitsel Vatandaslik Davramsgina Etkisinin
Incelenmesi” baslikli yiiksek lisans tezinin uygulama kismina veri toplamak amaciyla yapilmaktadir.
Arastirma bilimsel bir amacla yapilmakta olup, arastirmanin amacina ulasabilmesi, sizlerin degerli
katkilarina baglidir. Arastirmaya yapacaginiz katkilardan dolay1 simdiden tesekkiir eder, calismalarinizda

basarilar dileriz.
Dog. Dr. Yasemin Ozdemir Ali Gilik
Sakarya Universitesi Isletme Fakiiltesi Sakarya Universitesi Y.Lisans Ogrencisi

A.  DEMOGRAFIK OZELLIKLERE ILISKIiN SORULAR

1. Cinsiyetiniz : Erkek Kadin
2. Medeni durumunuz : [ Evli Bekar
3. Yasiniz : [1 18-22 arasi 23-27 arast [ 28-32 arasi
[133-37 arast 38 ve daha fazla
4. Egitim Durumunuz ; [lkogretim Lise 7 On lisans
[ Lisans ] Lisansiistii 125
5. Bu isletmede kag yildir ¢alismaktasiniz: I S5yilveaz [16-10 yil
[ 11-15 y1l [116 y1l ve tizeri
6.Caligmakta oldugunuz departman (Liitfen Belirtiniz): ..................oooviieinnnnn.
7. Isletmedeki konumunuz : [] Miidiir Ul Miudir Yrd.  [] Sef
] Uzman "] Memur
B. Egitim ve Gelistirme ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecesi
1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ne katiliyorum ne katilmiyorum
4. Katiliyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

1. Calistigim kurumda tiim ¢aliganlara esit egitim olanaklar1 taninir.

2. Oniimiizdeki dénem almam gereken egitimlerin sayisi ve tiirii hakkinda bilgi
sahibiyim.

3. Alacagim egitimlerin sayisi ve tiiriiyle ilgili politikalar ¢alistigim igletme
tarafindan tespit edilir.

4. Calistigim isletmede iyi bir 6grenme ve iletisim ortami mevcuttur.
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5. Amirim benim egitim programlarina katilmami goniilden destekler.

6. Zayif oldugum konular hakkinda amirimle rahatlikla konugabilirim.

7. Amirim, yaptigim bir hatanin gelecekteki basarisizliklar1 Onleyecek ve
performans artiracak bir deneyim olduguna inanir.

8. Amirim ge¢miste isimi etkili bir sekilde nasil yapacagim anlamamda bana
yardimci olmustur.

9. Egitimde ongoriilen bilgi ve becerileri kazanmamda amirimin bana yardim
edecegine inantyorum.

10. Egitim programlarinda verilen bilgi ve becerileri kazanmamda calisma
arkadaslarimin bana yardim edeceklerine inaniyorum.

11. Aldigim egitim programlar1 sayesinde ¢ok iyi dostluklar kurdum.

12. Gorevlerimi yerine getirirken ¢alisma arkadaslarimin, ihtiya¢ duydugum
konularda bana yardim edeceklerine inantyorum.

13. Benden daha deneyimli olan g¢aligma arkadaglarim bana yol goésterme
konusunda isteksizdirler.

14. Genellikle ¢aligma arkadaglarim egitimi zaman kayb1 olarak goriirler.

15. Egitim programlarindan miimkiin oldugunca ¢ok sey 6grenmeye caligirim.

16. Egitim programlarindan bir¢cok insana gére daha fazla sey Ogrenmeye
meyilliyimdir.

17. Egitim programlarinda Ongoriilen becerileri kazanmaya cogunlukla
istekliyimdir.

18. Becerilerimi gelistirmek ic¢in egitim programlarinda gereken ¢abayi
gOstermeye hazirim.

19. Egitim programlarina katilarak becerilerimi gelistirebilecegime inantyorum.

20. Egitim programlarina katilmak kisisel gelisimime katkida bulunur.

21. Egitim programlarina katilmak isimi daha iyi yapmama yardimct olur.

22. Egitim programlarina katilmak arkadaslarimin begenisini kazanmami saglar.

23. Egitim programlarina katilmak amirimin begenisini kazanmami saglar.

24. Egitim programlarina katilmak diger ¢aliganlarla iletisim kurmama yardimci
olur.

25. Egitim programlarina katilmak isimle ilgili yeni siiregler, yontemler ve
iiriinler hakkindaki bilgilerimin giincellenmesine yardimci olur.

26. Egitim programlarina katilmak terfi etme sansimi yiikseltir.

27. Egitim programlarina katilmak iicret zammi almama yardimeci olur.

28. Egitim programlarina katilmak farkli kariyer yollar1 izleyebilmek i¢in
firsatlar yaratir.

29. Egitim programlarina katilmak izlemek istedigim kariyer yolu hakkinda bana
daha iyi fikir verir.

30. Egitim programlarina katilmak kariyer hedeflerime ulasmama yardimeci olur.
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C. Orgiitsel Vatandashk Davramslan ile ilgili asagidaki ifadelere katilma derecenizi,
1. Kesinlikle Katilmiyorum 2. Katilmiyorum 3. Ne katiliyorum ne katilmiyorum
4. Katiliyorum 5. Kesinlikle Katiliyorum

1. Is yiikii fazla olanlara yardim etmeye ¢aligirim.

2. Ise gelmeyen kisilerin islerini yapmaya caligirim.

3. Isle ilgili sorunlari olanlara géniillii olarak zaman ayiririm.

4. Gorevim olmasa bile yeni ige baglayanlarin isletmeye uyumunda yardimci
olmaya calisirim.

5. Karar alirken kararlarimdan etkilenebilecek diger kisilere ve yoneticime
danisirim.

6. Bagkalariin haklarini kotiiye kullanmam.

7. Diger calisanlarin yasayabilecegi sorunlar1 engellemek ve yasamakta
olduklar1 sorunlar1 ¢6zmek icin elimden geleni yaparim.

8. Herhangi bir 6nemli davranista bulunmadan 6nce ilgili kisilere bilgi veririm.

9. Gereksiz seylerden sikayet ederek ¢ok zaman harcadigimi diisiinmiiyorum.

10. Sorunlar1 olduklarindan daha biiylik gorme egiliminde oldugumu
sanmiyorum.

11. Siirekli olarak isi birakmak istediginden s6z eden biri degilim.

12. Genelde olaylarin olumsuz yanlarindan ¢ok olumlu yanlarina odaklandigimi
diisiiniiyorum.

13. Daima dakik olmaya g¢alisirim.

14. Ogle yemegi ve molalar1 uzatmak istemem.

15. Ekstra mola almak istemem.

16. Hi¢ kimse denetlemediginde bile isletme kurallarina, diizenlemelerine ve
prosediirlerine uymaya calisirim.

17. Calistigim isletmenin siirekli geligmesine hizmet edecek faaliyetlerde
bulunurum.

18. Gorevim olmasa bile isletme imajma yardimer olan faaliyetlere katilmak
isterim

19. Isletme ile ilgili toplant1 veya aktivitelerle ilgilenir ve bunlara katilmaya
caligirim.

20. isletme ile ilgili gelismelere ayak uydurmaya caligirim.
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