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Amag - Personel gii¢clendirme literatiir cergevesinde, calisanlarin 6rgiitsel vatandaslik davranis: iizerine
etki eden kaynaklar arasinda degerlendirilmektedir. Bu agidan calisanlarin personel giiclendirmeleri
arttikca Orgiitsel vatandaslhik davraniglarinin da artis gosterecegi diisiiniilmektedir. Buradan yola ¢ikarak
bu ¢alismada personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisi iizerindeki etkisinin incelenmesi
amaglanmaktadir.

Yontem — Arastirma Orneklemi Ankara ilindeki Tiirkiye Cumhuriyeti Devlet Demiryollar1 (TCDD)
kapsaminda ¢alisan toplam 405 calisandan olusmaktadir. Veriler 51i Likert tipi Olgekler kullanilarak
toplanmis ve nicel veri analizi yontemi uygulanarak analiz edilmistir. Demografik dagilimlar, giivenirlik
analizi ve korelasyon analizi SPSS 23.0 paket programi kullanilarak uygulanmis, dogrulayici faktor analizi
ve yapisal esitlik model analizi ise AMOS 22.0 paket programi kullanularak ¢oziimlenmistir.

Bulgular — Arastirmadan elde edilen bulgular sonucunda, personel giiclendirmenin &rgiitsel vatandaslik
davranis: (Standardize (3=0,808, p<0,05) ve alt faktorleri olan 6zgecilik (Standardize 3=0,764, p<0,05), sivil
erdem (Standardize (3=0,566, p<0,05), nezaket (Standardize (=0,791, p<0,05), centilmenlik (Standardize
(3=0,402, p<0,05) ve vicdanlilik (Standardize 3=0,783, p<0,05) {izerinde istatistiksel olarak anlamli ve pozitif
yonlii etkisinin oldugu tespit edilmistir.

Tartigma — Literatiir ¢ercevesinde kurulan arastirma modeli ile hipotezlerinin analiz sonucunda elde edilen
bulgulara goére dogrulandig: tespit edilmistir. Bugiiniin kosullar1 ile paralel bigimde degisen yonetim
anlayislari, giiciin personel ile paylasimini &rgiit basarisinin temel prensibi olarak kabul etmektedir. Bu gii¢
paylasimi ile yetki devrinin verildigi, karar alim siireglerine katihm diizeyinin artinldigi, diizenli
geribildirim sistemlerinin mevcut oldugu, egitimin ve gelistirmenin 6nemine iligkin farkindalik diizeyinin
yliksek oldugu orgiitler basariya ulagsmaktadir. Bundan dolayi, personelin &rgiit hedeflerine katkida
bulunacak sekilde goniillii bir bi¢cimde fazladan rol davranislar: sergilemesine iliskin beklenti iginde olan
yoneticiler adina, personeli gii¢clendirecek uygulamalar biiyiik nem tasimaktadir.
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Purpose — Employee empowerment is seen among the sources that have an effect on the organizational
citizenship behaviour of the employees within the framework of the literature. Therefore, it is thought that
as employee empowerment increases, organizational citizenship behaviours will also increase. From this
point of view, it is aimed to examine the effect of employee empowerment on organizational citizenship
behaviour in this study.

Design/Methodology/Approach - The sample of the research consists of a total of 405 employees working
within the scope of the Turkish Republic State Railways (TCDD) in Ankara. Data were collected using 5-
point Likert type scales and they were analysed by applying quantitative data analysis method.
Demographic distributions, reliability analysis and correlation analysis were performed using the SPSS 23.0
package program. Confirmatory factor analysis and structural equation model analysis were analysed
using the AMOS 22.0 package program.

Findings — When the findings obtained from the research were examined, it was determined that employee
empowerment has a statistically significant and positive effect on organizational citizenship behaviour
(standardized (=0,808, p<0,05) and its sub-dimensions as altruism (standardized (=0,764, p<0,05), civic
virtue (standardized (=0,566, p<0,05), kindness (standardized (=0,791, p<0,05), sportsmanship
(standardized =0,402, p<0,05) and conscientiousness (standardized $=0,783, p<0,05).
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Discussion — It was seen that the research model and hypotheses created within the framework of the
literature were confirmed according to the findings and results of the analysis. Changing management
understandings in parallel with today's conditions accept the sharing of power with personnel as the basic
principle of organizational success. Organizations where delegation of authority is given with this power
sharing, organizations where the level of participation in decision-making processes is increased,
organizations with regular feedback systems and organizations with a high level of awareness about the
importance of education and developments achieve success. For this reason, practices that will strengthen
the personnel are of great importance for the managers who expect the personnel to display extra role
behaviours voluntarily in a way that will contribute to the organizational goals.

1. GIRIS

Global eksende yasanan rekabet, teknolojinin hizla gelismesi ve is diinyasinda yasanan daha bir¢ok gelisme
degisim siirecini beraberinde getirmistir. Degisim siireciyle birlikte bilgi toplumuna gecis hizlanmis ve insan
bilginin kaynag1 haline gelmistir. Nitelikli insan giicii, o6rgiit basarisinin temel yapitas: olarak goriilmiistiir.
Bu noktada oOrgiitler tarafindan giincel yonetim uygulamalar1 hiz kazanmistir. Bu giincel yonetim
uygulamalarinin baglicalar1 arasinda personel giiclendirme yer almaktadir.

Yoneticinin araci rolii {istlendigi personel giiclendirmede, yonetimsel giice egitici, motive edici, rehberlik ve
damismanlik saglayici, yol gosterici roller de eslik etmektedir. Personelin yetkilerini artiran giiclendirme;
calisanin is sorumlulugunu {istlenmesini, basar1 ve basarisizlik durumlarinin neticelerini kabullenmesini
saglarken yanlislarini diizeltmeye dair motivasyonunu artirmaktadir. Basariya ulasmak adina cesaretlenen ve
yaratict yeteneklerini daha verimli bir sekilde kullanmaya baslayan c¢alisanlar, yeniliklere ve degisime acik
hale gelmektedir. Personel giiclendirme ve 6rgiitsel vatandaslik davranisi gibi kavramlar, 6rgiitleri yaptig isi
kendi isi gibi benimseyen, kendisini kontrol edebilen, hatalardan ders ¢ikarabilen, siirekli egitim ve gelisimi
vizyon olarak kabul eden, takimini ve bagh oldugu orgiitii gelistirmek i¢in daima cabalayan calisanlara
kavusturmaktadir. Ote yandan, galiganlarin rgiite katkilarina ve refahlarina deger verilmedigi yoniindeki
algilari, orgiitsel baghilik diizeyini diisiirecek, standart is faaliyetlerine iliskin performanslar: zayiflatacak ve
vatandaslik davraniglarinin daha nadir sergilenmesine sebep olacaktir. Bunun bir sonucu olarak, ise
devamsizlig1 artacak calisanlarin orgiite katkilar1 azalirken bagka bir is aramaya egilimleri gitgide artacaktir
(Sever-Eliistiin ve Sozen, 2018: 237). Personelin ¢alismakta oldugu orgiit ile 6zdeslik ve bag kurdugu ol¢iide
orgiitsel performansin arttign goriilmektedir. Orgiitsel verimligi artirmak iginse giiglii/giiclendirilmis
calisanlarin 6nemini ortaya koymak adina yapilan ¢ok sayida ¢alisma mevcuttur.

Bu arastirmanin amaci; personelin kendini giiglendirilmis hissetmesine iliskin algis1 {izerine kurulu olan
personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisina ve alt faktorlerine olan etkisinin incelenmesidir.
Calisma genel ¢ercevede iki boliimden meydana gelmektedir. Birinci boliim personel giiclendirme ve orgiitsel
vatandaglik davranisi kavramlarinin detayli incelemesine yer vermektedir. Tkinci boliimde ise arastirma
verilerinin analiziyle ilgili yontem, bulgular, tartisma, sonug ve oneriler sunulmaktadir.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Personel Giiclendirme

Gliclendirmenin tam olarak kavranabilmesi adina, oncelikli olarak gili¢ kavraminin kendisine deginmek
faydali olacaktir. Giig, baska insanlar etkileyebilme, onlarin davranislarina istenen dogrultuda yon verebilme
olarak tanimlanabilir (Bagc1 ve Bursali, 2011: 9). Aymi zamanda, fiziksel ve diisiinsel agidan etkileyebilme
kabiliyeti de gii¢ kavramu ile aciklanabilir. Giig, kisilerin karsilikli iligkilerinin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan
kavramlardan biri olup; giice sahip olmak istenen sonuglarin elde edilebilmesi adina gereken potansiyele
sahip olmaktir. Personel gii¢clendirme ise, ¢alisanlara yapmakta olduklar: ise iliskin sorumlulugu alabilmeleri
adina gereken egitimlerin verilmesi, takim ruhu insa etmeye yonelik ¢alismalar yapilmasini, giiven iizerine
iliskiler kurulmasini, calisanlara gereken destegin saglanmasini ve personelin kendi yetkilerinin ve
sorumluluklarinin farkinda olmasini saglayan bir yonetim yaklasimidir (Akin, 2010: 221).

Gliclendirme kavramina, tarihsel siirecle farkli tamimlar getirilmistir. Hales ve Klidas (1998)'a gore
giiclendirme; bilgi, enformasyon ve gii¢ unsurlarinin astlar ile paylasilmasidir. Cunningham ve digerleri
(1996) ise kavrami “‘karar verme giictiniin, bu giice sahip olmayanlar1 da kapsayacak sekilde yeniden
dagitilmasi” seklinde tanimlamaktadir. Kavrami Orgiit tizerinden tanimlayarak agiklayan ve buna bir felsefe
olarak yaklasan Appelbaum ve digerlerine (1999) gore ise, gliclendirme, alt kademelerde galisanlarin
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yaratabilecegi etkinin artirilmasidir. Bu ve benzeri yaklasimlari benimseyen yazar grubu, gliclendirmeye
yonelik olarak {ist yonetim tarafindan yapilmasi gerekenler {izerinde durarak, giiglendirmenin yonetimsel bir
is olduguna vurgu yapmustir. Bagka bir yaklasim ve yazar grubu, kavrami, yonetimin yaptiklar ile degil,
personelin yapilanlara dair algisi ile agiklamaktadir. Bu yaklasim, {ist yonetim ne yaparsa yapsin, personelin
yapilanlarin kendisine yonelik oldugunu hissetmedigi miiddetce giiclendirmenin elde edilemeyecegini
savunur (Col, 2008: 36). Littrell (2007)’e gore ise gliclendirme, personele ise dair alanlarda 6zgiirliik saglayan,
gelisim firsatlar1 sunan ve onlara kendilerini ¢alisandan ziyade bagl olduklari kurumun bir ortag: olarak
hissettiren bir siiregtir.

Personel gii¢glendirmeye iligkin literatiir incelendiginde, kavramin pek ¢ok farkli tanimu ile karsilasilmaktadir.
Fakat, personel giiclendirmeyi genel bir cercevede tanimlamak gerekirse; giliclendirme, personelin kendisini
motive hissettigi, bilgi ve uzmanlik alanlarinda giiveninin artis gosterdigi, inisiyatif alarak harekete ge¢me
arzusu duydugu, olaylar1 kontrol edebilecegine inandig1 ve orgiitsel hedefler ¢ercevesinde uygun ve anlam
ifade eden igleri yapmasir saglayan uygulamalarin ve kosullarin tamamu olarak ifade edilebilir (Kogel, 2005:
416).

Personel giiglendirme iizerine literatiirdeki farkh ¢alismalarda yer alan farkli tanimlarin ortak noktalar1 soyle
siralanabilir (Budak, 2016: 353);

» Hiyerarside giictii elinde tutan kisilerin bu giicii 6rgiitiin en alt kademeleriyle paylasmasi,
*  Alt kademelerdeki personelin yetkilerinin ve sorumluluklarinin artirilmast,
* Alt kademelerdeki personelin sorun ¢ozme becerilerinin iyilestirilmesi,

» Alt kademelerdeki personelin kendi gelecegine dair karar verme sorumlulugunu iistlenmesinde
yardimci olunmasi,

* Baslica Orgiitsel kaynak olan “insan kaynag1” potansiyelinin en verimli sekilde kullanilmasimin
saglanmasi,

+  Personel giiclendirmenin olumlu etkilerinin personelin hayatinin tamamina yayilmasinin saglanmasi.

Spreitzer (1995), personel giiclendirmeyi; psikolojik boyutu olan anlam, 6zerklik, etki ve yetkinlik ile asagidaki
gibi 4 faktor altinda incelemistir.

Anlam faktorii; Personelin gorevlerini orgiitsel hedeflere ve amaglara uygun bir sekilde, kendi idealleri ve
standartlar1 dogrultusunda gerceklestirmesi ile ilgilenir. Personelin yaptig1 isi 6nemli gorerek, gorevini
onemsemesi anlam faktoriinde basariyr getirecektir. Calisanin anlam yiikleyemedigi isler karsisinda
duyarsizlasmasi, ilgisizlesmesi, hissizlesmesi muhtemeldir. Anlamlilik diizeyi yiikseldik¢e personelin
katilim, enerjisi ve baghlig1 artacaktir (Thomas ve Velthouse, 1990: 672-673).

Ozerklik faktorii; Personelin isiyle ilgili 6zgiir iradesini kullanabilme, gerekli hallerde davramislarin
degistirme giiciine sahip olmasidir. Secim 6zgiirliigiine sahip oldugunda, personel kendisini isin merkezinde
hissedecek ve gelecegini tayin etmeye yonelik inanci kuvvetlenecektir (Dogan ve Demiral, 2009: 51).

Etki faktorii; Kisinin yaptig1 ise iliskin orgiit diizeyinde bir etki yarattigini, sonuglarda etkili oldugunu
hissedebilmesi ile ilgilidir. Bagkalarinin kararlar: ve ¢alismalarinin her seviyede etkilenebilecegini aciklayan
faktordiir (Sigler ve Pearson, 2000: 29).

Yetkinlik faktorii; Personelin isi ile ilgili yeterlilik hissi, is yapma becerisi ve yetkinligine dair kendisine giiven
duymasini ifade etmektedir. Kendisini yetersiz hisseden personel igin yapilabilmesinde yeterli hissetmeyecek,
bilgi birikimini ve becerilerini kullanmaktan, is yapmaktan kaginacaktir. Kendisini yeterli hisseden personel
ise Orgiitte, ise iliskin konularda zorluklar ile kars1 karsiya kalsa da bu zorluklar1 hissetmeyerek daha fazla
calisip giigliiklerin tistesinden gelmeyi deneyeceklerdir (Tekiner, 2014: 179).

2.2. Orgiitsel Vatandaglik Davranist

Arastirilmaya bagladigr ilk senelerde, orgiitsel vatandashik davranisinin 6nemi ve etkisinin yeterince
anlasilmadig: goriilmektedir. Fakat bu kavram zaman igerisinde daha fazla merak edilmis ve pek ¢ok farklh
alanda yiiriitiilen arastirmanin konusunu olusturmustur. Oncelikle insan kaynaklar1 yonetimi bakimindan ele
alinmig; ardindan stratejik yonetim, liderlik, iletisim, pazarlama, iktisat ve askeri psikoloji gibi pek ¢ok alanda
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da yayginlasarak arastirilmaya devam etmistir (Podsakoff vd., 2000: 514-515). Orgiitsel vatandaslik davranigi
(OVD) 1980'lerde Organ ve arkadaslar: tarafindan kavramsallagtirilmis ve alan yazina girmistir (Karatas, 2015:
50). Organ'in "tatmin performans saglar" ifadesiyle ise akademik calismalara konu olmustur (Bateman ve
Organ, 1983: 587).

OVD, calisanlarin orgiit ile anlasmasinda gercevesi net bir bicimde ¢izilmemis, orgiite iliskin rollerin veya is
tanimlarinin zorunlu kilmadigl, goniilliiliik esasina dayali ve uygulamaya konmadig: takdirde cezai bir
yaptirrmin ya da uygulamaya kondugu takdirde herhangi bir 6diil uygulamasinin s6z konusu olmadig:
davranislar biitiiniidiir (Turnipseed, 2002: 2). Ise vaktinde gelme ve verilen gorevleri yerine getirmenin
haricinde, personelin kendi arasindaki iletisime ve dayanismayla yiiriittiikleri ¢calismalarina, orgiit igerisinde
ve disinda yapilan suclamalara karsi orgiitiin yaninda yer almalarina, kalite ve verimlilik elde edebilmek
adimna degisime destek olarak uyum saglayabilmelerine, ise dair bilgileri birbirleriyle paylasarak huzurlu bir
is ortam1 olusturmak adina ¢aba gostermelerine gereksinim hissedilmektedir. Kendilerine verilmis olan
gorevleri ve daha da fazlasimi kargilik beklentisi olmadan, kendi istegiyle yerine getiren, huzur dolu bir
calisma ortami yaratmak adina cabalayan, bagli bulundugu orgiite deger veren ve oOrgiitle bag kuran
calisanlarin davramislart OVD ile ifade edilmek istenen davramislardir (Celik, 2007: 82).

Glntimiiz Orgiitlerinde, insan unsurunun o6n plana ¢ikmasindan kaynakli olarak, personelin icinde
bulundugu durum, islerine ve calisma arkadaslarina davranislar1 daha da Snemli hale gelmektedir. S6z
konusu davranislarin pozitif gerceklesmesine yonelik orgiit catist altinda personel giiglendirme ve bununla
ilgili olarak drgiitsel baglilik ve OVD, drgiitiin olumlu isleyisi ve siirekliligi bakimindan biiyiik 5neme sahiptir.
Aksine personel giiclendirme faaliyetlerinin yapilmamasi durumu, ¢alisanlarin orgiitsel baglilik duygularinin
azalmasina, orgiitsel verimliliginin diismesine ve ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik davranisi sergilememesine
yol agabilecektir (Taghyan vd., 2015: 317).

Literatiirde, orgiitsel vatandaslik davranisini meydana getiren faktorlere iliskin fikir birligi saglanmis oldugu
sdylenemez. OVD iizerine yapilan arastirmalara bakildiginda Organ (1988)'1n ortaya koymus oldugu ve genel
kabul gormiis olan 5 alt faktdr bulunmaktadir (akt. Aydogan ve Dinger, 2017: 52). Bu faktorler; 6zgecilik
(digerkamlik), vicdanlilik, nezaket, centilmenlik ve sivil erdem olarak adlandirilmaktadir.

Ozgecilik: Ozgecilik, 6rgiitteki personelin belirgin bicimde goniilliiliik esastyla diger personele yardim ederek
onlarin performans ve etkinlik diizeyini artirmaya yonelik davramislarda bulunmalaridir (Sezgin, 2005: 323).
Ozgeciligin, orgiitle ilgili gorev ya da sorunlar séz konusu oldugunda diger calisanlara destek olmayi
hedefleyen goniillii davramslar biitiinii olarak agiklanmasi miimkiindiir. Ornegin, orgiit icerisinde bu
davrarislar1 benimseyen bireylerin, agir is ylikii olan veya isle alakali sorunlar yasayan calisma arkadaslarina
yahut Orgiit blinyesine yeni katilmis olan caligsanlara yardim etmeleri gibi davranislar 6zgecilik faktoriinde
degerlendirilebilecek davranislardir (Altinbas, 2008: 26). Kisaca digerkamlik ya da 6zgecilik, diger calisma
arkadaslarina orgiit veya is ile alakali konularda destek verme amaci tasiyan goniillii davranmiglardir (Mert,
2010: 121).

Vicdanlilik: Vicdanlilik faktorii orgiit biinyesindeki tiyelerin kimi rol davramslarini kendilerinden
beklenenden fazla gerceklestirmeleri ile ilgilidir (Organ, 1990: 43). Personelin olumsuz hava sartlarinda ise
vaktinde gelmeye ¢abalamasi, ¢ay-kahve ve yemek molalarinda verilen siireyi asmamasi, Orgiit igerisinde
toplantilara vaktinde ve diizenli katihm saglamasi bu faktore ornek teskil etmektedir. Yine, mesai bitmis
olmasina ragmen kisinin bitirmesi gereken isin heniiz bitmedigi durumlarda, isini bitirmeye ¢alismas1 bu
faktore Ornektir (Altinbas, 2008: 27). Sonug olarak; vicdanlilik, personelin kimse kendisini izlemediginde,
goniilden isteyerek gerceklestirdigi ise vaktinde gelme, mola siirelerini agsmama ve roliiniin asgari
gerekliliklerinden daha fazlasini gergeklestirme davraniglarini kapsamaktadir (Farh vd., 2004: 242).

Nezaket: Ozgecilik faktorii sorunun ortaya ¢ikmasimin ardindan sergilenen davramislara isaret etmekte iken,
nezaket faktorii olasi bir sorunun ortaya ¢ikisinin 6nlenmesine iliskin davranislari icermektedir (Titrek, 2009:
5). Bir bagka ifadeyle nezaket faktorii, personelin sorun olusturacak herhangi bir durumu tespit ederek, s6z
konusu duruma ¢6ziim Snerileri getirmesi ya da sorunun ortaya ¢ikmasini 6nlemesidir (Organ ve Lingl, 1995:
343). Ozgecilik ve nezaket faktorleri yardimseverlik temeli iizerine dayandirilarak, birbiri ile oldukca benzer
kavramlar gibi goziikse de yardim etme fiilinin gerceklestigi anda iki faktor arasinda s6z konusu olan farklilik
belirginlesmektedir (Cetinkaya ve Cimenci, 2014: 246).
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Centilmenlik: Centilmenlik; 6rgiit catis1 altindaki personelin kendi arasinda gerginlige yol acabilecek tiim
olumsuzluklarin gormezden gelinmesini, kii¢iik sorunlar biiyfitiilmeksizin ya da sikdyet edilmeksizin
sorunlarin oniine gecilmesini onceleyen davranislardir (akt. Yesiltas ve Keles, 2009: 22). Bu dogrultuda
sorunlarin gereginden fazla biiyiitiilmeden, vaktinin énemli bir boliimiinii ise iliskin sorunlardan yakinarak
gecirmekten, diger calisma arkadaslarina saygisizliktan kaginan calisanlarin bu davranislar: sportmenlige
Ornek gosterilebilir (Organ, 1990: 43). Centilmenlik, ¢alisanlarin sikintiya veya huzursuzluga yol agan
durumlar karsisinda sikayet etmeden, hosgoriilii bir sekilde vazifesini en iyi sekilde gerceklestirmesini temel
alan davranislar biitiintidiir. Calisanlarin orgiitleri her kosul ve ortamda savunmasi, yoneticiler olmasa da
orgilitsel cikarlar adina galismasi, sorunlar1 abartma egiliminde olmamasi ve olaylarin her zaman olumlu
yanlarina odaklanmasi centilmenlik faktoriine 6rnek teskil eden davranislardir (Giderler-Atalay, 2010: 44).

"nones

Sivil Erdem: Sivil erdeme alan yazinda "erdemlilik", "orgiitsel erdem", "orgiitsel gelismeye destek vermek",
"Orgtlitsel katihm" ve "0rgiitii koruma" gibi farkli adlar verildigi goriilmektedir (Camgoz ve Bagci, 2019: 365).
Bu faktor personelin Orgiitsel bagliliklar: ve orgiite karsi sorumluluk sahibi olmalariyla iliskilidir. C")rgﬁt ve
orgiitiin faaliyetleriyle yiiksek diizeyde ilgili olan personel, orgiit ¢ikarlarini korumaktadir (Ulusoy ve
Sarigoban, 2017: 660).

3. YONTEM

Bu kisimda arastirma modeli ve hipotezler, arastirmanin evreni ve 6rneklemi, veri toplama araglari, veri analiz
yontemi ve veri toplama araglar ile ilgili gegerlik ve giivenirlik analizlerine iliskin bilgiler yer almaktadir.
Aragtirmaya ait veriler Ocak-Mart 2022 tarihleri arasinda ytiz ylize anket yontemi uygulanarak toplanmustur.
Aragtirma i¢in Kirikkale Universitesi, Sosyal ve Beseri Bilimler Arastirmalar1 Etik Kurulu'nun 18/11/2021 tarih,
11 oturum no ve 16. karar sayisi ile izin alinmustir.

3.1. Arastirma Modeli ve Hipotezler

Literatiir ¢ercevesinde ¢izilen arastirmanin modeli ve hipotezleri asagida yer almaktadir;

Vicdanlilik
Centilmenlik
ORGUTSEL
i VATANDASLIK Sivil Erdem
! DAVRANISI
Nezaket
Ozgecilik

Sekil 1. Arastirma Modeli
Yukaridaki arastirma modelini test edebilmek amaciyla olusturulan hipotezler;

Hi: Personel giliclendirme, orgilitsel vatandashik davramisini istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii
etkilemektedir.

Hia: Personel giiglendirme, Orgiitsel vatandaslik davranisinin alt faktorlerinden vicdanlilik davranisini
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.

Hib: Personel giiclendirme, orgiitsel vatandaslik davranisinin alt faktorlerinden centilmenlik davranisim
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.

Hic: Personel gliclendirme, oOrgiitsel vatandashik davranisinin alt faktorlerinden sivil erdem davranigini
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.

Hia: Personel giliclendirme, oOrgiitsel vatandaslik davramisimin alt faktorlerinden nezaket davranisim
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.
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Hie: Personel giiclendirme, orgiitsel vatandashk davranisinin alt faktorlerinden ozgecilik davranigini
istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii etkilemektedir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evreni Ankara ilinde TCDD’nin 7.656 calisanindan olusmakta; orneklemi ise bu evren
icerisinden yiiz yiize anket yontemi ile ulasilan TCDD'nin 405 ¢alisanindan olusmaktadir. Arastirma
kapsaminda, zaman, maliyet ve ulasim zorluklari nedeniyle biitiin evrene ulasilamamasindan dolay1 olasiliga
dayali olmayan ornekleme yontemlerinden olan kolayda ornekleme yontemi kullanilmistir. Ayrica, evren
tizerinden gerekli 6rneklemin hesaplanabilmesi i¢in Yamane (2001)'nin gelistirmis oldugu 6rneklem sayisi
hesaplama formdiiliinden faydalanulmistir. Bu hesaplama formiiliine gore 7.656 olan arastirma evreni igin %95
gliven aralig1 diizeyinde ulasilmas: gerekli olan 6rneklem sayis1 366 olarak tespit edilmistir (Yamane, 2001:
116-117). Bu gergevede arastirma izni alinarak 500 katiimcidan toplanan anket formlarinin 95’inin eksik ve
hatali dolduruldugu tespit edilmis, geriye kalan 405 anket formunun veri analizi igin oldukga yeterli diizeyde
oldugu goriilmiistiir. Orneklem ile ilgili demografik bilgiler Tablo 1’deki gibidir.

Tablo 1. Orneklem ile Hgili Demografik Bilgiler

Degiskenler Frekans (405) % (100.0) Degiskenler Frekans (405) % (100.0)
Cinsiyet Yas

Kadin 33 8,1 18-25 27 6,7
Erkek 372 91,9 26-30 73 18,0
Egitim Durumu 31-40 169 41,7
[lkdgretim 43 10,6 41-50 81 20,0
Lise 159 39,3 51 ve lizeri 55 13,6
On Lisans 20 22,2 Medeni Durum

Lisans 92 22,7 Evli 284 70,1
Lisanstistii 21 5,2 Bekar 121 29,9
Caligma Siiresi Calisma Pozisyonu

0-1 Y1l 27 6,7 Kamu-Memur 104 25,7
1-5 Y1l 153 37,8 Kamu-Isci 118 29,1
6-10 Yil 74 18,3 Taseron Firma 162 40,0
11-15 Yil 76 18,8 Diger 21 5,2
16-20 Y1l 8 2,0

21 Yil ve Uzeri 67 16,5

Tablo 1’e gore, ¢alismaya katilan kisilerin %91,9'u erkektir. %70,1'i evlidir. %41,7’si 31-40 yas grubundadir.
%39,3’tiniin egitim durumu lisedir. %40'1nin ¢alisma pozisyonu taseron firmadir. %37,8’ine ait ¢alisma siiresi
aralig1 1-5 yil grubundadir.

3.3. Veri Toplama Araglari ve Analiz Yontemi

Personel Giiglendirmeyi 6lgmek icin Spreitzer (1995)'in gelistirdigi “Personel Giiglendirme Olgegi”’; Orgiitsel
Vatandaglik Davramgmi &lgmek icin ise Podsakoff ve digerlerinin (1990) gelistirmis oldugu “‘Orgiitsel
Vatandaglik Davranigi C)Igegi” kullanilmistir. Personel giiglendirme 6lgegi, “etki”, ““anlam”, “yetkinlik” ve
“6zerklik” olmak tizere 4 faktor ve 12 maddeden, orgiitsel vatandaslik davranisi Olcegi ise ““nezaket”,
“ozgecilik”’, “‘vicdanlilik”, “centilmenlik” ve “sivil erdem” olmak tizere 5 faktor ve 24 maddeden
olusmaktadir. Veriler 51i Likert tipi 6lgekler kullanilarak toplanmis ve nicel veri analizi yontemi uygulanarak
analiz edilmistir. Demografik dagilimlar, giivenirlik analizi ve korelasyon analizi SPSS 23.0 paket programi
kullanilarak uygulanmis, dogrulayici faktor analizi ve yapisal esitlik model analizi ise AMOS 22.0 paket
programi kullanularak ¢dziimlenmistir.

3.4. Veri Toplama Araglarinin Gegerlik ve Giivenirlikleri

Veri toplama araclarinin yapi gegerlikleri icin dogrulayici faktor analizi uygulanmis, bununla birlikte
glivenirlik degerleri de incelenmistir. Dogrulayici faktdr analizi sonucunda olusan gegerlik degerleri (iyi
uyum degerleri) ve giivenirlik analizinde olusan cronbachs’ alpha degerleri Tablo 2’de yer almaktadir.
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Tablo 2. Veri Toplama Araglarinin Gegerlik ve Giivenirlik Degerleri

Degiskenler x2/df GFI CFI RMSEA  Faktor Madde Cronbachs’
<5 >0.85 20.90 <0.08 Sayis1 Sayis1 Alpha

Personel 2513 0966 0978 0061  dfaktor  10madde 0,853

Gii¢lendirme

Orgiitsel

Vatandaslik 2,304 0,910 0,924 0,057 5 faktor 22 madde 0,864

Davranisi

Tablo 2 incelendiginde, her iki 6lgegin de yap1 gecerliklerinin yeterli sinurlarda oldugu ve her iki 6lgegin de
yliksek diizeylerde giivenilir oldugu goriilmektedir.

4. BULGULAR

Bu kisimda, degiskenler arasindaki iligkiyi tespit etmek i¢in uygulanan korelasyon analizi ve sonrasinda
hipotezleri test etmek i¢in uygulanan yapisal esitlik model analizinden elde edilen bulgular yer almaktadir.

4.1. Bagimsiz ve Bagimli Degisken Arasindaki Iliski (Korelasyon)

Personel giiclendirme ile orgiitsel vatandashik davranisi ve alt faktorleri arasindaki iliskiyi test etmek igin
yapilan korelasyon analizinden elde edilen bulgular Tablo 3’te sunulmaktadir.

Tablo 3. Personel Giiglendirme ile Orgiitsel Vatandaglik Davramist ve Alt Faktorleri Arasindaki iligki

Korelasyon
Orgiitsel
Vatandaslik Nezaket Ozgecilik Vicdanlilik Centilmenlik Sivil Erdem
Davranisi
Pearson Korelasyon 0,583 0,461~ 0475 0,541 0,206 0,420
Personel
Giiclendirme Anlamlilik Diizeyi <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001 <0.001
N 405 405 405 405 405 405

**. Korelasyon katsayis1 %1 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir

Tablo 3’e bakildiginda, %1 anlamlilik diizeyinde personel giiclendirme ile Orgiitsel vatandaslik davranisi
(r=0,583), nezaket (r=0,461), ozgecilik (r=0,475), vicdanlilik (r=0,541) ve sivil erdem (r=0,420) arasinda
istatistiksel acidan anlamli orta diizeyde pozitif yonlii iliski; personel giiclendirme ile centilmenlik (r=0,206)
arasinda istatistiksel acidan anlamli diisiik diizeyde pozitif yonlii iliski gozlenmistir. Degiskenler arasinda
iliskinin varlig1 yapisal esitlik model analizi ile hipotezleri test edebilmenin uygun oldugunu gostermektedir.

4.2. Yapisal Esitlik Model Analizi

Arastirma modeli ve hipotezler dogrultusunda, personel gii¢lendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisina
etkisini gosteren yapisal esitlik modeli Sekil 2’de; personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik davranisinin
alt faktorlerine etkisini gosteren yapisal esitlik modeli ise Sekil 3’teki gibidir.
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Sekil 2. Personel Giiglendirmenin Orgiitsel Vatandaglik Davranisina Etkisini Gosteren Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 3. Personel Gii¢glendirmenin Orgﬁtsel Vatandaslik Davraniginin Alt Faktorlerine Etkisini Gosteren
Yapisal Esitlik Modeli

Sekil 2 ve Sekil 3’deki yapisal esitlik modellerinin uyum degerlerine Tablo 4’de yer verilmektedir.
Tablo 4. Yapisal Esitlik Modelleri Uyum Degerleri

x3/df GFI CFI RMSEA SRMR

<5 = 0.85 =0.90 <0.08 <0.10
1. Yapisal Model 2,257 0,861 0,902 0,056 0,063
2. Yapisal Model 2,364 0,856 0,894 0,058 0,067

Tablo 4’e gore, yapisal esitlik modellerinin kabul edilebilir uyum degerleri sinirlarinda oldugunu, dolayisiyla
yapisal esitlik modellerinin dogrulandigini ve sonuglarin yorumlanabilecegini sdylemek miimkiindiir.

Modelde yer alan degiskenler arasindaki  katsayilari, Standardize (3 katsayilari, standart hata, t, p ve R2
degerleri Tablo 5'deki gibidir.
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Tablo 5. Yapisal Esitlik Modelleri Katsayilar:

Standardize Standart

Bagimli Bagimsiz 8 Hata P R?
gi‘:;i;vamnda@hk < Personel Giiclendirme 0,431 0,808 0,069 6258  ** 0,653
Nezaket <-- Personel Gii¢glendirme 0,773 0,791 0,081 9,486 0,626
Ozgecilik <-- Personel Gliclendirme 0,837 0,764 0,086 9,686 0,584
Vicdanlilik <-- Personel Giiglendirme 0,369 0,783 0,062 5,952 0,613
Centilmenlik <-- Personel Gliclendirme 0,439 0,402 0,083 5,321 ** 0,161
Sivil Erdem <-- Personel Giiglendirme 0,564 0,566 0,088 6,390 0,320

**#%: p<0,000 B: Regresyon Katsayisi

Tablo 5 incelendiginde, elde edilen bulgular neticesinde personel giiclendirmenin orgiitsel vatandaslik
davrarnis: (Standardize (3=0,808, p<0,05) ve alt faktorleri olan nezaket (Standardize (3=0,791, p<0,05), 6zgecilik
(Standardize $=0,764, p<0,05), vicdanlilik (Standardize 3=0,783, p<0,05), centilmenlik (Standardize (3=0,402,
p<0,05) ve sivil erdem (Standardize (3=0,566, p<0,05) iizerinde istatistiksel agidan anlamli ve pozitif yonlii
etkisinin oldugu gozlenmektedir. Analiz sonucunda elde edilen squared multiple correlations (R?) degerlerine
bakildiginda ise oOrgiitsel vatandaslik davramisinin %65'inin, nezaketin %63’tniin, 6zgeciligin %58’inin,
vicdanliligin %61’inin, centilmenligin %16’simin ve sivil erdemin %32’sinin personel giiclendirme ile
aciklanabilecegi goriilmektedir.

5. SONUC, TARTISMA VE ONERILER

Personel gliclendirme kavraminin 6rgiitsel vatandaslik davranislarina etkilerinin incelenmesi amacini tagiyan
bu calismaya, Ankara ili TCDD kurumunda gorevli 405 personel dahil edilmistir. Calisma iki boliimden
meydana gelmistir. [Ik béliimde personel giiclendirme ve drgiitsel vatandaslik davranisi kavramlarina iligkin
detayli bilgilere; ikinci boliimde ise ¢alisma kapsaminda elde edilen verilerin analizine yer verilmistir.

Bu ¢alisma kapsaminda, oncelikli olarak kullanilan 6lgeklerin literatiirde gergevesi cizilen yapiya uygunlugu
smnanmustir. Bu amag dogrultusunda, 6lgeklerin yap1 gecerliginin incelenmesinde dogrulayici faktor analizine
basvurulmustur. Yapilan dogrulayic faktor analizinin sonuglari, personel gii¢clendirme 6lgeginin literatiire
uygun bicimde dort faktdrden olusan bir yapida oldugunu, orgiitsel vatandaslik davramsi 6lgeginin ise
literatiire uygun bicimde bes faktorden olusan bir yapida oldugunu gostermistir. Uygulanan yapisal esitlik
model analizlerinde ise literatiir ¢ercevesinde olusturulan arastirma modeli ve hipotezlerinin dogrulandig:
goriilmiistiir. Yapilan arastirmadan elde edilen sonuglar ile uyumlu sekilde literatiirde yer alan benzer bazi
arastirma sonuglarina gore de (Giderler-Atalay, 2010; Ilisu, 2012; Yiicel ve Demirel, 2012; Tasliyan vd., 2015;
Cavusoglu ve Giiler, 2016; Camgoz ve Bagci, 2019; Turhan ve Helvaci, 2020) personel giiclendirme ile drgiitsel
vatandaslik davranisi ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel agidan anlamli pozitif yonlii iligkilerin oldugu,
personel giiclendirmenin Orgiitsel vatandaslik davranisina ve alt boyutlarina istatistiksel agidan anlaml
pozitif yonlii etkisinin oldugu gozlenmistir.

Camgoz ve Bagcl (2019), personelin ¢abalarini anlamli kilan bir kavram olan personel giiglendirmenin;
calisanlarin kendilerini gii¢lendirilmis hissetmeleri ve bu sayede kendi rol tanimlarinin Stesinde davranis
sergilemeleri i¢in uygun zemin hazirladigini ifade etmektedir. Buna gore, bireysel inisiyatife bagli, goniilliiliik
esasina dayali bu davramnglarin literatiirdeki karsiligi orgiitsel vatandaslik davranisidir. Giin gegtikge farkli
bir boyut kazanan rekabet kosullari, hizla gelisen ve hem bireysel hem 6rgiitsel yasantinin merkezine oturan
teknoloji, degisen miisteri talep, sikayet ve gereksinimleri ile bunlarin kisa vadede yanitlanmasi zorunlulugu
yonetim anlayiglarini biiyiik oranda degisime ugratmistir. Bugiiniin kosullar ile paralel bicimde degisen
yoOnetim anlayislari, giiciin personel ile paylasimini 6rgiit basarisinin temel prensibi olarak kabul etmektedir.
Bu gili¢ paylasimi ile yetki devrinin verildigi, karar alim siireglerine katihm diizeyinin artirildigi, diizenli
geribildirim sistemlerinin mevcut oldugu, egitimin ve gelistirmenin dénemine iligkin farkindalik diizeyinin
yliksek oldugu oOrgiitler basariya ulasmaktadir. Gliglendirilmis calisanlar i¢in yaptiklar: is daha anlamli ve
mithim hale gelirken, bu ¢alisanlarin islerini en iyi sekilde yapabilmeleri icin gerekli yeterlilik ve yetenekte
olduklarma dair inanglar1 artmaktadir. Orgiitteki rollerini gerceklestirirken inisiyatif alma becerileri, karar

Isletme Arastirmalar1 Dergisi 2350 Journal of Business Research-Turk



M. Korkmaz — M. Ozdemir 14/3 (2022) 2342-2353

verme Ozglrliikleri, verdikleri kararlarin sonuglarina dair iistlendikleri sorumluluk artarken; orgiit
hedeflerine katkida bulunacak sekilde goniillii bir bigimde fazladan rol davranislarinda bulunurlar. Bundan
dolayi, personelin buna benzer davramislar sergilemesine iliskin beklenti iginde olan yoneticiler adina,
personeli giiglendirecek uygulamalar biiyiik onem tasimaktadir (Camgoz ve Bagci, 2019: 371).

Calismadan elde edilen sonuglar dogrultusunda, calisanlarin yaptiklari isin 6rgiit adina 6neminin farkina
varmalariin saglanmasi, yaptiklari is ve ise dair kendilerinden beklenen roller arasinda uyumun elde
edilmesi, ise dair gereken 6zerkligin ve serbestinin saglanmasi, ¢alisanlara sahis olarak kendilerine deger
verildiginin hissettirilmesi ve bdylece islerini kendi isleri gibi benimsemelerinin saglanmasi, yani personelin
gliclendirilmesi gibi uygulamalar yoneticilere sunulabilecek Oneriler olarak degerlendirilebilir. Ayrica
calismanin sinirh sayida 6rneklem ile yapilmasi, uygulanan alanin TCDD ile sinirh kalmasi, belirli bir zaman
araliginda yapilmis olmasi ¢alismanin kisitlaridir. Bu sebeple gelecek arastirmacilara, daha genis 6rneklem
kitlelerinde, daha farkli bolge ve sektorlerde arastirmay: gergeklestirmeleri ve iki kavram arasinda aracilik
edebilecek baska kaynaklarin olup olmadiginin arastirilmasi onerilebilir.
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