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Amaç – Örgütsel bağlılık, özgecilik ve iş tatmini değişkenleri arasındaki ilişkileri ortaya koymak 
ve örgütsel bağlılığın özgecilik davranışına olan etkisinde iş tatmininin aracılık rolünün tespiti, 
örgütsel davranış alanında yapılan bu çalışmanın amacını oluşturmaktadır. 

Yöntem – İlgili çalışmada kullanılan veriler, 2019 yılı Şubat-Mart döneminde bir kamu kurumunda 
görev yapmakta olan 212 uzman çalışandan anket yöntemiyle elde edilmiştir. İstatistik paket 
programı aracılığıyla verilere uygun olarak korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak 
değişkenler arasındaki ilişkiler, değişkenlerin birbirleri üzerindeki etkileri ve örgütsel bağlılığın 
özgecilik davranışına olan etkisinde iş tatmininin aracılık rolü tespit edilmeye çalışılmıştır. 

Bulgular – Korelasyon analizi sonuçlarına göre örgütsel bağlılık, iş tatmini ve özgecilik arasında 
pozitif yönde anlamlı ilişkiler bulunduğu tespit edilmiştir. Elde edilen regresyon analizi sonuçları 
ise örgütsel bağlılığın özgecilik ve iş tatmini üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğunu ve iş 
tatmininin de özgecilik üzerinde anlamlı bir etkisinin olduğunu göstermektedir. Öte yandan 
araştırma bulguları, örgütsel bağlılığın, özgecilik üzerindeki etkisinde iş tatmininin kısmi aracılık 
etkisinin olduğunu ortaya koymaktadır. 

Tartışma – Elde edilen tüm bu sonuçlara göre kamu çalışanlarının örgütsel bağlılık algılarının 
artması durumunda duydukları iş tatmini ve sergiledikleri özgecilik düzeylerinin de artacağı 
kabul edilmektedir. Aynı zamanda, kamu çalışanlarında duyulan iş tatmini düzeyinin artış 
göstermesiyle birlikte sergilenen özgecilik seviyesinde de artış olacağı kabul edilmiştir. 
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Purpose – In this study about organizational behaviour, it is aimed to reveal that the relationships 
among organizational commitment, job satisfaction, and altruism and to determine the mediating 
role of job satisfaction on the effect of organizational commitment on altruism behavior. 

Design/methodology/approach – Research data were obtained in February-March 2019 from 212 
expert servants working in public industry. By the SPSS 25, correlation and regression analyzes 
were conducted in accordance with the data. So, the relationships between the variables, the effects 
of the variables on each other and the mediating role of job satisfaction on the effect of 
organizational commitment on altruism behavior were tried to be determined. 

Findings – According to the results of correlation analysis, there are positive relationships between 
organizational commitment, job satisfaction and altruism. The results of the regression analysis 
show that organizational commitment has a significant effect on altruism and job satisfaction and 
job satisfaction has a significant effect on altruism. On the other hand, the findings of the research 
reveal that job satisfaction has a partial mediating effect on the effect of organizational 
commitment on altruism. 

Discussion – According to all these results, the altruism and job satisfaction levels of the public 
servants will increase if the perception of organizational commitment increases. At the same time, 
it can be stated that if the level of job satisfaction increases, altruism levels will increase too. 
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Giriş 

Günümüze kadar olan süreçte insan örgüt yaşantısı içerisinde bir kaynak olarak farklı değerlendirmelere 
tabi tutulmuştur. Sanayi devrimi ile birlikte tarıma dayalı ekonomi köklü bir değişikliğe uğramış ve yerini 
fabrika sistemi merkezi üretim yerlerine bırakmıştır. Bu doğrultuda geçimini tarımdan sağlayan insanlar 
çalışmak üzere bu merkezlere yönelmiş ve erkek, kadın ve çocuk farkı gözetmeksizin sermaye sahiplerinin 
ücretini ve şartlarını tayin ettiği ağır koşullar altında çalıştırılmaya başlanmıştır. Klasik yönetim yaklaşımına 
göre çalışanların emeğinin verimliliği sabit görülmüş ve belirli yöntemler ile tespit edilen emek 
standartlarının dışarıdan bir müdahale ile değiştirilemeyeceği ve her koşulda aynı olacağı düşünülmüştür. 
Neo-Klasik Yaklaşım ve devamında yapılan araştırmalar neticesinde ise insanın sosyal bir varlık olduğu ve 
birçok sosyal unsurun onun üretkenliğine etki ettiği anlaşılmış ve çalışan davranışlarını tahmin etme ve 
kontrol etmeye yönelik çeşitli araştırmalar ile birlikte yeni yöntemler geliştirilmeye çalışılmıştır. 

1980’lerde ortaya konan Kaynak Temelli Yaklaşım itibariyle; değerli, nadir bulunan, taklit edilemez ve 
ikame edilemez özelliklerde olan örgüt kaynaklarının ve bunları yönetim şekillerinin rekabet üstünlüğü 
sağlamadaki hayati önemi üzerinde durulmuştur. İnsan kaynakları yönetimi ve Stratejik insan kaynakları 
yönetimi ise örgütlerin sürdürülebilir rekabet üstünlüğü sağlamada insanın sahip olduğu öneme vurgu 
yapmakta ve onun hem örgüte değer katması hem de kendine değer katması adına bağlılıklarını kazanarak 
örgüte devamlılıklarını sağlamak için çeşitli yöntem ve yaklaşımlar ile birlikte yoğun çaba sarf etmektedir. 
Şüphesiz günümüz bilgi ve teknoloji döneminde, insanın bir stratejik kaynak olarak örgütlerine bağlılığının 
sağlanması, işlerinden duydukları tatminin artırılması ve bu doğrultuda örgütlerine artı değer katacak 
davranışların teşviki örgütler arasında farklılık oluşturan ve onları birbirlerinden ayırt eden özellikler olarak 
görülmektedir. Bu önem dolayısıyla mevcut çalışmanın konusu örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı 
üzerindeki etkisi ve iş tatmininin bu etki sürecindeki aracılık rolünün tespiti olarak belirlenmiştir. Bu 
araştırmanın temel amacı, örgütsel bağlılık (ÖB), iş tatmini (İŞT) ve özgecilik davranışı (ÖD) değişkenleri 
arasındaki ilişkileri kamu sektörü örnekleminde ele almaktır. Bu kapsamda da, çalışmanın başlangıç 
kısmında ilgili değişkenler hakkında özet literatür bilgisi verildikten sonra değişkenler arasındaki ilişkiler, 
kurulan hipotezlere uygun olarak test edilmiştir. Elde edilen bulgular ışığında da sonuçlar sunulmuştur. 

1. Kavramsal Çerçeve 

1.1. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık literatürüne ilk katkı yapan araştırmacılardan olan Etzioni (1975) çalışanların örgüte olan 
katılımları üzerinde durmuş ve yabancılaşmış katılım (çalışan zorunlu olduğu için örgüt üyeliğini devam 
ettirmektedir, örgütüne karşı tutumu negatiftir), hesaba dayalı katılım (çalışanlar çıkarları ve ihtiyaçları 
karşılandığı sürece örgüt üyeliğini devam ettirme niyetindedirler) ve ahlaki katılım (herhangi bir ceza veya 
ödüllendirme unsuru bulunmaksızın örgüte olan bağlılığın içselleştirildiği durumdur) olmak üzere üçlü bir 
sınıflandırma yaparak örgütsel bağlılığı tanımlamıştır (s:10-40). Kavram ile ilgili olarak yaptıkları tanımlama 
ve sınıflandırmalar ile literatüre önemli katkıda bulunan diğer araştırmacılardan Becker (1960) örgütsel 
bağlılığı “uyulmadığı takdirde ortaya konulan yan bahislerin kaybedileceği tutarlı davranışlarda bulunma 
eğilimi” olarak tanımlarken Kanter (1968) “kişinin yapısı ve ihtiyaçlarından oluşan ilgilerini, sosyal sistem 
ile ilişkilendirme süreci”, O’Reilly ve Chatman (1986) ise “kişinin örgütüne olan psikolojik bağlılığı” olarak 
ifade etmişlerdir. Literatürde en sık kullanılan ve atıf alan sınıflandırma ise Meyer ve Allen’e (1987) ait olan 
duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık olmak üzere üç boyuttan oluşan sınıflandırmadır. 
Allen ve Meyer (1990) bu boyutları şu şekilde açıklamışlardır; 

• Duygusal bağlılık; çalışanın örgütte kendi isteği ile kalmaya devam etmesi, örgüte üye olmaktan ve diğer 
üyeler ile olan ilişkilerinden dolayı mutluluk duyması gibi ulaştıkları duygusal tutumları neticesinde 
örgüt hedef ve değerlerini benimsemesi ve olması gerekenden daha fazla çaba sarf etmesidir. 

• Devam bağlılığı; çalışanın örgüte yaptığı yatırımların ve elde ettiklerinin (geçirilen süre ve dolayısıyla 
kıdem, statü, maaş vb.) ortaya konarak, işten ayrılması ve yeni bir işe başlaması durumunda elde 
edebileceklerinin maliyet hesabına dayalı olarak, tamamen ekonomik nedenlerden dolayı örgütte kalma 
davranışıdır. 

• Normatif bağlılık; çalışanın sahip olduğu ahlaki ve kültürel değerleri doğrultusunda örgütte kalmayı bir 
borç ve yükümlülük olarak görmesi ve bu davranışın en doğru olduğunu düşünmesiyle birlikte örgütte 
kalmaya devam etme davranışıdır (Allen ve Meyer, 1990).  
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Meyer ve Allen (1991)  çalışanın kişisel özelliklerini ve iş deneyimlerini, örgüt yapısını ve mevcut iş 
alternatiflerini örgütsel bağlılığın öncülleri olarak belirtirken; örgütsel vatandaşlık davranışı ve performansı 
ise örgütsel bağlılığın çıktıları olarak ifade etmişlerdir. Konu ile ilgili olarak yapılan birçok araştırmanın 
sonucuna göre örgütsel bağlılığın; işten ayrılma niyeti (Schwepker, 2001; Tett ve Meyer, 1993; Yücel, 2012) 
örgütsel vatandaşlık davranışı (Sinclair vd., 2005; Sökmen vd., 2017), performans (Jaramillo vd., 2005; 
Riketta, 2002), örgütsel adalet (Bakhshi vd., 2009; Cohen-Charash ve Spector, 2001; Ay ve Koç, 2014; Sökmen 
vd., 2017), işe devamsızlık (Falkenburg ve Schyns, 2007; Hausknecht vd., 2008), örgütsel sadakat (Koç, 2009; 
Huangfu vd.,  2013), iş tatmini (Eslami ve Gharakhani, 2012; Mete vd., 2016) gibi örgüt için önem arz eden 
bir çok çalışan tutum ve davranışı ile güçlü ilişkilere sahip olduğunu söylemek mümkündür.  

1.2. İş Tatmini 

Neo-klasik dönem itibariyle çalışanların tutumları ile performansları arasındaki ilişkileri tespit etmeye 
yönelik birçok araştırma yapılmıştır (Judge vd., 2001). İş tatmini ile performans arasındaki ilişki ise bu 
araştırmaların büyük bir çoğunluğunun konusu olmuştur (Bateman ve Organ, 1983). Herzberg’in Çift Faktör 
Teorisi ile Hackman ve Oldham’a ait olan İş Özellikleri Modeli de çalışanın refahının nasıl artırılacağı ve 
dolayısıyla iş tatminin oluşturulması konusunda örgüt yapılarının önemini ve rolünü açıklayan modeller 
olarak karşımıza çıkmaktadır (Kalleberg, 1977; Loher vd., 1985). Bu modeller, örgüt yapılarında yapılacak 
olan kontrollü değişikliklerin çalışanların tatminlerini ve memnuniyetlerini doğrudan etkilediği düşüncesini 
vurgulayarak ve pratik öneriler sunarak örgütlere fayda sağlamaktadırlar.  

Literatür incelendiğinde iş tatmini üzerine birçok farklı tanım olduğu gözlemlenmektedir. Spector’e (1997) 
göre iş tatmini, çalışanın işinden hoşlanma derecesidir. Kimisi işini sever ve onu hayatının merkezine koyar, 
kimisi ise ondan nefret eder ama zorunlu olduğu için o işi yapar (Spector, 1997, s.7). Literatürde en sık 
kullanıma sahip olan tanımlama ise Locke (1976) tarafından yapılmıştır. Ona göre iş tatmini, çalışanın işini 
veya iş ile ilgili deneyimlerini memnun edici veya pozitif duygusal durum olarak değerlendirmesidir (Judge 
ve Kilinger, 2000, s.107). Cranny, Smith ve Stone (1992, s.1) ise iş tatminini, çalışanın işten beklentilerinin ve 
isteklerinin karşılanma derecesine bağlı olarak farklılık gösteren duygusal tepkisi olarak tanımlamıştır. İş 
tatmini etki edebileceği sonuçlar itibariyle örgütler açısından büyük öneme sahiptir. İş tatmininin; 
devamsızlık  (Scott ve Taylor, 1985; Spector, 1985), işten ayrılma niyeti (Sökmen ve Ekmekçioğlu, 2016; 
Bright, 2008; Tett ve Meyer, 1993),  performans (Judge vd, 2001; Koç, 2011; Schleicher vd., 2004), örgütsel 
bağlılık (Karataş ve Güleş, 2010; Rusu, 2013; Testa, 2001), örgütsel vatandaşlık davranışı (Bateman ve Organ, 
1983; Nadiri ve Tanova, 2010) gibi örgüt etkinliğinde doğrudan rol oynayan işgören davranışları ile anlamlı 
ilişkileri bulunmaktadır. 

Sosyal Değişim Teorisi (Blau, 1964) ışığında; yönetimin evrimi ve çalışana bakış açısındaki değişim 
incelenerek; örgütlerin, çalışan ihtiyaç ve beklentilerinin karşılanması amacıyla örgüt yapısı, iş özellikleri, 
yönetim şekli, ödüllendirme sistemleri vb. örgüt içi unsurlarda değişiklikler yaparak çalışanda tatmin 
duygusu oluşturmak istedikleri ve bunun karşılığı olarak çalışanlardan etkinliğin ve verimliliğin 
artırılmasına yönelik davranışlarda bulunmalarını bekledikleri söylenebilir. Böylece örgütler, amaç ve 
hedeflerine daha kararlı bir şekilde ulaşılabileceklerdir. Ancak kişi her zaman daha fazla çıktı üretme veya 
sorunlara çözüm getirme ile örgütünün beklentilerine karşı cevap verme fırsatına sahip olamayabilir. 
Örgütsel vatandaşlık davranışı da kişinin kendi kontrolü altında bulunan, dikkat çekici ve örgütün 
etkinliğine katkı sağlayıcı bir karşılık verme şekli olarak belirtilebilir (Bateman ve Organ, 1983, s.1982). 

1.3. Özgecilik 

Türk Dil Kurumu (2019) sözlüğüne göre “çıkar gözetmeksizin başkalarının iyiliği için özveride bulunmayı 
bir ilke olarak benimseyen ahlak tutum ve görüş” kelime anlamı taşıyan özgecilik veya bir diğer ifadeyle 
diğergamlık; literatürde psikoloji, sosyoloji, ekonomi, etik gibi farklı disiplinlere konu olmuştur. Terimi ilk 
kez kullanan ünlü filozof Aguste Comte, egoizm ve özgeciliği bireysel motivasyonun iki ayrı kaynağı olarak 
değerlendirmiştir (Batson, 2014). “Comte egoizmi, başkasına yardım dahi etmiş olsa bunun sonucunda 
kendine yarar sağlama amacı taşıyan davranışlar olarak ifade ederken, özgeciliği kişinin eylemleri 
sonucunda kendini düşünmeksizin başkaları için yaşama arzusu olarak nitelendirmiştir” (Batson, 2014, s.5). 
Bu bağlamda kan bağışı (Steele vd., 2008) yaşlılara ve engellilere yardım etme, gönüllü insani yardım 
davranışları (Dovidio, 1984; Mikulincer vd., 2005) vb. sosyal anlamda özgecilik davranışına örnek olarak 
gösterilebilir. Becker ise (1976) ekonomik bakış açısıyla özgeciliği, refahı yüksek olan kişilerin bu anlamda 
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düşük seviyelerde olan kişilere herhangi bir beklenti olmadan yardım etmesi ve onların refahını artırıcı 
şekilde davranması olarak değerlendirmiştir. Böylelikle de toplumdaki tüm bireylerin ekonomik olarak 
uygunluk durumuna ulaşılacağını belirtilmiştir (Becker, 1976). Bu bakış açısı bizlere Anadolu’da ticaretin ve 
birlik ruhunun oluşturulmasında ve yaygınlaştırılmasında büyük rolü olan Ahilik Teşkilatını 
hatırlatmaktadır. Toplum dilinde bir mit haline gelmiş söyleme göre “siftah yapan esnafın, henüz satış 
yapamayan esnaf komşusuna gelen müşterileri yönlendirmesi” toplumsal anlamda özgecilik davranışına 
güzel bir örnek olarak gösterilebilir. 

Örgütsel anlamda özgecilik kavramı 1980’lerde Smith, Organ ve Near (1983) ve Bateman ve Organ’ın (1983) 
ortaya koydukları çalışmalar ile “Örgütsel Vatandaşlık Davranışı” kapsamında yönetim literatürüne dâhil 
olmuştur. Örgütsel vatandaşlık davranışı (ÖVD), örgüt içinde herhangi bir biçimsel ödül sisteminde yer 
almayan, örgüt etkinliğine destek olan, işbirliğine dayalı, yerine getirilmemesi durumunda herhangi bir ceza 
ve yaptırım doğurmayan, gönüllü çalışan davranışları olarak tanımlanmıştır (Organ, 1988; s:4). Organ (1988) 
tarafından ortaya konan ve literatürde en sık kullanılan sınıflandırmaya göre ÖVD “özgecilik, vicdanlılık, 
centilmenlik, nezaket ve sivil erdem” boyutlarından oluşmaktadır. ÖVD çatısı altında özgecilik; örgüt içinde 
çalışanın, bir zorunluluk olmadan ve gönüllü olarak çalışma arkadaşları, yöneticiler ve müşteriler gibi örgüt 
paydaşlarına, örgütsel etkinliğin artırılmasına katkı sağlayıcı yardımları olarak tanımlanmaktadır  (Organ, 
1997: s.94). Yeni katılan çalışanları örgüte alıştırma çabaları, bir problem ile karşılaşan, iş yükü ağır olan veya 
işe gelemeyen arkadaşlarına yardımcı olma, bir makine veya ekipmanın kullanımını öğretme gibi 
davranışlar örgüt içinde özgeciliğe örnek olarak gösterilebilir (Podsakoff vd., 2000, s.518-519). Bu tür 
davranışların bireysel açıdan çalışanın işine son verilme ihtimalini azaltabileceği, daha yüksek kademelere 
yükselme kolaylığı sağlayabileceği, lider-üye etkileşimi için zemin hazırlayarak başarının yakalanabileceği 
belirtilmiştir (Organ vd., 2005, s.239). Fakat daha önce belirtildiği üzere, bu tür ödüllendirme olarak 
atfedilebilecek çıktılar çalışanın özgecilik davranışı sergilemesine sebep olarak gösterilemez. Eğer çalışanın 
amacı bu tür çıktılara ulaşabilmek ise; sergilediği davranışlar özgecilik olarak nitelendirilmez. 

1.4. Değişkenler Arasındaki İlişkiler  

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılık ile iş tatmini arasındaki ilişkileri incelemeye yönelik birçok farklı 
çalışma olduğu gözlemlenmektedir. Fakat iki değişken arasındaki etki süreci ile ilgili olarak tam bir fikir 
birliğine varılamamıştır. Araştırmacıların kimine göre iş tatmini örgütsel bağlılığın öncülü olarak 
görülürken kimisi ise örgütsel bağlılığın iş tatminine yol açtığı görüşünü savunmaktadır (Tett ve Meyer, 
1993, s. 260). Fakat iki kavram ile ilgili yapılan tanımlamalar incelendiğinde örgütsel bağlılığın, iş 
ilişkilerinden (duygusal bağlılık), çalışanın şahsi ahlaki değer ve kişilik özelliklerinden (normatif bağlılık) ve 
maliyete dayalı hesaplamasından (devam bağlılığı) kaynaklandığı görülmekteyken, iş tatmininin ise 
kapsamı daha geniş olmakla birlikte çalışanın iş ile ilgili tüm faktörleri göz önünde bulundurarak örgüte 
karşı genel duruşunu yansıttığı ifade edilebilir. Diğer taraftan ÖVD ve bu çalışmada ele alındığı gibi daha 
özel olarak özgeciliğin de çalışanların işlerinden duyduğu tatminin ve örgütlerine olan bağlılıklarının bir 
sonucu olarak geliştiği düşünülmektedir.  

Literatürde, insan kaynağının etkinliği ve verimliliği ile yakından ilişkili olan bu değişkenlerin konu 
edinildiği birçok çalışma bulunmaktadır. Organ ve Ryan’ın (1995) ÖVD’nin öncüllerine yönelik yaptıkları 
meta-analizine göre; duygusal bağlılık ile özgecilik ve iş tatmini ile özgecilik değişkenleri arasında pozitif 
yönlü anlamlı ilişkiler bulunmaktadır.  Benzer şekilde Schappe (1998) de yaptığı çalışma ile iş tatmini ve 
örgütsel bağlılık arasında, iş tatmini ile özgecilik arasında ve örgütsel bağlılık ile özgecilik arasında pozitif 
yönlü anlamlı ilişkiler olduğu sonucuna ulaşmıştır. Fatimah ve arkadaşları (2011) ortaokul öğretmenleri 
üzerinde yaptıkları araştırma ile iş tatmini ve özgecilik arasında önceki çalışmalara benzer sonuçlar elde 
etmişlerdir. ÖB ile ÖVD arasındaki ilişkileri incelemeye yönelik yapılan başka bir araştırmada özgeciliğin, 
duygusal bağlılık ve normatif bağlılık ile arasında pozitif yönlü anlamlı ilişkiler bulunurken, devam bağlılığı 
ile arasında herhangi bir anlamlı ilişki tespit edilememiştir (Gautam vd., 2005). Wagner ve Rush (2000) ise 
özgecilik davranışı üzerine yaptıkları çalışmada, özgecilik ile iş tatmini ve özgecilik ile örgütsel bağlılık 
ilişkilerinin pozitif yönde ve anlamlı oldukları sonucuna ulaşmıştır. Yine bu çalışmanın diğer bir sonucuna 
göre ise özgeciliğin diğer değişkenler ile arasındaki ilişkilerin çalışanların yaşlarına göre farklılık gösterdiği 
de ortaya konmuştur (Wagner ve Rush, 2000). Donavan ve arkadaşları (2004) tarafından müşteri 
oryantasyonunun, iş tatmini, örgütsel bağlılık ve özgecilik ile olan ilişkilerinin tespitine yönelik yaptıkları 
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çalışmaya göre de iş tatmini, örgütsel bağlılık ve özgecilik arasında pozitif yönlü anlamlı ilişkiler 
bulunmaktadır.  

2. Yöntem 

Araştırmanın temel amacı, örgütsel bağlılık (ÖB), iş tatmini (İŞT) ve özgecilik davranışı (ÖD) değişkenleri 
ilişkisini bir kamu kurumunda görev yapan uzmanlar örnekleminde ele almaktır. Teorik çerçeveye uygun 
olarak oluşturulan hipotezler ve değişkenler arasındaki ilişkileri gösteren model aşağıdaki şekilde 
verilmiştir. (Şekil 1).  

 

 

 
 

 

 

 

Şekil 1: Araştırmanın Modeli 

 

Yukarıdaki model kapsamında oluşturulan hipotezler şu şekildedir: 

H1: Örgütsel bağlılığın iş tatmini üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H2: Örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır. 

H3: İş tatmininin özgecilik davranışı üzerinde anlamlı bir etkisi vardır.  

H4: Örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracı bir etkisi vardır.  

Araştırma bir kamu kurumunda görev yapan uzman çalışanlara yönelik olarak 2019 yılı Şubat-Mart 
döneminde gerçekleştirilmiştir. Bu kurum temelde denetim ağırlıklıdır. Bu dönemde ilgili kurum 
bünyesinde görev yapan uzman sayısı toplam 806’dır. Toplanan kullanılabilir anket sayısı ise 212’dir. 
Böylece, seçilen örneklem evrenin yaklaşık %26’sından oluşmaktadır.  

Araştırmada katılımcıların ÖB düzeylerinin tespit edilebilmesi için Mowday, Steers ve Porter (1979) 
tarafından geliştirilen 15 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. Özgecilik davranışı, Organ (1988) tarafından 
geliştirilen Örgütsel Vatandaşlık Davranışı Ölçeğinin “özgecilik” boyutuyla ilgili 5 ifadesi ve son olarak 
katılımcıların işlerinden duydukları tatminin belirlenebilmesi için Agho, Price ve Müller (1992)‘in 6 ifadeden 
oluşan iş tatmini ölçeği kullanılmıştır. Araştırmada kullanılan ölçeklerin tamamı 5’li Likert tipinde 
hazırlanmıştır ve her ifade 1 ile 5 arasında (“1=Hiç Katılmıyorum” dan “5=Tamamen Katılıyorum” a doğru 
olarak) derecelendirilmiştir. Hazırlanan ölçekler bir yardımcı tarafından hem elektronik ortamda, hem de 
elden dağıtılarak yüksek katılım elde edilmesine çalışılmıştır. 

2.1. Bulgular  

Katılımcıların, yöneltilen ölçeklere verdikleri cevaplar neticesinde elde edilen veriler SPSS 25 programı 
aracılığıyla analizlere tabi tutulmuştur. Demografik özelliklere ilişkin veriler, frekans analizi yapılarak 
yüzdesel değerleri ile açıklanmıştır. Ölçeklerin güvenilirliklerinin ölçülmesi adına Cronbach’s Alfa 
güvenilirlik analizi, oluşturulan hipotezlerin sınanması amacıyla korelasyon ve regresyon analizleri 
yapılmıştır.  

Araştırmaya 72 kadın ve 140 erkek katılmıştır, bunların % 56’sı evli, % 44’ü ise bekârdır. Katılımcıların % 
33’ü 20-29, % 45’i 30-39, % 22’si 40 yaş ve üzerindedir. Katılımcıların   % 82’isi lisans, % 18’i ise yüksek lisans 
ve doktora mezunudur. Araştırmada sorulara gerçekçi cevaplar alınması amacıyla katılımcıların 
birim/departman bilgileri istenmemiştir.  

H4 

H2 

H1 

H4 

H3 

Örgütsel Bağlılık 
(ÖB) 

Özgecilik 
Davranışı 

(ÖD) 

 İş Tatmini 
(İŞT) 
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Tablo 1: Değişkenlerin Güvenilirlik Katsayıları ve Korelasyon Değerleri 
 1 2 3 

Örgütsel Bağlılık (ÖB) [0.964]   

İş Tatmini (İŞT) ,496** [0.922]  

Özgecilik Davranışı (ÖD) ,472** ,488** [0.904] 

**Korelasyon 0.01 düzeyinde anlamlı (iki yönlü), [Parantez içindeki değerler Cronbach Alfa güvenilirlik 
katsayısıdır.]  

Gerçekleştirilen analizlere göre kullanılan ölçeklerin güvenilirlik katsayıları; örgütsel bağlılık ölçeği 0.964, iş 
tatmini ölçeği 0.922 ve özgecilik davranışı ölçeği 0.904’dür. Elde edilen değerler kullanılmış olan ölçeklerin 
kabul edilebilir ölçüde yüksek güvenilirliğe sahip olduğunu göstermektedir.  Değişkenler arası ilişkileri 
göstermek amacıyla korelasyon analizi yapılmıştır. Analiz sonucunda örgütsel bağlılık ile iş tatmini arasında 
(r=0.496, p>0.01) örgütsel bağlılık ile özgecilik davranışı arasında (r=0.472, p>0.01) ve iş tatmini ile özgecilik 
davranışı arasında da (r=0.488, p>0.01) pozitif yönlü anlamlı ilişkiler tespit edilmiştir. 

Tablo 2: Regresyon Analizi 

Bağımsız Değişken Bağımlı Değişkenler 

Örgütsel Bağlılık 

İş Tatmini Özgecilik Davranışı 

ß Sig ß Sig 

0.496 0.000 0.472 0.000 

R2=0.286 
F=62,679 

R2=0.278 
F=61,725 

İş Tatmini 

Özgecilik Davranışı 

 
ß Sig 

0.488 0.000 

R2=0.268 
F=60,569 

 
Regresyon analiz sonuçlarına göre; örgütsel bağlılığın iş tatminini pozitif yönde anlamlı bir şekilde etkilediği 
(ß=0.496; p<0,001) ve % 28,6 oranında açıklayıcı olduğu (R2= 0.286), özgecilik davranışı üzerinde de anlamlı 
bir etkisinin olduğu (ß=0.472; p<0,001) ve % 27,8 oranında açıklayıcı olduğu (R2=0.278) görülmektedir. 
Dolayısıyla Hipotez 1 ve 2 kabul edilmiştir.  Buna göre kurum çalışanlarının örgütsel bağlılıklarının artması 
durumunda, iş tatmini düzeylerinin ve özgecilik davranışlarının artacağı görülmektedir. Bununla birlikte iş 
tatmininin de özgecilik davranışını pozitif yönde anlamlı bir şekilde etkilediği (ß=0.488; p<0,001) ve % 26,8 
oranında açıklayıcı olduğu (R2= 0.268) görülmektedir. Dolayısıyla Hipotez 3 de kabul edilmiştir.  Buna göre 
uzman çalışanların iş tatminlerinin artması durumunda fazladan rol üstü davranışlarından özgecilik 
düzeylerinin de artacağı rahatlıkla ifade edilebilir.  

Örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracılık rolünün olup olmadığının 
tespit edilebilmesi için Baron ve Kenny (1986) tarafından geliştirilen ve dört aşamadan oluşan aracı değişken 
analizi yöntemi kullanılmıştır. Bu yöntemde aracılık rolü üç değişkenli model oluşturularak belirlenebildiği 
için çalışmamızda da buna uygun bir model oluşturulmuştur. Buna göre örgütsel bağlılığın özgecilik 
üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracı etkisine yönelik aşağıdaki model test edilmiştir. 
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Özgecilik Davranışı 
(ÖD) 

  

   

 

  

 

Şekil 2: Aracı Değişken Modeli 

Modele uygun olarak gerçekleştirilen regresyon analizi sonuçlarına göre birinci adımda bağımsız değişkenin 
bağımlı değişken üzerinde (örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerinde) anlamlı bir etkisinin (ß=0.472; 
p<0,001)  olduğu tespit edilmiştir. İkinci adımda ise bağımsız değişkenin aracı değişken üzerinde (örgütsel 
bağlılığın iş tatmini üzerinde) anlamlı etkisinin (ß=0.496; p<0,001) olduğu görülmüş; daha sonra üçüncü 
adımda ise aracı değişkenin bağımlı değişken üzerinde (iş tatmininin özgecilik davranışı üzerinde) anlamlı 
bir etkisinin (ß=0.488; p<0,001) olduğu tespit edilmiştir. Son aşama olarak dördüncü adımda da, bağımsız 
değişken ve aracı değişkenin (örgütsel bağlılık ile iş tatmini) birlikte analize dâhil edilmesi ile (bağımlı 
değişken) özgecilik davranışı üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Buna göre örgütsel bağlılık ve iş tatmininin 
analize sokulmasıyla özgecilik davranışı üzerinde örgütsel bağlılığın pozitif ve anlamlı etkisi devam etmiş 
ancak etki katsayısı azalmıştır (ß=0.336; p<0,001). İş tatmininin de özgecilik davranışı üzerindeki pozitif ve 
anlamlı etkisi devam etmiş fakat etki katsayısı azalmıştır (ß=0.324; p<0,001). Buna göre örgütsel bağlılığın 
özgecilik davranışı üzerindeki etkisinde iş tatmininin kısmi aracılık etkisinin olduğu görülmektedir. 
Dolayısıyla Hipotez 4 kabul edilmiştir. 

3. Sonuç 

Bu çalışmada belirlenen amaç; örgütsel bağlılık, iş tatmini ve özgecilik arasındaki ilişkilerin ortaya konması 
ve örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerindeki etkisinde iş tatmininin aracılık rolünün saptanmasıdır. 
Bu amaç çerçevesinde bir kamu kurumunda görev yapmakta olan denetim uzmanlarından anket yöntemiyle 
elde edilen verilere uygun analizler SPSS 25 programı aracılığıyla gerçekleştirilmiştir. Analiz sonucunda 
elde edilen bulgular şöyledir; örgütsel bağlılık, iş tatmini ve özgecilik davranışı arasındaki ilişkiler pozitif 
yönlü ve anlamlı düzeydedir. Ayrıca, örgütsel bağlılık iş tatminini ve özgecilik davranışını, iş tatmini ise 
özgecilik davranışını anlamlı bir şekilde etkilemektedir. Böylece H1, H2 ve H3 kabul edilmiştir. Bu bulgular; 
Sökmen ve Ekmekçioğlu (2016), Malik, Nawab, Naeem ve Danish (2010), Cohen (2006), Kim (2006) Wagner 
ve Rush (2000),  çalışmalarından elde edilen bulgular ile benzerlik göstermektedir. Diğer bir sonuca göre ise 
iş tatmini, örgütsel bağlılığın özgecilik davranışı üzerindeki etkisinde kısmi aracılık etkisine sahiptir. Bu 
sonuç ile birlikte H4 de kabul edilmiştir. Tüm bu sonuçlara göre denilebilir ki; örgütsel bağlılık ve iş tatmini 
çalışanların özgecilik davranışı sergilemelerine sebep olan önemli değişkenlerdir. Her ne kadar ahlaki, 
kültürel ve kişisel özelliklere göre değişkenlik gösterse de, özgecilik davranışı çalışanın örgüte olan 
bağlılığının ve işinden duyduğu memnuniyetin bir sonucu olarak veya Sosyal Değişim Teorisi ışığında 
çalışanın örgütüne verdiği bir cevap olarak nitelendirilebilir. Konuyu, araştırmanın örneklemi olan denetim 
uzmanları kapsamında değerlendirmek gerekirse; yapılan iş, yüksek sorumluluk isteyen, detaylı inceleme, 
yüksek problem çözme becerisi ve profesyonel bir yaklaşım gerektiren, iş arkadaşları ve diğer paydaşlar ile 
olumlu ilişkileri gerekli kılan yoğun tempolu faaliyet ve görevlerden oluşmaktadır. Görevlerin zamanında 
ve eksiksiz olarak yerine getirilmesi büyük önem taşımaktadır. Böyle bir iş ortamında, yeni katılan üyelere 
yardımcı olmak, iş yükü fazla olan veya hastalık vb. durumlarda işe gelemeyen arkadaşlara destek olmak ve 
onlar adına gönüllü olarak fazladan çaba harcamak hiç şüphe yok ki örgüt başarısında önemli rol 
oynamaktadır. Araştırmadan elde edilen verilere dayanarak denilebilir ki; çalışanların örgütsel bağlılığını ve 
iş tatminini artırıcı (fiziksel iş koşulları, adil, katılmalı ve etik yönetim, geri bildirim, yetki devri, iş 
zenginleştirme vb.) yaklaşımlar yöneticilerin sahip olmak istedikleri, birlik ve beraberlik ruhu içinde 
başarıya odaklanmış bir örgüt iklimi oluşturulmasına fayda sağlayacaktır. Sonuç olarak elde edilen 
bulguların, örgütsel davranış alanına katkı sağlayacağı ve yapılacak olan çalışmalara fikir verebileceği 
düşünülmektedir. 

Örgütsel Bağlılık 
(ÖB) 

 

İş Tatmini 
(İŞT) 
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