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insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Finansal
Performans Arasindaki iliskinin incelenmesi:

Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma
Serdar BOZKURT

Insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) uygulamalar ve orgiitsel vatandaslik davranist (OVD)
arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik tez c¢alismasinda, Oncelikle oOrgiitsel
vatandaslik davranmis1 kavrami ele alinmistir. Calismada daha sonra, OVD baglaminda,
cesiti IKY uygulamalarma iliskin agiklamalar yapilmistir. Caligmamin iigiincii
boliimiinde; bankacilik sektoriindeki 1KY uygulamalart ve OVD  arasindaki
iliskiler/farkliliklar ile IKY ve OVD’nin karsilikli etkilesiminin finansal performans
tizerindeki etkisinin incelendigi arastirmanin sonuglart agiklanmistir. Arastirma,
bankacilik sektoriinde calisanlarin orgiitsel vatandaslik davranislarinin
sekillendirilmesinde ve Orgiitiin finansal performansina etkisine, insan kaynaklari

uygulamalarinin roliiniin gosterilebilmesi ag¢isindan onemlidir.

Arastirmanin kapsamini; Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren on dokuz
mevduat bankasinin ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Aragtirmada gecerli olarak kabul edilen
anketlerin sayis1 634’tiir. Arastirma verileri, ilgili bankalarin insan kaynaklar1 (IK)
yoneticilerine yonelik olarak hazirlanan anket formu ile ¢alisanlarin 6rgiitsel vatandaslik
davraniginin  degerlendirilmesini saglayan ikinci bir anket formu araciligiyla
toplanmistir. Arastirma verilerinin analizinde; Pearson korelasyon analizi, t-testi,

regresyon analizi, hiyerarsik regresyon analizi ve faktor analizi kullanilmistir.

Sonug olarak mevduat bankalarinin iKY uygulamalarindan; is tanimlari, planlama,
psiko-teknik, egitim, performans degerlendirme, kararlara katilim ve bilgilendirme
faaliyetlerinin OVD ile iliskili oldugu, is analizleri ve miilakatin niteliklerinin ise OVD
ile iligkili olmadig1 tespit edilmistir. Ayrica IK uygulamalari ile OVD’nin karsilikli
etkilesiminin, finansal performans gostergelerinden 6zsermaye karlilig1 iizerinde etkili

oldugu goriilmiistiir.
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ABSTRACT
Investigation of the Relationship between Human Resources Practices,
Organizational Citizenship Behavior and Financial Performance:

A Research in the Banking Sector
Serdar BOZKURT

In this thesis study which aimed to investigate the relationship between human resources
management (HRM) practices and organizational citizenship behavior (OCB),
organizational citizenship behavior was studied firstly. Later, various HRM practices
were explained in the context of OCB. In the third part of the study, the findings about
the effect of the relationship/differences between HRM practices and OCB as well as the
mutual interaction of OCB and HRM on the financial performance were presented. The
research is significant in terms of showing the effect of HRM practices on the increase
of financial performance of the organization and shaping the organizational citizenship

behaviours of the workers in the banking sector.

The study included the workers of the nineteen deposit banks in Turkey. 634
questionnaires were accepted as valid. The data were obtained by a questionnaire
prepared for HR managers of the banks and by another questionnaire prepared for
analyzing the organizational citizenship behaviours of the workers. In the analysis of the
data, Pearson correlation analysis, t-test, regression analysis, hierarchical regression

analysis and factor analysis were used.

As a result, among the HRM practices of the legislation banks; job descriptions,
planning, psycho-technique, training, performance evaluation, participation into the
decision making process and informing facilities were found to be related to OCB whilst
job analysis and the qualities of interview were found not to be related to OCB. The
findings also showed that the mutual interaction between HRM practices and OCB was
effective on the return on equity (ROE) which is one of indicators of financial

performance.
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ONSOZ

Bankalarin insan kaynaklar1 uygulamalari, Orgiitsel vatandaslik davranisi ve finansal
performans arasindaki iliskilerin incelendigi tez calismasinin temel amaci; mevduat
bankalarinin insan kaynaklar1 uygulamalarinin niteligini belirlemek ve bu uygulamalarin
OVD ile iliskisini incelemektir. Bu amaca bagl olarak iKY uygulamalar1 ve calisanlarin
orgiitsel vatandashik davramisinin karsilikli etkilesiminin, finansal performans iizerinde

etkisi de incelenmistir.

Arastirma, bankacilik sektoriinde calisanlarin OVD’lerinin sekillendirilmesinde, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkisinin gosterilebilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica insan
kaynaklar1 uygulamalar1 dogrultusunda meydana gelebilecek finansal performans
artiglar;, IKY’nin orgiit icerisindeki degeri konusunda ampirik kanitlar1 ortaya
koyabilecektir. Boylelikle calisma ilgili bankalarin yoneticilerine, IKY uygulamalarinin,
calisanlarin goniillii davraniglarina (OVD) ve finansal performansa etkisine yonelik

bilgilerin sunulabilmesi agisindan da 6nemli olacaktir.

Arastirmanin kapsamini; Tiirkiye Bankalar Birligi’ne (TBB) bagli mevduat bankalarinin
genel miidiirliikk ¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirma verileri, ilgili bankalarin insan
kaynaklar1 yoneticileri ve ¢alisanlarina yonelik iki farkli anket formu ile toplanmustir.
Arastirmada dikkate alman OVD anket sayis1 634 ve insan kaynaklar1 anketi sayisi ise

19’dur.

Arastirma bulgulari, oncelikle frekans ve yiizde dagilim tablolart araciligiyla sunulmus,
daha sonra elde edilen veriler, arastirma amacina uygun olarak gelistirilen 15 hipotezin
degerlendirilmesi i¢in, Pearson korelasyon analizi, t-testi, regresyon analizi ve hiyerarsik

regresyon analizi araciliiyla analiz edilmistir.
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GIRIS

Globalizasyon, ekonomik cevre, yasal diizenlemeler ve toplumsal kiiltiir 6geleri,
orgiitleri ve yapilarim onemli derecede etkilemektedir. Orgiit acisindan bu faktorlerin
etkisini olumlu yonde kullanabilmek icin, mevcut insan kaynagini etkin sekilde
yonetmek gerekmektedir. Insan kaynaklarmin etkin olabilmesinin temel kriterlerinden
biri ise, insan kaynaklarimi bir maliyet unsuru olarak goren anlayisin yerine, rekabet
avantaji olarak algilayan yaklasimin ortaya konulabilmesidir. Bu yonde bir algilamanin
saglanabilmesi i¢inse, Orgiitlerin tepe yonetimleri ve departman yoneticileri tarafindan
insan kaynaklarinin etkinliginin ve katkilarinin anlasilmasi gerekmektedir. Insan
kaynaklar1 yoneticileri, bu katkiyr ve etkinligi gosterebilmek icin, ¢alisanlara deger
verildigini gosterecek uygulamalar1 ortaya koyabilmelidir. Bu dogrultuda calisanlarin
ihtiya¢, davranig ve tutumlarinin, insan kaynaklar1 yonetimlerince dikkatle incelenmesi
gerekmektedir. Bu c¢ercevede, literatiirde farkli insan kaynaklar1 yaklagimlar ve
modellerinin, ¢alisan davraniglarim aciklamaya calistigi goriilmektedir. Bu yaklagimlar
ve modeller, calisan davranislart ve insan kaynaklar1 uygulamalarinin, orgiitsel
performans ve ozelikle finansal performans iizerinde etkili oldugunu belirtmektedir. Bu
caligmada da, insan kaynaklari uygulamalar ile iligkili oldugu diisiiniilen orgiitsel
vatandaglik davraniglan ile, bu iki degiskenin finansal performans iizerindeki etkisinin

aciklanmas1 planlanmaktadir.

Calismada agiklanan orgiitsel vatandaghik davranislari; dogrudan is tanimlarinda yer
almayan, gerceklestirilmesi halinde 0diil gerektirmeyen ve Orgiitiin performansina
olumlu sekilde katki yapan prososyal bir davramstir. Orgiitsel vatandashk
davranislarinin 6zellikle pozitif orgiitsel psikolojinin etkisiyle birlikte, orgiitsel davranis,
yonetim-organizasyon ve insan kaynaklar1 alanlarinda siklikla incelendigi
goriilmektedir. Bu tip davraniglarin, belirtilen alanlarda siklikla incelenmesinin
nedenlerinden biri de finansal performans ve verimlilik lizerindeki olumlu etkisidir. Bu

dogrultuda arastirma konusu ve sonuclarinin, insan kaynaklar1 yoOnetimi, Orgiitsel



davranis ve finansal yOnetim alanlarini birlestirebilmesi agisindan ©nemli olacagi
diisiiniilmektedir. Bu baglamda calisma, iic boliimii icerecektir. Ik iki boliim teorik

kapsami, iiglincii boliim ise arastirmay1 ve sonuclarini ifade edecektir.

Tezin ilk boliimiinde, orgiitsel vatandaslik davranisina iliskin cesitli arastirmacilarca
ortaya konulan tanimlar ve smiflandirmalar incelenmeye calisilacaktir. Yine bu
boliimde, orgiitsel vatandaslik davranisiyla benzer ya da farkli davranislarin tanimlar1 ve
temel Ozellikleri ifade edilecektir. Ardindan da bu davranislarin, orgiitsel vatandaglik
davranisindan farklar1 aciklanacaktir. Bu boliimiin son kisminda ise, orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin; orgiitsel performans ve oOrgiitsel verimlilik oOlgiitleri ile iliskisi ¢esitli

arastirma sonuglar1 dogrultusunda incelenecektir.

Tezin ikinci boliimiinde ise, insan kaynaklar1 yonetimi kavrami; tamim, gelisim siireci,
amaglart ve Orgiit icindeki Onemi gibi acilardan degerlendirilecektir. Ayrica insan
kaynaklar ilkeleri baglaminda, orgiitsel vatandashik davranislar1 ele alinacaktir. Daha
sonra insan kaynaklar1 yonetiminde, calisan davranislarinin yerini ve 6nemini 6zellikle
orgiitsel vatandashik davranislar agisindan agiklayan insan kaynaklari yaklasgimlari ve
modellerine deginilecektir. Bu kismi takiben, oOrgiitsel vatandashik davranislari
baglaminda insan kaynaklar1 uygulamalar1 incelenecektir. Bu boliimiin son kisminda ise;
finansal performans kavrami ifade edilecektir. Finansal performans kavrami, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ve Orgiitsel vatandashk davranislart cercevesinde ele

alinacaktir.

Calismanin {igiincii boliimiinde ise; calismanin amacina uygun olacag diisiiniilen
bankacilik sektoriinde bir arastirma yapilmasi planlanmistir. Arastirma, mevduat
bankalarinda insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin, Orgiitsel vatandashk
davraniglar ile birlikte finansal performans iizerindeki etkisini gostermeye yoneliktir.
Aragtirma bulgular araciligiyla; bankalar agisindan insan kaynaklari uygulamalarinin

onemi ve bu uygulamalarin orgiitsel ¢iktilara etkisi vurgulanacaktir.



BIRINCIi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI KAVRAMI

1.1. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
KAVRAMININ (OVD) TANIMI

Giiniimiiziin  kiiresellesen diinyasinda orgiitlerin  belirlemis olduklar1 amaglari
dogrultusunda yasamlarin1 devam ettirmeleri, ¢alisanlarinin {izerlerine diisen gorevleri
yerine getirmeleri ile dogrudan ilgilidir. Ancak orgiitsel esnekligin, verimliligin ve
rekabet ortaminda degisen c¢evre kosullarina uyum saglamanin giderek Onem
kazanmasiyla birlikte, geleneksel gorev performanslarinin otesinde ve uzun donemde
orgiitsel basar1 iizerinde etkili olan davranislar giderek ilgi cekici hale gelmistir. Bu
baglamda, calisanlarin gorev performanslarinin 6tesinde goniillii olarak sergiledikleri
davramslar nem kazanmaktadir. Orgiitlerde goniilliiliikk esasina dayali bu tip davranislar

“Orgiitsel Vatandaslik Davranist (OVD)” olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD-organizational citizenship behavior-OCB) kavrami
ilk defa Dennis W. Organ ile meslektaglar1t Thomas S. Bateman ve C.A. Smith
tarafindan 1983 yilinda yapilan ¢alismada bilimsel literatiire tamtilmistir. OVD teriminin
temelleri, Chester Barnard’in 1938 yilinda ifade ettigi “isbirligine isteklilik” kavramu ile
D.Katz ve R.L. Kahn’m 1966 yilindaki ¢aligmalarinda tanimladiklar1 “rol performansi”
ve “yenilik¢i ve spontane davranis” kavramlari arasindaki ayirimlarina dayanmaktadur.”
Barnard, orgiitleri “isbirlik¢i cabalarin birlikteligi” olarak nitelendirmis ve oOrgiitlerde

“isbirlik¢i sisteme katkida bulunmak i¢in ¢alisanin istekli olmasinin zorunlu” oldugunu

' Alev Ergenc Katrinli, Gulem Atabay, Gonca Giinay, “Congruence of Family and Organizational Values
in Relation to Organizational Citizenship Behaviour,” Journal of Human Values, Vol.12, No.1, 2006,
s.82.



vurgulalrmstlr.2 Buradaki isteklilik, orgiitsel sistemde, calisanlar i¢in dogrudan
tanimlanmamis davraniglan ifade etmektedir. Katz ve Kahn ise yenilik¢i ve spontane
davranig kavrami ile, orgiitiin verimli ve etkin c¢alisabilmesi i¢in yararli olan, yardim
etme ve igbirligi yapma davranislarina igaret etmistir.” Rol performansi (davranisi) ise,
calisanin, Orgiitteki statii sinirlari icerisinde, neyi yapabilecegi veya yapamayacagi

seklinde belirlenmis olan davraniglarinin toplalrmdlr.4

Katz, orgiit icinde calisanlarin iic temel davranisi yerine getirmelerinin gerektigini
sOylemektedir. Bu davranislarin ilkinde, bireyler oOrgiite girmeye ve kalmaya ikna
olmalidirlar. Ikinci olarak, bireyler belirli gorevlere bagh faaliyetleri yerine
getirmelidirler. Uciincii olarak ise, yine bireyler belirli gérevlerin 6tesindeki yenilik¢i ve
spontane faaliyetleri yerine getirmelidirler.” Belirtilen bu iigiincii kategori, orgiitte
calisma arkadaslari ile isbirligi faaliyetlerinde bulunmayi, sistemi korucuyu aktivitelerle
mesgul olmayi, sistemin gelisimi icin orijinal fikirler gelistirmeyi ve Orgiite ilave
katkilar i¢in bireyin kendi kendini egitmesini ve dis ¢evrede orgiit icin olumlu havayi

gelistiren davranislarda bulunulmasini icermektedir.’

Katz tarafindan ifade edilen yenilikci ve spontane davraniglar, OVD de dahil olmak
izere, ekstra-rol olarak tamimlanan davranmislar icin temel teskil etmektedir. Katz’in
yenilik¢i ve spontane davranisinin boyutlari; ’

- Diger calisanlarla igbirligi yapmayi,

- Orgiitii korumay,

- Goniillii olarak yapici fikirler tiretmeyi,

* Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, Organizational Citizenship Behavior: Its
Nature, Antecedents and Consequences, California, Sage Pub, 2006, s.45.

? Walter C. Borman, “The Concept of Organizational Citizenship,” American Psychological Society,
Vol.13, No.6, 2004, s.238.

* M.Serif Simsek, Tahir Akgemci, Adnan Celik, Davrams Bilimlerine Giris ve Orgiitlerde Davrams,
Konya, Adim Matbaacilik, 2005, s.21.

> Rolf van Dick, v.d., “Identity and the Extra Mile: Relationship Between Organizational Identification
and Organizational Citizenship Behaviour,” British Journal of Management, Vol.17, 2006, s.284

6 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.51.

TAe.,s311.



- Bireyin kendisini egitmesini ve gelistirmesini,

- Orgiite kars1 bireyin olumlu tutumunu siirdiirmesini icermektedir.

Yenilikci ve spontane davranislar ile birlikte calisanlarin istege bagli davraniglarim1 da
g6z oniinde bulundurarak OVD terimini incelemek ve farkli arastirmacilar tarafindan
yapilan tamimlar ele almak yararli olacaktir. Bu gergevede Bateman ve Organ OVD’yi,
“Orgiitiin sosyal yapisini harekete geciren ve bununla beraber gorev performansinin
temel Ozelliklerinde dogrudan yer almayan davramislar™ olarak tanimlamislardir.®
Bateman ve Organ'a gore OVD aym zamanda, calisma hayatindaki iliskileri
kolaylastiran ve sosyal bakimdan arzu edilen davranislarla, calisanlar arasindaki
koordinasyonu ve isbirligi faaliyetlerini ifade etmektedir.” Ancak OVD, orgiitsel 6diil
sistemleri tarafindan zorunlu olan ve sézlesmeye dayali olarak bedeli dogrudan 6denen

faaliyetleri icermemektedir.'”

Organ’in 1988 yilinda yaymladig: kitabinda, Orgiitsel vatandashk davranisi; “bicimsel
odiil sistemi tarafindan dogrudan veya acikca tamimlanmamuig, orgiitiin etkin ve etkili
caliymasumi  biitiiniiyle ~ gelistiren, istege bagli  bireysel davramslar” olarak
tanimlanmustir.'’ Organ, Smith ve Near da 1983’te yayinladiklari makalede istege bagl
davramisi, “calisanin bi¢imsel roliiniin Otesinde, orgiitteki diger insanlara yardim etme
niyeti, vicdanlilik gostermesi ve calistigi oOrgiite yonelik destegi” olarak ifade
etmislerdir.'* 2000 yilinda, 6rgiitsel vatandaglik davranisiyla ilgili yapilan cahismalarin
degerlendirildigi meta analiz calismasinda Podsakoff ve arkadaslari; istege bagh

davranisin, daha cok kisisel bir se¢cim oldugunu ve ihmal edilmesinin cezalandirilabilir

¥ Ae., 5.244.

 Robin S. Snell, Yuk Lan Wong, “Differentiating Good Soldiers from Good Actors,” Journal of
Management Studies, Vol. 44, Iss.6, 2007, s.883.

' Tammy D. Allen, Michael C. Rush, “The Influence of Ratee Gender on Ratings of Organizational
Citizenship Behavior,” Journal of Applied Social Psychology, Vol.31, No.12, 2001, 5.2562.

1 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.3.

2 Borman, a.g.m., s.238-239.



olmamasindan dolay1r genellikle orgiitlerde bu davramisin farkina varilamadigini

belirtmislerdir. 13

OVD, Penner ve arkadaslarinin 1997 yilindaki ¢aligmalarinda, “orgiite ve/veya gruplara
ve bireylere yarar saglayan davranislarin kiimesi” olarak ifade edilmistir."* Schnake’ye
gore ise OVD, “dogrudan bireylere, gruplara ve/veya orgiitiin etkinligine yonelik olan,
ekstra-rol davramiglarinin  ve prososyal oOrgiitsel davraniglarin ifadesi” olarak
tammlanmistir.”> Tiim bu tanimlamalardan yola ¢ikarak kisaca OVD, goreve bagliligin
otesindeki bir davramis olarak tamimlanabilir. OVD, orgiit veya calisma gruplar
tarafindan ¢alisana gosterilen davranisa karsilik olarak, calisanin yapmis oldugu goniillii
katk: seklinde ifade edilebilir.'® Gergekte 6rgiitsel vatandashigin, calisanlarin sergilemis
olduklar1 goniilli davranislardan olustugu goriilmektedir. Calisanlarin  goniilli
davraniglart sergilemeleri i¢in, Orgiit yoneticileri tarafindan bu tip davraniglarin farkina

varilmasi/algilanmasi gerekmektedir.'”

OVD ile ilgili kavramsal aciklamalardan sonra, gelecek kisimda calisanlarda orgiitsel

vatandaslik davranisinin olusumuna etki eden teorik temeller incelenecektir.

" Philip M. Podsakoff, v.d., “Organizational Citizenship Behaviors: A Critical Review of the Theoretical
and Empirical Literature and Suggestions for Future Research,” Journal of Management, Vol.26, No.3,
2000, s.513.

'* Louis A. Penner, Alison R. Midili, Jill Kegelmeyer, “Beyond Job Attitudes: A Personality and Social
Psychology Perspective on the Causes of Organizational Citizenship Behavior,” Human Performance,
Vol.10, Iss.2, 1997, 5.112.

15 Samuel B. Pond I, v.d., “The Measurement of Organizational Citizenship Behavior: Are We
Assuming Too Much?,” Journal of Applied Social Psychology, Vol.27, Iss.17, 1997, s.1528; Izhar
Oplatka, “Going Beyond Role Expectations: Toward an Understanding of the Determinants and
Components of Teacher Organizational Citizenship Behavior,” Educational Administration Quarterly,
Vol.42, No.3, 2006, s.389.

16 Snell, Wong, a.g.m., s.883.

" Dick, v.d., a.g.m., 5.285.



1.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ILE iLGILi
TEORILER

OVD, orgiit tarafindan agikga is emri haline getirilmeyen veya tamimlanmayan bir
davranis oldugundan; bu davranisin, ise yoOnelik davranisa gore temelleri daha
belirsizdir.'® Literatiire bakildiginda da, OVD’nin farkli teorilerden etkilendigi ve bunlar
tarafindan sekillendirildigi goriilmektedir. OVD’yi etkileyen ve sekillendiren teoriler
arasinda; sosyal degisim teorisi (social-exchange theory), karsiliklilik normu (norm of
reciprocity) ve lider-liye etkilesimi teorisi (leader-member exchange theory) yer
almaktadir. OVD’nin gosterilmesinde etkili olan bu teoriler asagida ayritili sekilde

aciklanmaktadir.
1.2.1. Sosyal Degisim Teorisi (Social Exchange Theory)

Orgiitsel vatandaslik davramgmin temellerini olusturabilecek ilk agiklama, sosyal
degisim teorisi iizerine kuruludur. Sosyal degisim teorisine gore, bireyler kendilerine
fayda/yarar saglayan durumlar ile karsilastiklarinda, bunun karsilig1 olabilecek cesitli
davramslar sergilemek isteyeceklerdir. Dolayisiyla bu teoriye gore; OVD gostermenin
temelinde yatan diisiince, yapilan bir davranisa karsilik verme istegidir. Orgiit icin bu
teori yorumlanacak olursa; ¢alisma arkadaslarinin ¢abalart sonucunda is doyumu artan
birey, bu caba ve sonuglarin uzantisi olarak, kendi iradesiyle bu cabalara karsilik
vermeyi diisiinecektir. Bu tip bir karsilig1 saglayabilecek davranislardan biri de orgiitsel

vatandaslik davranisidir."

'® Tammy D. Allen, “Rewarding Good Citizens: The Relationship Between Citizenship Behavior, Gender,
and Organizational Rewards,” Journal of Applied Psychology, Vol.36, No.1, 2006, s.124.

' Eran Vigoda-Gadot, “Compulsory Citizenship Behavior: Theorizing Some Dark Sides of the Good
Soldier Syndrome in Organizations,” Journal for the Theory of Social Behaviour, Vol.36, No.1, 2006,
s.80.



OVD’ye iliskin bir¢ok calismada, vatandaslik davranisinin aciklayicisi olarak sosyal
degisim teorisi kullanilmistir. Yoneticiler tarafindan calisanlara olumlu ve mutlu
olduklar1 bir calisma ortami saglandifi zaman, calisanlarin buna OVD ile karsilik
verecegi sosyal degisim teorisi tarafindan agiklanmaktadir.”® Teoride ifade edilen sosyal
degisimin daha iyi anlasilabilmesi i¢in, degisimin Orgiitlerdeki bicimlerini belirtmekte

yarar vardir.

Blau, orgiitlerde iki tip degisim oldugundan soz etmektedir. Bunlar, “sosyal” ve
“ekonomik degisim” olarak ifade edilmektedir. Blau, sosyal degisimi; “belirlenmemis
bir tarihte karsilig1 verilebilecek yiikiimliiliikleri iceren iliskiler” olarak ifade etmektedir.
Sosyal degisim, ekonomik degisim gibi, calisanlarin yapmis olduklar1 katkilara karsilik
olarak gelecekteki beklentilerini olusturur. Ancak sosyal degisimde, bireylerin
katkilarina hemen yanit verilmesi gerekmemektedir.21 Ekonomik degisim ise, is
sozlesmesine dayali, bireyin iiretim/hizmet ciktilarina karsilik olarak acik bir sekilde
bedeli 6denen, genellikle kisa donemli ve bu ¢ercevede maddi unsurlar1 iceren degisim

iliskisini ifade etmektedir.**

Ekonomik degisim, tanimindan da goriilecegi iizere iki taraf arasinda acik bir anlagma
iizerine kuruludur. Ornegin; ekonomik degisim iliskisi, bir orgiit ile baska bir orgiit
arasinda belirli sozlesme dahilinde taraflarin hak ve yiikiimliiliiklerini icerecek sekilde
diizenlenir. Taraflardan birinin yiikiimliiliiklerini yerine getirmemesi halinde, diger taraf
yasal yollara bagvurabilir. Bu degisim tipinde, her iki tarafin sorumluluklar 6l¢iilebilir
ve uygulanabilirdir. Ornegin; calisan ile orgiitii arasinda sozlesmede belirtilen

yiikiimliiliiklerin yerine getirilmesi halinde, ¢alisana performansa bagh verilecek 6diil

2 Matthew Bowler, Daniel J. Brass, “Relational Correlates of Interpersonal Citizenship Behavior: A
Social Network Perspective,” Journal of Applied Psychology, Vol.91, No.1, 2006, s.71.

! Mary A. Konovsky, S. Douglas Pugh, “Citizenship Behavior and Social Exchange,” The Academy of
Management Journal, Vol.37, No.3, 1994, s.657-658.

2 John R. Deckop, Robert Mangel, “Getting More Than You Pay For: Organizational Citizenship
Behavior and Pay-For-Performance Plans,” Academy of Management Journal, Vol.42, No.4, 1999,
s.421.



acik bir sekilde tammmlanmistir. Bu dogrultuda ¢alisanlara gorevlerini yerine getirmeleri

karsiliginda 6denen iicret ekonomik degisim iligkisinden ka‘tyna‘mkla‘tnmalkta‘tdlr.23

Ekonomik degisim, belirli bir isin/faaliyetin yerine getirilmesi temeli iizerine kuruludur.
Bu nedenle ekonomik degisimde, yapilan isin hemen karsiligimin verilmesi
beklenmektedir. Sosyal degisim iliskisi ise, bireylerin diger tarafa giivenmesi iizerine
kuruludur. Taraflar, degisimdeki yiikiimliiliiklerini giiven iligkisi ¢ercevesinde adil bir
sekilde yerine getirirler. Bu giiven, 0zellikle uzun donemde, sosyal degisimi
siirdiirebilmek i¢in gereklidir.24 Fakat ekonomik degisimde katkilarin karsiliginin, giiven

esasindan daha ziyade, hizli bir sekilde verilmesi esastir.

Sosyal degisim ile OVD arasindaki iliskiyi anlayabilmek icin, sosyal degisim teorisinin
ozelliklerini belirtmekte yarar vardir. Blau’nun tanimladig1 sosyal degisimin énemli bir
boliimii ¢alisanlar ile Orgiit arasinda ve Orgiitiin i¢inde bireylerin kendi arasinda

olusmaktadir. Blau’ya gore, sosyal degisimin dzellikleri asagidaki gibi siralanmaktadir:>

- Bireylerin  karsihiklihk  esasina  dayali olarak  siirdiirdiikleri, goniilli

davraniglardir.

- Bir davranis sonucunda elde edilen faydaya karsilik vermek i¢in bir tarafin, diger
tarafa yonelik isteyerek yerine getirdigi yiikiimliiliiktiir. Bununla birlikte

yiikiimliiliigiin; bi¢imi, derecesi veya karsilik zamani1 belirtilmemistir.

- Sosyal degisim giivene dayalidir. Sosyal degisimde uygun bir zamanda, bicimde

ve kosulda, faydalara, katkilara veya iyilige karsilik verilir; bu diger tarafin

» Chia-Hui Ho, “Exchange-Based Value Creation System for Network Relationships Management,” The
Journal of American Academy of Business Cambridge, Vol.9, No.1, 2006, s.203-204.

24 Konovsky, Pugh, a.g.m., s.657-658.

3 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.72.



giiveni dogrultusunda gerceklesir, karsilik iiclincii bir tarafa bagvurmayi

gerektirmez.

Sosyal degisim, taraflarin neyi degistirecegini acikliga kavusturmaz. Sosyal degisim bir
tarafin, degerli bir seyini - iirlin ya da hizmet, iyilik veya saygi gosterme, takdir veya
destek- diger tarafa kendiliginden vermesi yoluyla baslar, verilen seyin degeri 6zneldir
ve onu veren kisinin kimligine baghdir. Ornegin, yiiksek statiilii ve saygi duyulan bir
bireyden 6vgii alma, daha az saygi goren kisiden takdir almaktan daha degerlidir. Yine
siyasi olarak giiclii olan kisilerin destegine, daha az etkileme giiciine (niifuza) sahip
kisilerin desteginden ¢ok daha fazla deger verilir. Boyle bir 6diil alan kisinin, borcunu
O0demek veya oOdiiliin karsiligin1 vermek icin bazi yiikiimliiliikleri hissetmesi olasidir.
Bununla birlikte; taraflarin, 6diiliin karsiliginin nasil olacagi konusunda -nerede, ne
zaman, ne sekilde ve nasil- herhangi bir diisiincesi yoktur. Eger karsilik gercekten
verilecekse ve her iki taraf, degistirilen karsiligin ne olduguna deger veriyorsa, taraflar
birbirleriyle olan iletisimin siklifinin artmasini isteyebilirler. Bu cercevede sosyal
degisim iliskisinin taraflari, bundan sonraki her bir davranisa karsilik vermek yolunu
uzun siire diistinmeyeceklerdir. Taraflar, bunun yerine her iki tarafin da

odiillendirilmesini saglayan daha genel bir duyguyu besleyeceklerdir.26

Bateman ve Organ, sosyal degisim teorisine dayanarak bireyin, calistig1 orgiite karsilik
vermek amaciyla Orgiitsel vatandashik davraniglarint  gosterebilecegi hipotezini
savunmuslardir.”’ Bu dogrultuda Organ, “adalet” ve “giivenin” sosyal degisimin
gerceklestirilmesi icin onemli degiskenler oldugunu belirtmektedir.”® Diger taraftan
Organ ve Konovsky ise, sosyal degisimin gerceklesmesine yardimci olan yoOneticinin
adalet algilamalarmin OVD’yi olusturan boyutlarla olumlu y6nde iliskisinin oldugunu

ortaya koymuslardir. Buradaki degiskenler arasindaki iliski, ¢alisanin is cevresinin adil

* Ae., 5.54-55.

*7 Daniel G. Bachrach, Steve M. Jex, “Organizational Citizenship and Mood: An Experimental Test of
Perceived Job Breadth,” Journal of Applied Psychology, Vol.30, No.3, 2000, s.643.

* Konovsky, Pugh, a.g.m., 5.656.
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oldugunu algilamas1 ve bunun sonucunda tatmin olmasidir. Is tatmini artan calisan da

bunun karsihigini, OVD sergileyerek verebilecektir.”

1.2.2. Karsihiklihk Normu (Norm of Reciprocity)

Bireylerin, birbirlerine karsilikli olarak fayda saglamalarinin ve taraflar arasindaki
sosyal degisimin devam etmesine yonelik unsurlardan birinin “karsiliklilik normu”
oldugu cesitli arastirmalarda ifade edilmektedir. Karsiliklilik normu, bireylerin
davraniglarina karsilik, diger bireylerin verdikleri yamit olarak ifade edilebilir.
Kargiliklilik normunda, bireylerin borcluluk hisleri ve geri 6deme duygulari, degisim
iligkisini siirekli kilmakta ve taraflarin hissettikleri bagliligi artirmaktadir. Bununla
birlikte karsiliklilik normuna gore, bireylerin birbirlerine karsilik vermemesi durumunun

siirekli hale gelmesi bireyler aras iliskileri zayiflatacaktir.™

Gouldner’a gore, karsiliklilik normunun iki unsuru vardir. Bu unsurlar; bireylerin
birbirlerine yardim etmesi ve yardim ederken de taraflarin birbirlerini incitmemesidir.
Kargiliklilik normu, bireylerin gosterdikleri davranislarin geri doniis olciitiine/miktarina

baglhidir. Genellikle esit miktardaki geri doniis, karsiliklilik normunun temel kosuludur.”!

Karsiliklilik normu ve OVD arasinda yakin bir iliski vardir. Bu durum performans
degerlendirme uygulamasinda goriilebilmektedir. OVD sergileyen calisanlar, performans
degerlendirme skorlarinin yiiksek olmasini beklerler. Bunu da yoneticilerinin karsiliklilik
normunun geredi olarak yapmalarim isterler. Ornegin, deneyimli bir ¢alisan fedakarlik
davranis1 (OVD) gostererek, yeni ise alinan bir calisanin isini nasil daha etkin
yapabilecegini gosterebilir. Boylelikle yoOneticisinin, ilgili departmandaki daha 6nemli

igler icin zaman ayirmasina firsat taniyabilir. Bu da orgiitii daha verimli hale getirebilir.

2 Bachrach, Jex, a.g.m., 5.643.

0 Paul F. Rotenberry, Philip J. Moberg, “Assessing The Impact of Job Involvement on Performance,”
Management Research News, Vol.30, Iss.3, 2007, s.207.

' Alvin W. Gouldner, “The Norm of Reciprocity: A Preliminary Statement,” American Sociological
Review, Vol.25, No.2, 1960, s. 171.
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Orgiitiin elde etmis oldugu bu fayda sonucunda; calisan, yoneticilerinden performans
degerlendirme siireci sirasinda bu durumu hatirlamalarim1  bekler ve bunu da

yoneticilerinden gelecek bir karsilik olarak diisiinebilir.*

Literatiirde karsiiklilik normu ve OVD arasinda iliski oldugunu ortaya koyan
arastirmalar mevcuttur. Organ, Podsakoff ve Mackenzie’ye gore; yoneticilerin, astlarinin
orgiitsel vatandashik davraniglarina yonelik degerlendirmeleri, karsilikliik normu ve
adalet algilamalari ile iliskilidir.”’ Yine Organ, yoneticinin adil sekilde davranmasinin
calisanlarin  orgiitsel vatandashik davranisi sergilemelerine katkida bulundugunu
belirtmistir. Organ, yoneticilerin ¢alisanlarina adil bir sekilde davranmalar1 durumunda,
sosyal degisim teorisi ve karsiliklilik normu neticesinde, ¢alisanlarin da yoneticilerin
yaptiklarina karsilik vermesi gerektigini ve bunun icin de OVD gostermenin uygun bir

¢Oziim oldugunu diisiinmektedir.**

1.2.3. Lider-Uye Etkilesimi Teorisi

Dikey Ikili Baglant1 Modeli (Vertical Dyad Linkage Model) olarak da adlandirilan bu
liderlik teorisinde, lider/yOnetici ve iiyeler/astlar (izleyiciler) arasindaki etkilesim, dikey
ikili bir yaklagim cercevesinde ele alinarak gelistirilmis ve lider-iiye etkilesimi (Leader-
Member Exchange Theory-LMX) olarak yeniden a‘tdla‘tndlrﬂmlstlr.35 Lider-iiye etkilesimi
teorisinde; lider-iiye etkilesimi, bireylerin rol tanimlarindan farkl olarak, liderin 6nemli
konumdaki sadece birka¢ asti ile yakin iligkiler gelistirmesine dayalidir. Calisma
grubunun diger {yeleri ise, isin tamamlanabilmesi ve yeterli performansin

saglanabilmesi icin, isyeri uygulamalar (yetki, isyeri kurallart ve politikalar)

32 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.144-145.

B Ae., s.144.

34 Konovsky, Pugh, a.g.m., s.657.

% Hatice Ozutku, Veysel Agca, Esin Cevrioglu, “Lider-Uye Etkilesimi Teorisi Cercevesinde, Yonetici-Ast
Etkilesimi ile Orgiitsel Baglilik Boyutlar1 ve is Performansi Arasindaki iliski: Ampirik Bir Inceleme,”
Atatiirk Universitesi iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.22, No.2, 2008, s.194.
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cercevesinde hareket ederler.*® Bu teoriye gore; liderler, iiyelerinin (izleyenlerinin) ekstra
katkisint ve calisma istegini artirabilmek icin “sozlesmeye dayali calisanlar” ile
“izleyenleri” arasinda farklilik olusturmaktadir. Boylelikle iki tip iligki sz konusu
olmaktadir. ilkinde is sozlesmesine dayali olarak calisanla, lideri (yoneticisi) iliskiyi
stirdirmektedir. Bu iliskide lider, calisanlardan en az girdiyi almakta ve calisanlardan
liderine (yOneticisine) sadece istenileni vermesini istemektedir. Lider-tiye etkilesiminin
iyi oldugu ikinci tip iligkide ise lider, izleyenlerinin ise yonelik rol tanimlarinin 6tesinde
yaptiklarina karsilik olarak, oOrgiitsel kaynaklardan daha fazla yararlanmalarin1 saglar
(gorev atamalarinda daha sagduyulu davranma, igyeri kararlarina ve egitim/konferanslara
katilima daha fazla olanak saglama) ve astlarinin neler istediklerini anlamaya gah§1r.37
Boylelikle lider ile izleyenleri arasinda is iliskisinden dogan davranislardan ziyade,
giivene dayali davranislar ortaya c¢ikmakta ve ardindan da OVD’nin sergilenmesine

olanak saglanabilmektedir.

Literatiirdeki calismalarda, lider-iiye etkilesimi ile OVD arasinda genel olarak olumlu
yonde iliski oldugu ifade edilmektedir.’® izleyicilerin 6rgiite yaptiklari ekstra katkilar,
OVD olarak tanimlanan davramslarin cogunu kapsamaktadir. Buna ek olarak, lider ve
tiye (izleyici) arasindaki iligki; is tamimlarinin 6tesine gecmekte, 6znel ve belirsiz bir
sosyal degisimi icermektedir. Buradaki etkilesim/degisim iliskisi, giivene baglhdir. Bu
giiven iligkisinin yonii, liderin izleyenine giiveni ve 6zellikle de izleyicinin de liderine
giivenmesi seklindedir. Lider-iiye etkilesimi teorisi ile ilgili arastirmalardaki son
bulgular, lider-iiye arasindaki sosyal degisim iliskisinin siirdiiriilmesindeki kritik
degiskeni giiven olarak ifade etmektedir. Ayn1 zamanda cesitli arastirmalar, lider-iiye

etkilesiminin niteligiyle, yoneticilerin astlarimin  OVD’lerini degerlendirmesi ve

36 Richard M. Dienesch, Robert C. Liden, “Leader-Member Exchange Model of Leadership: A Critique
and Further Development,” The Academy of Management Review, Vol.11, No.3, 1986, s.621.

37 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., 5.56.

* Podsakoff, v.d., a.g.m., 5.532.
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calisanlarin Orgiitsel destegi algilamalar1 arasinda gii¢lii bir iliski oldugu goriisiinii

desteklemektedir. *°

1.3. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISININ BENZERI
KAVRAMLARLA iLiSKiSi

Orgiitsel davranis literatiirii incelendiginde, OVD kavranu ile iliskili/benzer ya da bu
kavramin yerine degisik terimlerin kullanildig1 gériilmektedir. Bu boliimde OVD ile
iliskili kavramlardan; Prososyal Orgiitsel Davranis, Psikolojik Sozlesmeler, Baglamsal
(Contextual-Kuramsal) Performans, Orgiitsel Spontanlik (Organizational Spontaneity),
Bicimsel Rol (In-Role) Davranisi ve Ekstra-Rol (Extra-Role) Davramsi ile izlenim

YoOnetimi ayrintili olarak ele alinmaktadir.

1.3.1. Prososyal Orgiitsel Davrams

Prososyal davranigin tanimi hakkinda literatiirde kesin bir fikir birligi yoktur. Prososyal
davranigta, bireyin ya da bireylerin dogrudan icinde yasadigi topluluga (orgiite) yonelik
katkisi/katkilart1 beklenmektedir. Kesin bir tanimi olmasa da prososyal davranis,
yasanilan toplumdaki (Orgiitteki) diger bireylerin iyi olmasini saglamak ve toplumun
(Orgiitiin) biitiinligiinii korumak icin gerceklestirilen olumlu sosyal hareketler olarak
ifade edilebilir. Yardim etme, kaynaklar1 paylasma ve isbirligi yapma seklindeki
hareketler, prososyal davranigsa 6rnek olarak gosterilebilir. Buradan hareketle prososyal
orgiitsel davranisin 6zellikleri ise soyle siralanabilir: *°

- Orgiitiin calisanlari tarafindan gergeklestirilir.

- Calisanin orgiitteki roliinii gerceklestirirken, diger bireylerle, gruplarla veya

orgiit ile dogrudan etkilesimini yansitir.

39 Organ, Podsakoff , MacKenzie, a.g.e., s.57.
40" Arthur P. Brief, Stephan J. Motowidlo, “Prosocial Organizational Behaviors,” The Academy of
Management Review, Vol.11, No.4, 1986, s.710-711.
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- Dogrudan bireyin, grubun veya Orgiitin refahimin artirilmast amaciyla

gercgeklestirilir.

Brief ve Motowidlo, prososyal orgiitsel davranig kavramini, “Orgiitsel ortamda bireyin
refahinin artirilmasi icin gerceklestirilen davranis” olarak tanimlamigslardir. Prososyal
orgiitsel davranig, orgiitsel ortamda olusur ve 6rnegin, bireysel konularda is arkadasina
yardim etmeyi (cocuk bakimi veya aligveris yaparken tasarruf etme yontemleri hakkinda
Oneri getirmek gibi) icerir. Ayrica prososyal orgiitsel davranigin tanimi, is tanimlarinin
bir parcasi olabilen prososyal davramglarin varligim ortaya koyar. Ornegin; bir
miisterinin konut veya tasit satin almasini saglamak i¢in zamaninda gerekli teslim

kosullarini ayarlayan satig elemani gibi.*'

Prososyal/pro-orgiitsel giidiiler incelendiginde; bu giidiilerin, calisanin yardim etmeye
yonelik samimi istegini, diger calisanlarin iyi olma hallerinin siirdiirebilmesi niyetini,
orgiite bagliligin artinlmasinin saglanmasini ve basar1 i¢in yardimci olma istegini
icerdigi ve bu cercevede belirtilen davramislarin, OVD ile baglantili oldugu

gérﬁlmektedir.42

OVD ile prososyal orgiitsel davranis arasindaki iliskinin varligimn ortaya konulabilmesi
icin, Ozellikle ekstra-rol iceren davranislarin incelenmesi 6nemlidir. Ekstra-rol iceren
prososyal oOrgiitsel davranislar, bigimsel rol tanimlarinda dogrudan belirtilmeyen, orgiite
olumlu katki saglayan sosyal hareketlerdir. Ekstra-rol prososyal orgiitsel davranis,
fonksiyonel ve fonksiyonel olmayan davramiglar seklinde kendini gosterebilir.
Fonksiyonel ekstra-rol davramiglari, diger calisanlarla isbirligini, beklenmeyen
tehlikeden orgiiti korumayr ve Orgiitiin gelistirilmesine yonelik Onerileri icerirken,

fonksiyonel olmayan ekstra-rol davranmislar: ise, kisisel olarak is arkadaslarina ve

4 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.32.
42 Snell, Wong, a.g.m., s.886.
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miisterilere yardim etme gibi yararli faaliyetleri kapsamaktadir. Ekstra-rol prososyal
orgiitsel davranis bi¢imlerinden bazilar su sekilde belirtilebilir: 3

- Iseiliskin veya kisisel konularda is arkadaslarina yardim etme,

- Orgiitsel degerlere, politikalara ve yonetmeliklere itaat etme,

- Prosediirel, yonetsel veya orgiitsel faaliyetlere yonelik Oneriler sunma,

- Orgiit acisindan uygun olmayan talimat, prosediir veya planlara itiraz etme,

- Is basinda ekstra caba harcama,

- Ek gorevler icin goniillii olma,

- Gegici sikintilara ragmen orgiitte kalmay1 isteme,

- Disaridaki bireylere kars1 orgiitii uygun sekilde temsil etme.

Prososyal orgiitsel davranisa yonelik temel 6zellikler incelendiginde, OVD ile prososyal
orgiitsel davramisin birbiriyle baglantili oldugu acikca goriilmektedir. Ozellikle ekstra-rol
iceren prososyal orgiitsel davramisin bircok ozelliginin, OVD’nin de bir parcasi ya da
ogesi konumunda oldugu gozlemlenmektedir. Son olarak, prososyal davranislarin, OVD
ve ekstra rol davraniglar1 gibi goniilliiliik seklinde yapilan davranislar iceren cerceveyi

yansittigini belirtmekte yarar olacaktir.

1.3.2. Psikolojik Sozlesmeler

Rousseau psikolojik sozlesmeyi, “bireyin kendisi ile orgiitii arasinda olusan karsilikli
yiikiimliiliige yonelik bireyin inanci” olarak tanimlanmis ve psikolojik sdzlesmenin
ozelliklerini su sekilde belirtmistir:44
- Calisanin, algilamalar1 veya inanglar1 dogrultusunda orgiitiine yonelik duydugu
karsiliklilik hissi tizerine kuruludur.

- Yazili olmayan sekilde ve dzneldir.

43 Brief, Motowidlo, a.g.m., s.713-716.

# Linn Van Dyne, Jill W. Graham, Richard M. Dienesch, “Organizational Citizenship Behavior:
Construct Redefinition, Measurement, and Validation,” The Academy of Management Journal, Vol.37,
No.4, 1994, s.769.
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- Geleneksel ekonomik degisim iliskilerinden farkli ve parametreleri ¢cok da net
olmayan iligkilerin varlig1 s6z konusudur.
- Calisan tarafindan agikca ifade edilmez ve calisanlarin tek tarafli inanglarina

bagl olarak devam eder.

Psikolojik sozlesmeler, bireysel olarak calisanin algilarina baghi olan ve orgiit ile
calisanin karsilikli olarak yerine getirmeleri gereken yikiimliiliikkleri iceren bir
kavramdir. Calisan kendi lizerine diisen yiikiimliiliikkleri yerine getirdiginde, oOrgiitten de
bunun karsiligin1 vermesini yani orgiitiin de kendi {izerine diisen yiikiimliiliikleri yerine

getirmesini beklemektedir.*’

Psikolojik sozlesmeleri daha net anlayabilmek icin karsiliklilik normu ve sosyal degisim
teorisinden yararlanilmaktadir. Bu c¢ercevede orgiitler, calisanlariyla olan iliskilerini,
yapmis olduklar1 faaliyetlerle veya calisanlarin davranmiglar ile sekillendirmektedir.
Boylelikle taraflar arasinda bir karsiliklilik iliskisi olusmaktadir. Bu karsiliklilik iligkisi
siklikla psikolojik sozlesme olarak tanimlanmaktadir. Psikolojik sozlesmeler, taraflar
arasindaki uzun siireli yiikiimliiliikklerin yerine getirilmesine dayanmaktadir ve giiven ile
sadakat gibi sosyo-duygusal 6gelerin degisimine dayalidir.*® Aym zamanda psikolojik
sOozlesmeler, calisanlar ve Orgiitleri arasindaki yiikiimliilikklerin yerine getirilebilmesi
icin gerekli olan inan¢larin devamimi saglayan degisim anlasmasi olarak dikkate
alinirlar. Calisanlarin statiisii, bu degisim anlagsmasinin en 6nemli belirleyicilerinden bir
tanesidir. Statii ve bu statii dogrultusunda calisana saglanan olanaklar ve faydalar
(6demeler, ek yararlar, egitim olanaklart ve terfi firsatlar1), calisanlarin degisim
anlagsmasindaki algilamalarini etkilemektedir.*” Ancak ekonomik degisimdeki gibi acik

bir sozlesme so6z konusu degildir. Daha Once aciklandigi iizere ekonomik degisim

* Selen Dogan, Ozge Demiral, “Orgiitsel Bagliligin Saglanmasinda Personel Giiclendirme ve Psikolojik
Sozlesmenin Etkisine iliskin Bir Arastirma,” Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi
Dergisi, Say1. 32, 20009, s.55.

% Mark H. Jordan, v.d., “Organizational Citizenship Behavior, Job Attitudes and the Psychological
Contract,” Military Psychology, Vol.19, No.4, 2007, s.262.

" Linn Van Dyne, Soon Ang, “Organizational Citizenship Behavior of Contingent Workers in Singapore,”
The Academy of Management Journal, Vol.41, No.6, 1998, 5.694-695.
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iliskisi, degisime konu Ogelerin sozlesmelerde acik bir sekilde belirtildigi iliskiyi ifade
etmektedir. Bu tip degisimlerde, taraflar is sozlesmesinin karsiliginin Otesindeki

algilamalarin etkileyecek goniilliiliik iceren davramslar ile ilgilenmemektedirler.*®

Psikolojik sozlesme ile OVD arasindaki iliskide, psikolojik sozlesmelerin bigimlerine
dikkat etmek gerekmektedir. Bu baglamda Macneil tarafindan ifade edilen “iliskisel” ve
“degisime yonelik” olan psikolojik sozlesme tiplerini birbirinden ayirmak gerekir.
Mliskisel yonlii psikolojik sozlesmeler; acik uclu, dogrudan ifade edilemeyen tarzda ve
daha bireysel nitelikteki sozlesmelerdir. Degisim yonlii psikolojik sézlesmeler ise, uzun
donem adalet anlayisina dayali genellikle orgiite yonelik so6zlesmelerdir. Bu cercevede,
degisim yonlii psikolojik sozlesmelerde adalet duygusunun getirdigi karsilikli giiven ve
iyi niyet 6geleri, calisanlarin OVD gostermelerini saglayabilir.” Goriilecegi iizere
psikolojik sozlesme ile OVD birbirine olduk¢a benzer kavramlardir. Her iki kavramda
da taraflar arasindaki sosyal degisime odaklanilmakta, karsiliklilik hissi on plana

cikmakta ve uzun siireli giiven iliskisi goriilmektedir.

1.3.3. Baglamsal (Contextual-Kuramsal) Performans

Baglamsal performans kavrami ilk defa Bormon ve Motowidlo’nun 1993 yilindaki
calismalarinda yer almistir. Bormon ve Motowidlo tarafindan baglamsal (kuramsal)
performans “esas gorev faaliyetleri ile dogrudan ilgili olmayan fakat gorevierin
basarilmast icin onemli bir katalizor olarak hizmet eden, orgiitiin sosyal ve psikolojik
cevresini destekleyen, calisanin gorev performansi ve teknik yeterliligi otesindeki

davranislar” seklinde tanimlanmustir.”® Baglamsal performansi daha iyi anlayabilmek

*® Unnikammu Moideenkutty, “Moderating Effect of Supervisory Role Definitions and Employee
Impression Management on the Relationship between Organizational Citizenship Behavior and Individual
Outcomes: A Conceptual Framework,” Journal of Organizational Culture, Communications &
Conflict, Vol.13, Iss.1, 2009, s.112.

¥ George A. Neuman, Jill R. Kickul, “Organizational Citizenship Behaviors: Achievement Orientation
and Personality,” Journal of Business and Psychology, Vol.13, No. 2, 1998, 5.266.

% Borman, a.g.m., s.238.
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icin, gorev performans: (task performance) kavramini tanimlamakta yarar vardir. Gérev
performansi, gorevlerin gerceklestirilmesi i¢in gereken yeterlilik olarak tanimlanabilir.”’
Diger bir ifadeyle gorev performansi, is i¢in gereken materyal veya hizmetleri temin
ederek ya da teknolojik siirecteki faaliyetleri yerine getirerek orgiitiin temel yetenegine
katkida bulunan faaliyetler ve etkinlikler olarak tanimlanabilir.”* Gérevin tamamlanmasi
sonucunda sistematik odiillerin kazanilip kazanilmamasi, calisanlarin gorev performansi
icin gerekli gordiigii unsurdur.”® Bu tamimlamalardan sonra baglamsal performans ve
gorev performansi arasindaki farklar1 belirtmek uygun olabilir. Baglamsal performans ve

gorev performansi arasinda iki 6nemli fark vardir. Bunlar sdyle ifade edilebilir: >

- Gorev faaliyetleri tipik olarak farkli isler icin ayr1 ayridir, oysa baglamsal
performans davramiglart farkli isler icin benzerdir. Goniilli olma, isin
tamamlanabilmesi icin 1srarc1 olma, digerlerine yardim etme vb. baglamsal

performans davranislari, biitiin islerde olmasa da bir¢ok iste goriilebilmektedir.

- Tipik olarak kisilerin bilgi, beceri ve yetenekleri, gorev performansinin ¢esitli
diizeylerini agiklayabilir. Baglamsal performansin aciklayicilar ise, daha ¢ok
irade ve bireyin konuya iligkin yetkinlikleri olabilir. Bu dogrultuda, kisilik ve
yetkinlik degiskenleri, baglamsal performans icin temel agiklayicilar olarak

diistiniilebilir.

Baglamsal  performans  tanimlanirken — asagidaki  hususlar  gdz  Oniinde

bulundurulmalidir:>

T ALy.

2 Walter C. Borman, Stephan J. Motowidlo, “Task Performance and Contextual Performance: The
Meaning for Personnel Selection Research,” Human Performance, Vol.10, No.2, 1997, .99

>3 Stephan J. Motowidlo, “Some Basic Issues Related to Contextual Performance and Organizational
Citizenship Behavior in Human Resource Management,” Human Resource Management Review,
Vol.10, Iss.1, 2000, s.117.

4 Borman, a.g.m., s.238.

P ALy.
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- Yoneticinin, ¢alisanin performanst hakkinda degerlendirme yaptigi zaman, gorev
ve baglamsal performansi ne oranda dikkate aldigi,

- Kisilik 6zelliklerinin, baglamsal performansi gorev performansindan daha iyi bir
sekilde aciklayip aciklayamadig,

- Baglamsal performans ve orgiitsel etkinlik arasindaki baglant1 ve

- Orgiitsel karakteristikler ile baglamsal performans arasindaki iliski.

Bu agiklamalardan sonra kisaca baglamsal performans; orgiitiin sosyal, orgiitsel,
psikolojik ve teknik yetenegi iizerinde etkili olan gorev performansumn otesindeki her tiir
davranis olarak ifade edilebilir.”® Bu tip davranislar, resmi olarak isin parcasi olmayan
gorevleri gerceklestirmede goniilliiligli icermektedirler. Gorevlerin basarili bir bicimde
tamamlanmasi i¢in ekstra caba gostermede 1srarci olma, diger calisanlarla isbirligi
yapma, calisma arkadaslarina yardimci olma, bireysel acidan rahatsiz edici oldugunda
dahi kabul edilebilir orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri izleme, Orgiitsel amaglarin kabul
edilip desteklenmesi ile birlikte bu amaglarin savunulmasi, baglamsal performans ile

ilgili davranislara 6rnek olarak gosterilebilir.”’

Borman ve Motowidlo, yukarida belirtilen davranislar ve tamimlardan hareket ederek
baglamsal performansin beg temel 6zelligini belirlemislerdir. Bu 6zellikler sunlardir: o8
- Isin resmi olarak bir pargas1 olmayan aktiviteleri goniillii olarak yiiriitmek,
- Kendi gorevlerini basarili bir sekilde yerine getirmek i¢in gerekli olan istekliligi
surdiirmek,
- Diger calisanlara yardim etmek ve onlarla isbirligi yapmak,
- Orgiitsel kurallar1 ve prosediirleri bireysel anlamda rahatsiz edici olduklarinda
dahi takip etmek ve

- Orgiitsel amaclar1 savunmak ve desteklemektir.

36 Jeffrey A. LePine, Amir Erez, Diane E. Johnson, “The Nature and Dimensionality of Organizational
Citizenship Behavior: A Critical Review and Meta-Analysis,” Journal of Applied Psychology, Vol. 87,
No.1, 2002, s.53.

57 Borman, a.g.m., s.238.

58 Borman, Motowidlo, a.g.m., s.102.

20



Baglamsal performans, Smith, Organ ve Near’in yaptiklar1 calismada belirtmis olduklari
OVD’nin “itaat” faktoriiyle benzerlik tasimaktadir. Ciinkii itaat davramsi; kendi kendini
disipline etme, kurallara saygi duyma ve zamam etkin kullanma ile ilgili davranislari
kapsamaktadir. Itaat davranis1 bazen de bireyleraras1 kolaylastiricilik (6rnegin, yardim
etme ve iyl bir caligma arkadasi olma) veya ise adanmislik seklinde kendini
gosterebilmektedir. Baglamsal performansin Olciimiine yonelik ifadelere bakildiginda
da, OVD’nin itaat boyutundaki davranislarin 6lciimlerinde kullamilan ifadeler ile daha

fazla benzerlik tasidig1 goriilmektedir.”

OVD, farkli 6lgiim tekniklerine sahip olmasina ragmen baglamsal performansa ¢ok
benzemektedir. Her iki kavram da, ne is tanimlar1 tarafindan kurallara bagli olmay1 ne de
baz1 giidiiler tarafindan yonlendirilen 6diillendirilmeye yonelik katkilar1 belirtmektedir.
Bazi OVD olciimlerinin, genellikle isin parcasi olarak beklenileni ve bicimsel odiilleri
niteledigi diisiiniilmektedir. Buna karsilik baglamsal performansin ¢ercevesi, is
tanimlarinda beklenilenlerden veya oOrgiitsel odiillerin olasiligindan s6z etmez. Bu,
onemli bir farktir. OVD’nin ¢ercevesi, bu konuda elestirilere aciktir. Oysa baglamsal

performans kavrami bu elestiriden etkilenmez.*

Literatiirde baglamsal performansa yonelik bazi elestiriler de mevcuttur. Elestiride
bulunanlardan Organ, baglamsal performansin tanimimin ne ekstra-rol davranisi ne de
odiil gerektirdigini, baglamsal performansin OVD’den farkli herhangi bir tarafinin
olmadigini ifade etmistir.®’ Organ, baglamsal performans olarak tanimlanan kavramin
“gorev dis1” veya gorevin daha fazlasi oldugu, yapilan isin siirdiiriilmesine ve/veya
artirllmasina katki yaptigina isaret etmistir. Bu ifadeye gore, OVD ile baglamsal
performans ayni Ozellikteki kavramlardir. Ancak baglamsal performansin tanimi,

orgiitsel vatandaghik tarzindaki davraniglara benzer gondermeler yapsa da baglamsal

39 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.31.
0 °Ae., 5.32.
®' Motowidlo, a.g.m., s.117.
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performans tarafindan kapsanan davranis bicimleri ile OVD’yi 6zdeslestirmek

gerekmemektedir.62
1.3.4. Orgiitsel Spontanhk (Organizational Spontaneity)

Orgiitsel spontanlik; calisanlar arasindaki isbirligini arttiran, orgiitsel sistemin
faaliyetlerini koruyan ve Orgiitiin imajin1 yiikselten olumlu davranislarda bulunma
anlamina gelmektedir.”® Orgiitsel spontanhk, orgiitsel etkinlige katkida bulunmak igin
calisanlarin  goniillii olarak gerceklestirdikleri ekstra-rol davramslaridir. Orgiitsel
spontanlik bes bi¢cimde kendini gosterebilir. Bunlar; calisma arkadaslarina yardimci
olma, oOrgiitii koruma, yapici Onerilerde bulunma, bireyin kendini gelistirmeye yonelik

faaliyetleri ve orgiitsel itibara katkida bulunmadir.**

Katz; orgiitsel spontanlik kavramini, orgiitsel etkinligi arttirmada etkili olan “yenilik¢i
ve spontane” davranis icin kullanmistir. Yine yazara gore oOrgiitsel spontanlik; diger
bireylerle isbirligi yapmayi, orgiitii korumayi, yapici ve yaratici fikirler tiretmeyi, kendi
kendini gelistirmeyi ve orgiitiin itibarin1 artiran faaliyetleri icerir. Orgiitsel spontanlif
ifade eden davranislara iliskin tanimlar incelendiginde, bu tanimlarin OVD’yi aciklayan

tanimlara benzedigi goriilmektedir.®’

OVD, baglamsal performans, orgiitsel spontanlik ve prososyal orgiitsel davranis
kavramlarinin tanimsal olarak birbirine benzedigi goriilmektedir. Ancak bu dort kavram
ayrintili olarak incelendiginde 6nemli farklar bulunmaktadir. Ornegin, prososyal

orgiitsel davranis birey acisindan rol tanimli, pasif nitelikte ve orgiitiin etkinligine zarar

% Dennis W. Organ, “Organizational Citizenship Behavior: It’s Construct Clean Up-Time,” Human
Performance, Vol.10, Iss.2, 1997, s.90.

% Sebnem Aslan, “Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile Orgiitsel Baglilik ve Meslege Baglilik Arasindaki
Mliskilerin Arastirilmasi,” Celal Bayar Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Cilt.15,
Say1.2, 2008, s.166.

% Jennifer M. George, Gareth Jones, “Organizational Spontaneity in Context,” Human Performance,
Vol.10, Iss.2, 1997, s.154.

65 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.32-33.
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verebilecek davranislari (6rnegin; bir baska calisma arkadasina yardim ederek temel
gbrevini ihmal etmek) da icerebilir. Ornegin; ¢alisanin isyeri ortalamasinin iistiinde ise
devam etmesi ve isinde dakik olmasi1 gibi orgiitsel vatandaslik davranislari rol tanimh
olabilir. Bu nedenle prososyal oOrgiitsel davranis, baglamsal performans ve orgiitsel
spontanlik gibi kavramlardan farkli bir nitelik tasiyabilir. Ayrica Orgiitsel vatandaslik
davraniglart sonucunda herhangi bir 06diill elde edilmemesi de oOrgiitsel spontanlik

kavramindan farkl bir yapi oldugunu gosterebilir.®®

1.3.5. Bicimsel Rol (In-Role) Davramsi ve Ekstra-Rol

(Extra-Role) Davranisi

Bicimsel rol davranisi; diizenli bir sekilde devam eden gorev performansi temelinde
sekillenen, calisanlardan istenilen veya beklenilen davranistir. Bigimsel rol davraniginin
gosterilmemesi, bireysel ve oOrgiitsel acidan maddi (finansal kayiplar vb.) ve manevi
(bireyin azarlanmasi vb.) olumsuz sonuglara neden olabilir. Calisanlar, istenilen
davraniglart gerceklestirmede basarisiz olurlarsa orgiitsel 6diilleri alamazlar (iicret artisi,
terfi vb.) ve islerini ka‘tybedebilirler.67 Katz ve Kahn bicimsel rol davranisini; “bireyin
isinin bir boliimii olarak tanimlanan ve Orgiitiin bigimsel 6diil sistemleri tarafindan
belirtilen davranislar” seklinde tanimlamiglardir. Williams ve Anderson da, giinliik sekiz
saat calisma ve calisandan istenilen biitiin gorevlerin tamamlanmas: gibi faaliyetleri,

bicimsel rol davranigina 6rnek olarak vermislerdir.®®

Ekstra-rol davranisi ise; istege bagli olup, gorev tanimlarinda belirtilmeyen ve bicimsel

odiil sistemleri tarafindan tanimlanmamis davraniglart ifade etmektedir. Ayrica bu

66 George, Jones, a.g.m. s.155-156.

7 Linn Van Dyne, Jeffrey A. Lepine, “Helping and Voice Extra-Role Behaviors: Evidence of Construct
and Predictive Validity,” Academy of Management Journal, Vol.41, No.1, 1998, s.108.

% Kevin Barksdale, Jon M. Werner, “Managerial Ratings of In-role Behaviors, Organizational Citizenship
Behaviors, and Overall Performance: Testing Different Models of their Relationship,” Journal of
Business Research, Vol.51, Iss.2, 2001, s.146.
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davranislar gerceklestirilmedikleri zaman, ceza gerektirmezler.69 Van Dyne, Cummings
ve McLean-Parks, OVD’nin yardim etme boyutunu, ekstra-rol davranisi taniminin igine
yerlestirmigler ve ekstra-rol davranisina bagli bir bi¢im olarak ifade etmislerdir. Bu
form; orgiit liyeleri arasindaki duygusal iligkileri ilerletir, herhangi bir seyden dolayi
olumlu duygusal durumlarin meydana gelmesini saglar ve catismadan ¢ok anlasmay1
gelistirir.70 Ekstra-rol davraniglarinin orgiitteki fonksiyonelligi ise olduk¢a Onemlidir.
Orgiitte ekstra-rol davranislarinin, cahisanlar tarafindan rol tamimiyla birlikte

algilanmas1, bu davramsin yapilmasim daha olasi hale getirebilmektedir. '

Van Dyne, Cummings ve McLean-Parks, ekstra-rol davranisi {iizerine arastirma
yapmanin bazi zorluklarini belirtmislerdir. Bu konudaki literatiir heniiz olgunlagsmamistir

ve ¢ogu arastirma, tanimsal ya da kavramsal kesinlik kazanmadan yapilmaktadir.”

1.3.6. izlenim Yonetimi

Izlenim yonetimi (impression management); bireylerin kendileri hakkindaki, diger
bireylerin algilamalarini, bilin¢li ya da bilingsiz olarak kontrol etme ve yonlendirme
davranmigi olarak tanimlanmaktadir.” izlenim yonetimi asagidaki sekillerde de ifade

edilebilir:”*

- Bireylerin olumlu imajim (goriintiilerini) korumay1 ve devam ettirmeyi saglayan

davraniglar ya da diger bireyler tarafindan algilanan etkidir.

% Dyne, Lepine, a.g.m., s.108.

0 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.33.

7 Bachrach, Jex, a.g.m., 5.642.

™ Venetta I. Coleman, Walter C. Borman, “Investigating the Underlying Structure of the Citizenship
Performance Domain,” Human Resource Management Review, Vol.10, No.1, 2000, s.27.

7 Asuman Akdogan, Ebru Akyan, “izlenim Yonetimi Taktikleri: Erciyes Universitesinde Gérev Yapan
Akademisyenlerin Izlenim Yonetim Taktiklerini Belirlemeye Yonelik Bir Uygulama,” stanbul
Universitesi isletme Fakiiltesi Yonetim Dergisi, Y1l.19, Say1.60, 2009, s.20.

™ Snell, Wong, a.g.m., s.885.
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- Bireylerin kendileri hakkindaki, diger bireylerin besledikleri inang ve duygulari
etkileyen bir siirectir.
- Bireylerin kendi meslektaslar1 ya da yoneticileri arasinda iistiin bir imaj(goriintii)

olusturmak icin kullandiklar1 davraniglardir.

Izlenim yonetimine iliskin davranislar; calisanlarin, orgiitiin faaliyetlerine karsilik
vermekten daha ¢ok, kendileri hakkindaki algilanan imajin gelistirilmesi i¢in ekstra ¢aba
ve performans sergilediklerini belirtmektedir. Izlenim yonetimi, bireyin, diger bireyleri
etkilemesini icerdiginden kisileraras: iliskilere dzgii bir yapidadir.” Baska bir ifadeyle
izlenim yonetimi; bireylerin, diger bireylerin kendileri ile ilgili algilamalarini etkilemeye

yonelik girisimdir. 7

Orgiitlerde izlenimi yonetimi davramslarini anlayabilmek icin, calisanlarin orgiitsel
ortamda gosterdikleri taktikleri belirtmekte yarar vardir. Jones ve Pittman, bu taktikleri

bes kategoride siniflamuslardir:”’

- Giriskenlik: Calisanlarin, Orgiitte sempatik bir birey olarak goriinmeye
cabalamasidir.

- Ornek Olma: Calisanlarin, orgiite adanmis bir birey olarak goriinmeye
calismasidir.

- Yildirma: Calisanlarin oOrgiitlerine, tehlikeli veya tehditkar bir kisi gibi
goriinmeye ¢abalamasidir.

- Kendini Gelistirme: Calisanlarin, yetenekli olarak goriilmeyi umut etmesidir.

- Rica: Calisanlarin, kendilerinin muhta¢ durumda ya da yardima ihtiyaci olan bir

birey seklinde goriilmeye calismasidir.

75 Bowler, Brass, a.g.m., s.71.

® Yi-Jung Chen, v.d., “Associations of Organizational Justice and Ingratiation with Organizational
Citizenship Behavior: The Beneficiary Perspective,” Social Behavior and Personality, Vol.36, No.3,
2008, 5.290.

"7 Mark C. Bolino, “Citizenship and Impression Management: Good Soldier or Good Actors,” The
Academy of Management Review, Vol.24, No.1, 1999, s.84-85.
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Izlenim yonetimi iizerine arastirma yapanlar, calisanlarm isteki olumlu imajlarim
arttirmak icin bu taktikleri kullandiklarin1 belirtmislerdir. izlenim yonetiminin taktikleri
uygulanirken ortaya konan davraniglar ile vatandaslik davranislar birbiriyle iliskilidir.
[zlenim yonetimi, OVD’den farkli bir kavram olmasina ragmen, incelenen davranislar
OVD’nin, izlenim yonetimiyle ¢ok benzer oldugunu gostermektedir. Ayrica, OVD
boyutlarinin  Ol¢iimleri ile izlenim yOnetimi taktikleri brtﬁsmektedir.78 Ornegin;
calisanin, yoneticisine yardim etmesi seklindeki davranis, bir vatandaslik davranisi veya
giriskenlik seklinde ifade edilen izlenim yonetimi taktigi olabilir. Wayne ve Green 1993
yilinda yaptiklar1 arastirmada, izlenim yonetimi davramslarinmn, OVD’nin fedakarlik
boyutundaki davramiglar ile olumlu yonde (r= .49) iliskili oldugunu belirtmislerdir.
Boylelikle, OVD ile izlenim yonetimi davranislarin1 bagdastirabilmek icin gerekli olan

ampirik kanit ortaya konulmustur. "

Izlenim yonetimi ile OVD arasindaki iliskiyi inceleyebilmek icin bu davraniglara neden
olan giidiilerin neler olabileceginin ortaya konulmas1 gerekmektedir. Izlenim yonetimine
neden olan giidiiler, OVD’yi farkli bicimde etkileyebilir. Ornegin, bireyin fark edilme
(goriilebilme) giidiisii, OVD’yi dikkate alan yoneticileri etkileyebilir ve performans
degerleme zamani yaklasmissa, calisanlar OVD’lerinin  sikhigindan daha ¢ok,
performans hedefinin gerceklestirilmesine yonelik ve kendilerinin fark edilmelerini
saglayacak izlenim yonetimi davranslarina yonelebilirler.*” Bu konuda calismalar yapan
Schnake ise, vatandashigin arkasindaki giidiiler aciga cikarilmadikc¢a, izlenim yonetimi
ile ilgili bazi1 durumlarin yanhshkla vatandaslik davranisi olarak nitelendirilebilecegini
belirtmistir. OVD de bazen izlenim yonetimi olarak kategorize edilebilir. Bu durumu
daha net ortaya koyabilmek ve OVD ile ilgili arastirmalarda ilerleme kaydetmek icin, bu

tip davranislara neden olan giidiilerin anlagiimas: gerekir.*’

78 Snell, Wong, a.g.m., s.885.
7 Bolino, a.g.m., s.83.

%0 A.e., 5.96.

81 ALe., 5.83.
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Isteki imaji olumlu yonde gosterebilmek adma gergeklestirilecek davranislar OVD’yi
olumsuz sekilde etkileyebilir. Orgiit ¢alisanlarimin OVD sonucunda, olumlu katkilar
(terfi alma, maas artis1 vb.) elde etmesine yonelik inanc1 yiiksektir. Bu nedenle orgiitsel
vatandaglik davraniglarinin c¢ikar saglama amacli olarak yapilmasi s6z konusu olabilir.
OVD’nin karanlik yiizii olarak ifade edilen boyle bir durumda; calisanlar, kendileri igin

arzu edilen bir etki yaratmak amaciyla OVD sergilemeye motive olabilirler.*

Buraya kadar aciklanan OVD, baglamsal performans, prososyal orgiitsel davranis ve
ekstra rol davranis1 kavramlarinin, OVD ile oldukca benzer yonlerinin bulundugunu ve
kimi zaman birbirlerinin yerine kullanildig1 goriilmektedir. Ancak Orgiitsel spontanlik
kavraminin sadece tanimsal yonden OVD ile benzer oldugu, izlenim yonetimi
davraniglarinin ise, bireyin kendi imajimi gii¢clendirmek icin sergiledigi ve daha cok

cikarlarinin artirllmasina yonelik bir davranis oldugu goriilmektedir.

1.4. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI
SINIFLAMALARI

1980°li yillarda baslayip, iizerinde hala calisilmaya devam edilen OVD hakkinda
giiniimiize kadar bir¢ok siniflama yapilmistir. Bu boliimde literatiirde en fazla yer alan

siniflandirmalara deginilecektir.
1.4.1. Smith, Organ ve Near’in Simflandirmasi - 1983

OVD ile ilgili ilk stniflama Smith, Organ ve Near tarafindan yapilmustir. Arastirmacilar,
yapmis olduklar1 simiflamada iki temel boyutu ele almislardir. Bu boyutlar asagida

kisaca agiklanmaktadir: 83

82 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.218-219.
5 A.e., 5.248.
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- Fedakarhik (Digergamlik-Ozgecilik-Altruism): Bu boyuttaki davranislar, bir
calisanin digerine dogrudan yardim etmesini amaglayan davramiglarini igerir.
Orgiite yeni katilan bireyleri ise alistirma ve is yiikii fazla olan calisma

arkadasina yardim etme bu tip davraniglar arasinda sayilabilir.

- Genel itaat (General compliance): Bu boyuttaki davraniglar, orgiitsel sistem
icerisinde yer alan diger bireylere dolayli olarak yardim etmeyi ifade eder.
Ornegin; isleri yaparken dakik olmak, zamani bosa harcamamak ve kurum ici
normlara itaat etmek, bu davranisin gostergelerinden bazilaridir. Bununla birlikte
bu davranmig, fedakarlik davranislarinda oldugu gibi bireye yardimi gerektiren

davraniglar1 icermemektedir.

Smith, Organ ve Near tarafindan ifade edilen fedakdrlik boyutu belirli bir bireye
(yoOnetici, is arkadas1 veya miisteri) yardim etmeyi icerirken, diger boyut genel itaat ise
OVD’nin daha ¢ok orgiite yonelik davranislarini temsil etmektedir. Genel itaat
seklindeki OVD’ler; ise devam etme, calisma zamanini etkin kullanma ve orgiit i¢indeki

cesitli kurallara bagh olma seklinde kendini gostermektedir.®*

1.4.2. Organ’in Siiflandirmasi - 1988

Organ, 1983’teki siniflandirmanin ardindan, konu iizerinde ¢alismalarimi siirdiirmiis ve
1988 yilinda yeni bir smiflandirma ortaya koymustur. 1988 yilindaki c¢alismada
incelenen boyutlar, literatiirde en ¢cok kabul goren siniflandirmay1 da icermektedir. Bu

calismada Organ tarafindan OVD, bes temel boyutta incelenmistir: *°

% Aaron Cohen, Eran Vigoda, “Do Good Citizens Make Good Organizational Citizens?: An Empirical
Examination of the Relationship between General Citizenship and Organizational Citizenship Behavior in
Israel,” Administration & Society, Vol.32, No.5, 2000, s.608.

% Daniel J. Koys, “The Effects of Employee Satisfaction Organizational Citizenship Behavior, and
Turnover on Organizational Effectiveness: A Unit-Level, Longitudinal Study,” Personnel Psychology,
Vol.54, 2001, s.103.
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- Fedakarlik: Calisanlarin, diger calisma arkadaslarina yardim etmesini ifade eder.

- Vicdanhlik: Calisanlarin minimum rol gereklerinin dtesindeki davraniglari yerine
getirmesi anlamina gelmektedir.

- Sivil erdem: Calisanlarin, oOrgiitiin strateji ve politikalarina (orgiitiin politik
yasami) kendilerini sorumlu hissederek katilmalarini ifade eder.

- Centilmenlik (Sportmenlik-Goniilliilik): Calisanlarin, yaptiklar: islerden ve
calistiklar1 orgiitten sikdyet etmemelerini, sikintili durumlar karsisinda olumsuz
bir tutumdan ziyade, olumlu davranislar sergilemelerini ifade eder.

- Nezaket: Calisanlarin, diger ¢calisma arkadaslarina sorunlar hakkinda danismasi
ve Onemli bir konunun hatirlatilmas: konularinda bilgi paylasmasi anlamina

gelir.

OVD’ye ait boyutlar genel olarak incelendiginde; fedakarlik ve vicdanlilik
davraniglarinin, iyi asker sendromu veya bireyin, Orgiitsel sistemin yararina uygun olan
hareketleri yapma istegi olarak tanimlandig; nezaketin, danismanlik, hatirlatma, bilginin
transferi ya da taraflardan birinin kararlarindan digerinin etkilenmis olabilecegini
icerdigi goriilmektedir. Certilmenlik davranisinin, dnemsiz sikintilardan dolay1 bireyin
sikayet etmemesini ve daha c¢ok goniilliilige dayali fonksiyonel davranislar
gostermesini, sivil erdem davraniginin ise; toplantilara devamli olarak katilmayi, ise
iliskin konular tartisarak ve bilgi saglayarak orgiitiin politikalarina yonelik konulara

aktif ve sorumlu olarak katilmay1 kapsadigi gérﬁlmektedir.86

1.4.3. Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach’in
Smiflandirmasi — 2000

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach’in 2000 yilindaki siniflandirmasinin daha iyi
anlagilabilmesi icin, Podsakoff ve diger meslektaslar1 tarafindan 1990-2000 yillar

% Stefani L. Yorges, “The Impact of Group Formation and Perceptions of Fairness on Organizational
Citizenship Behaviors,” Journal of Applied Social Psychology, Vol.29, No.7, 1999, s.1444-1445.
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arasinda yapilan arastirmalari incelemekte yarar vardir. Bu arastirmalardan 1990 yilinda
Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter tarafindan yapilan calismada, OVD bes

boyutta incelenmistir. Bu boyutlar sdyle ifade edilebilir:®’

- Fedakarlik: Calisanlarin, orgiitle ilgili bir problem olmasi durumunda diger
calisanlara yardim etmesini ifade eden, istege baglh davraniglaridir.

- Vicdanhlik: Calisanlarin, orgiitteki kurallara uymasi, zor kosullarda bile isine
devam etmesi ve dinlenme aralarina dikkat etmesi gibi minimum rol gereklerinin
Otesine gegen, istege bagl davraniglaridir.

- Centilmenlik: Calisanlarin, ideal durumlardan daha azim1 kabul etmeye sikayet
etmeksizin istekli olmalaridir. Diger bir ifadeyle, calisanlarin sikayete yol
acabilecek diisiik derecede 6neme sahip durumlari dikkate almamasidir.

- Nezaket: Calisanlarin, diger calisma arkadaslariyla birlikte, isle ilgili
problemlerin olugmasini Onlemek amaciyla gergeklestirdikleri istege baglh
davramislaridir.

- Sivil erdem: Calisanlarin, orgiitiin politika ve stratejilerinin belirlenmesiyle ilgili

konulara sorumlu olarak katilimlaria yonelik goniillii davraniglaridir.

Podsakoff vd.’nin 1990 yilindaki ¢alismalarindan sonra, Podsakoff ve MacKenzie 1994
yilinda OVD’nin fedakarlik ve nezaket boyutlarini birlestirmisler ve yeni boyutu da
“yardim etme davranisi” olarak adlandirmislardir.®® Ayrica; yazarlar, OVD’ye iki yeni

boyut daha eklemislerdir. Bu boyutlar1 ise su sekilde agciklamak miimkiindiir:**

- Uzlastirma (Peace-making): Bu boyut, yapict olmayan kisileraras1 catigmalari
azaltmaya ve onlemeye yonelik yardimci davramslar icerir. Orgiit igerisinde

departmanlar, komisyonlar ve bolgeler arasinda anlagsmazlik oldugunda, taraflar

87 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.251.

% Hsiuju Rebecca Yen, Brian P. Niehoff, “Organizational Citizenship Behaviors and Organizational
Effectiveness: Examining Relationship in Taiwanese Banks,” Journal of Applied Psychology, Vol.34,
Iss.8, 2006, s.1619.

8 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.262.
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arasinda dengeyi gozeten bir arabuluculuk faaliyeti, bu davranisin gostergesi

sayilabilir.

- Tegvik etme (Cheer-leading): Bu boyut, calisanlarin, takim arkadaslarinin
basarilarin1 ve profesyonel gelisimlerini desteklemesi ve onlart bu konularda
tesvik etmesi olarak tanimlanmaktadir. Bir ¢alisanin; takim arkadasini, kisisel
gelisimi ve basarili olmasi igin tesvik etme davramsi olarak goriilebilir. Ornegin;
satts gorevlilerini basarisiz satis yaptiklarinda ya da kotii performans
gosterdiklerinde daha iyi sonuglar elde edebilecekleri konusunda cesaretlendirme

bu tip davranisa 6rnek olarak verilebilir.

Podsakoff, MacKenzie, Paine ve Bachrach tarafindan 2000 yilinda yapilan ¢alismada
ise, OVD’nin boyutlari ile ilgili olarak yaklasik 30 farkli orgiitsel vatandaslik ifadesi
belirlenmistir. Bu ifadeler de yedi boyut altinda toplanmistir. Bu boyutlar asagida kisaca

aciklanmaktadir:*

- Yardim etme davramsi: Bu davrams, iki alt boyutta incelenebilir. Ik boyut
calisanin, diger calisanlarin ihtiya¢ duyduklar1 anda, onlara dogrudan yardim etme
niyetini gosteren davranislarini icermektedir. Diger bir ifadeyle yardim etme davranisi;
calisanin, isle ilgili problem yasayan diger calisanlara yardimini amaclayan goniillii
faaliyetleridir. Ornegin, orgiite yeni alinan bireylerin ise oryantasyonu, ekipmanin nasil
kullanilacaginin tarif edilmesi, is yiikii fazla olan ¢alisma arkadasina yardimci olma bu
davraniglar arasinda sayilabilir. Yardim etme davramisinin ikinci alt boyutu ise;
calisanin, is arkadasini bir problemden kurtarmaya yardim edecek davranislarinin
tiimiinii icermektedir. Bu davranmislardan bazilari; isi tamamlamak i¢in ¢alisanin bilmesi
gerekenler konusunda cesitli bilgileri ona saglamak, ¢alisanlarin baskalarini etkileyecek

faaliyetlere gecmeden Once onlarla temasa gecmeleri veya c¢alisanlar arasinda yikici

% Podsakoff v.d., a.g.m., s.516.
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tartismalar1 azaltmaya ya da Onlemeye yardimci davramslar seklinde salyﬂabilir.91
Yardim etme davranisi, fedakarlik ve nezaket boyutlarinin bir birlesimi olarak

diistiniilebilir.

- Centilmenlik (Sportmenlik) davramisi: Ise iliskin zorluklar1 ve kaginilmaz
rahatsizliklar1 tolere eden orgiitsel vatandaslik davramsidir.”® Centilmenlik davranisi,
orgiitteki olumsuzluklara karsi, bireyin olumlu yaklasimi tercih etmesini ongoriir.”
Ayrica bu davranis, bireylerin ¢alismaktan sikayet etmedigini ve isine karsi olumlu

tavirlar benimsedigini gostermektedir.”*

- Orgiitsel sadakat davranmisi: Bu davramsin icerigini; bireylerin, icinde
bulunduklar1 ¢calisma gruplarinin ve departmanlarinin sinirlarini genisleterek, orgiitlerini,
toplumda taminir hale getirebilmek i¢in sergiledikleri davranislar olusturmaktadir.
()rgiitii tehditlere karsi savunma, temsil etme, Orgiitiin itibarina katki saglama ve orgiitiin

imajin1 disaridaki bireylere tamtma, bu davrams baglaminda degerlendirilebilir.”

- Orgiitsel itaat davramsi: Bu davrams orgiit tarafindan belirlenen normlara
uymay1 temsil etmektedir. Kurallardan ve diizenlemelerden olusan rasyonel bir yapiy1
arzulayan ve boyle bir yapinin gerekliligini kabul eden c¢alisanlarin, orgiitsel kural ve
yonetmeliklere uymalarin1 ifade eder. Itaat; calisanlarin kurallara saygili olmalari,
zamaninda ige gelmeleri, verilen gorevleri yerine getirmeleri ve orgiitsel kaynaklarin
israfim engellemeleri seklinde kendini gosterebilir. Orgiitsel acidan bakildiginda da;

calisanlarin, ise gelemeyecekleri zaman Onceden haber vermeleri, Orgiitsel kural ve

T Ae., 5.516-517.

2 A.e., s.517.

% Miinevver Olgum Cetin, (")rgiitsel Vatandashk Davranisi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, s.21
% Steven Appelbaum, v.d., “Organizational Citizenship Behavior: A Case Study of Culture, Leadership
and Trust,” Management Decision, Vol. 42, No.1, 2004, s.19.

% Podsakoff v.d., a.g.m., s.517.
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prosediirleri takip etmeleri ve otoriteye saygi duymalar1 gibi orgiite fayda saglayan

davranislari igerir. %

- Bireysel girisim davramsi: OVD’nin bu bicimi, calisanlarin gorevin
yapilmasina yoOnelik minimum diizeyde istenilen gerekliliklerin Otesine gegen
davraniglarin1 icermektedir. Bu tip davramislar; gorevin gerektirdigi beklentilerin
otesinde ve lizerinde performans gosterme, gorevi ve orgiitiin performansini gelistirmek
icin ekstra sorumluluk alma, caba gosterme ve diger ¢alisanlar1 cesaretlendirme gibi
goniillii hareketleri ifade eder.”’ Organ tarafindan, “vicdanlilik” olarak da adlandirilan
bu davranig, bicimsel rol performansinin otesinde goriilmekte ve yoneticinin/amirin

performansin arttiran ekstra-rol davramslarini kapsamaktadir.”®

- Sivil erdem davranisi: Calisanlarin, Orgiitiin stratejilerinin ve politikalarinin
gelistirilmesi siirecindeki sorumlu ve yapici faaliyetleridir. Calisanlarin, fikirlerini
aciklamalarinin yami sira, toplantilara katilmalari, orgiitiin dahil oldugu daha biiyiik
sorunlara iligkin gelismeleri takip etmeleri ve bunun yam sira orgiitteki yeniliklere
yonelik tiim goniilli faaliyetlerini icerir. Bu davramislar giinliik faaliyetlerden (calisma
raporlarin1 ve notlarin1 daha etkin bir sekilde hazirlamak vb.), daha biiyiik o6lcekli
(degisen miisteri portfoyiine daha iyi hizmet vermek amaciyla tiim birimin yeniden
organizasyonu vb.) islere kadar degisebilen bir skalada gerceklesebilir ve Kkisisel
gorevleri basarili bir sekilde tamamlamak i¢in gereklidir. Bu boyut, diger bir yoniiyle ise
adanmishigr ifade etmektedir. ise adanmishik; orgiitiin ¢ikarlarim artirmak amaciyla
calisanlar1 yonlendiren, ise yonelik performansin oOtesinde, bireyin gosterdigi
motivasyonun ifadesidir. Ise adanmislik, bicimsel olarak bireyin kendi isinin dogrudan

parcasi degildir. Ancak orgiitsel gelisim i¢in Onerilen, girisimciligi ve sorumluluk almay1

% ALy.

77 Ae., 5.524.

% Fiisun Cinar Altintas, “Organizasyonel Davrams Alaminda Yeni Bir Yaklasim: Organizasyonel
Yurttaslik Kavrami,” Is-Gii¢ Endiistri Tligkileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 2001, Cilt.3, Sayul1,
(Cevrimici) http://www.isgucdergi.org/?p=arc_view&ex=105&inc=arc&cilt=3&sayi=1&year=2001,
01.02.2007.
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saglayic1 faaliyetlerin ifadesidir.” Orgiit ici toplantilarda diizenli olarak yer almak,
tartigmalara aktif olarak katilmak, orgiitteki gelismelere ayak uydurmaya calismak,
orgiitteki degisimleri yakindan izlemek ve bu degisimin diger calisanlar tarafindan kabul

edilmesinde aktif rol almak gibi davranislar bu boyuta rnektir.'®

- Kisisel gelisim davramisi: Calisanlarin kendi bilgi ve yeteneklerini goniillii
olarak gelistirmelerini iceren tiim davramiglardir. Bu davranisi gosteren calisanlar,
orgiitlerine daha fazla katki saglayabilirler. Calisanin egitim programlarindan
yararlanmasi, kendi alanindaki en son gelismeleri takip etmesi, bunun da 6tesinde rgiite
katki saglayacak bir dizi yeni beceri edinmesi bu tip davramiglara 6rnek olarak

" GVD’nin kisisel gelisim boyutunu, rol tanimli is davraniglarindan ayirt

gosterilebilir.
etmek zordur. Kisisel gelisim boyutuna yonelik davranislar, isin gerektirdigi davraniglari
icerebilir, fakat bu davranislar, bireyin ise yonelik goniilliiliik diizeyinin 6l¢limlenmesi

ile daha net agiklanabilir. '

1.4.4. Williams ve Anderson’un Simiflandirmasi -1991

Williams ve Anderson 1991 yilinda yaptiklar1 calismada OVD’yi iki kategoriye ayirarak

incelemislerdir: '

- Orgiite Yonelik OVD (OCB-O): Genel olarak orgiite faydali olan davranislar bu
grupta degerlendirilebilir. Bu gruptaki davranislar; calisanin ise gelemeyecek

durumda oldugu zaman onceden haber vermesi, ise ortalamanin iistiinde devam

% Podsakoff v.d., a.g.m., s. 522-525.

1% Janset Ozen igbasi, “Orgiitsel Vatandaslik Davramst: Farkli Olgeklerin Uygulanabilirligine iligkin Bir
Calisma,” 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, 25-27 Mayis 2000 Nevsehir, s.364
101 Podsakoff, v.d., a.g.m., s.525.

192 Jeff Joireman, v.d., “Organizational Citizenship Behaviors as a Function of Empathy, Consideration of
Future Consequences, and Employee Time Horizon: An Initial Exploration Using an In-Basket Simulation
of OCBs,” Journal of Applied Psychology, Vol.36, Iss.9, 2006, s.2267.

103 Organ, Podsakoff , MacKenzie, a.g.e., s.255.
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etmesi ve departman kalitesini gelistirmek i¢in yenilik¢i Oneriler sunmasi gibi

davranislari igerir.

- Bireye Yonelik OVD (OCB-I): Bireyin, calisma arkadaslarina dogrudan ve
orgiite de dolayli olarak belirli fayda/katkilar saglayan davramslardir. Ornegin,
ise gelmeyenlerin yerine onlarin islerinin yapilmasi, is yiikii fazla olan
caliganlara yardim etme ve calisma arkadaslarina orgiitiin uygulamalart ile ilgili

bilgilerin iletilmesi bu davranislar arasinda sayilabilir.'**

1.4.5. Graham’in Siniflandirmasi - 1991

Graham; OVD’yi, orgiit calisanlarinin orgiitle ilgili biitiin olumlu davranislarini igeren
evrensel bir kavram olarak belirtmistir. Evrensel bir kavram olarak orgiitsel vatandaslik;
geleneksel rol tanimina bagli is performansinin 6tesindeki davraniglari, orgiitsel agcidan
ekstra-rol davraniglarim ve orgiitsel politikalara yonelik aktif katilimi iceren davranislar
(6rnegin; orgiit ile ilgili kararlara katilimda kendini sorumlu hissetme) icerir. Graham
tarafindan aktif vatandaslik sendromu olarak tanimlanan bu tip davranislar, bireyin

goniilliige yonelik cesitli inanglarini ve davramssal egilimlerini icermektedir.'®

Graham, aktif vatandashik sendromuna bagli olarak ii¢ farkh OVD Kkategorisi

tanimlamistir: 106

- Orgiitsel itaat: Calisanlarin; orgiitsel yapiy1, is tanimlarini ve personel
politikalarim1 yonlendiren rasyonel kurallara ve yonetmeliklere uymalarini ve bu
kural ve yonetmelikleri kabul etmelerini ifade eder. Itaat davranisi; kurallara ve

yonetmeliklere saygi duyma, iste devamsizlik yapmama ve gorevlerin

104 Tammy D. Allen, a.g.m., s.121.

105 Dyne, Graham, Dienesch, a.g.m., s.766-767.

1% Jill W. Graham, “An Essay on Organizational Citizenship Behavior,” Employee Responsibilities and
Rights Journal, Vol. 4, No. 4, 1991, 5.254 .
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tamamlanmasinda dakik olma ile orgiitsel kaynaklari iyi kullanma seklinde ifade
edilebilir.

Orgiitsel sadakat: Calisanlarin icinde bulunduklart calisma gruplarin  ve
departmanlarin1 asarak, Orgiitteki tiim liderlerle ve Orgiitiin biitiiniiyle
ozdeslesmeleri ve onlara baglilik gostermeleridir. Orgiitsel sadakati ifade eden
davraniglar da; orgiitiin, olusabilecek tehditlere karsi savunulmasini, orgiitiin
itibarina katkida bulunulmasini ve topluma faydali olabilmek icin diger
calisanlarla igbirliginde bulunulmasini igerir.

Orgiitsel katilm: Bu boyut; orgiit ici iliskilere, ideal davranis standartlarinin
(normlarinin) yapmis oldugu rehberligi aciklamaktadir. Yine bu boyut,
calisanlarin Orgiitiin yonetsel faaliyetleri ile ilgili konularda bilgilendirilmelerini
ve bunun sonucunda alinacak kararlardan yonetimle beraber sorumlu olmalariyla
gecerlilik kazanmaktadir. Calisanlardan zorunlu olmayan toplantilara katilimlar
istenmese bile yine de toplantilara katilma, diger calisanlar1 yeni fikirler
hakkinda bilgilendirme ve grup diisiincesi (group think) ile miicadele etmek i¢in
farkli olan goriisleri destekleme gibi davraniglar da orgiitsel katilim boyutunu

ifade eden davranislar olarak siralanabilir.

1.4.6. Van Scooter ve Motowidlo’nun Siniflandirmasi -1996

Van Scooter ve Motowidlo’nun 1996 yilinda yaptiklari calismada iki temel OVD boyutu

dikkate alinmistir. Bunlar; bireyler arasi kolaylastiricilik ve ise adanmugsliktir. Bireyler

arast kolaylastiricilik; c¢alisma arkadaglarinin  performanslarina katkida bulunan,

isbirlikci olan ve fayda saglayan hareketleri icermektedir. ise adanmishk ise; 6z-

disipline sahip olma, ¢ok calisma, inisiyatif alma ve Orgiitsel amaclara ulagsmay1

destekleyen kurallari uygulama gibi durumlart igerir.'

07

197 James R. Van Scotter, Stephan J. Motowidlo, “Interpersonal Facilitation and Job Dedication as
Separate Facets of Contextual Performance,” Journal of Applied Psychology, Vol. 81, No.5, 1996, s.525.
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Bu boyutlarin ayrintili olarak incelenmesi konuyu daha anlasilir hale getirebilir. Bu
cercevede bireylerarasi kolaylastiricilik, 6rgiitsel hedeflerin gerceklestirilmesine katkida
bulunan, bireyler arasi iliskilere odakli davramglar1 icermektedir. Smith, Organ ve
Near’1n fedakarlik olarak adlandirdigi, George ve Brief’in calisma arkadaglarina yardim
etme diye nitelendirdigi bireyler arasi kolaylastiricilik; motivasyonu gelistiren, isbirligini
tesvik eden ve goreve yonelik faaliyetleri gerceklestirmede ¢alisanlara yardim ederek,
calisan performansinin Oniindeki engelleri kaldiran faaliyetleri icermektedir. Ayrica
bireyler arasi kolaylastiricilik, orgiit icerisinde gorev performansinin etkin sekilde yerine
getirilmesine yardimci olan ve bireyler arasi iliskilerin devam etmesine destekte bulunan
kisileraras1 davranislari belirtir. 108 Ise adanmishik ise; kurallara uyma, siki ¢alisma ve bir
problemi ¢o6zmek i¢in inisiyatif alma gibi 0z-disipline yonelik davraniglara
odaklanmaktadir. Bu boyut ayn1 zamanda, Smith, Organ ve Near’in ifade ettigi genel
itaat boyutunu igermektedir. Ise adanmishk, orgiitiin ¢ikarlarmi korumaya yonelik

bireyin motivasyonunu ifade etmektedir.

1.4.7. Farh, Earley ve Lin’in Simiflandirmasi-1997

Farh, Earley ve Lin 1997 yilinda yaptiklar1 ¢calismada; vatandaslik davranigini bireylerin
kiiltiirel degerleri ile iliskilendirmisler ve farkli kiiltiirlerdeki vatandaslik davraniginin
calisan beklentileri dogrultusunda kesfedilmesine calismiglardir. Bu amagla, bes
boyuttan olusan Cin OVD 6lcegini gelistirmislerdir. Gelistirilen bes boyuttan ikisi, yani
fedakarlik (digerlerini diigiinme-ozgecilik) ve vicdanlilik davraniglar:, Organ’in 1988
yilindaki ve Podsakoff, Mackenzie, Moorman ve Fetter’in 1990 yilindaki ¢alismalarinda
tanimlanmistir. Diger bir boyut olan “orgiitle Ozdeslesme”, Podsakoff, Mackenzie,
Moorman ve Fetter’'in 1990 yilindaki caligmalarinda yer alan sivil erdem boyutu ile

benzerlik gostermektedir. Farh, Earley ve Lin, kiigiik farkliliklar1 bulunmalarina ragmen;

108 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.282.
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fedakarlik (diger calisanlan diisiinme-6zgecilik), vicdanlilik ve orgiitle 6zdeslesmenin

evrensel (etic) boyutlar olduklarini belirtmislerdir.'”

Farh, Earley ve Lin’in 1997 yilinda ifade ettikleri evrensel OVD boyutlar1 su sekilde

aciklanabilir:' 10

- Meslektaslara yonelik fedakarlik (6zgecilik): OVD’nin bu boyutu, orgiitle ilgili
ortaya ¢ikan sorun ya da problemlerde, bu problemlerin ortadan kaldirilmasi icin
diger calisma arkadaslarina (meslektaslara ve yoneticilere) yardim etme

davranisini icermektedir.

- Vicdanhlik: Calisanin bu davranisi; 6rgiitiin minimum rol gereklerinin 6tesindeki
davraniglarda bulunmayi, kurallara ve diizenlemelere uymayi, fazla dinlenme

aras1 vermemeyi ve ¢ok calismayi ifade etmektedir.

- Orgiitle 6zdeslesme: Calisanin, orgiitiin politika ve stratejilerine aktif olarak
katilimin1 ifade eder. Calisanin zorunlu olmasa dahi Onemli toplantilara
katilmasi, orgiitteki yeni gelismeleri Ogrenmesi, oOrgiitteki duyuru ve ilanlari
okumasi ve oOrgiitiin imajina katkida bulunacak faaliyetleri gerceklestirmesi bu

boyutun kapsamina giren davranislar arasinda sayilabilir.

Farh, Earley ve Lin tarafindan aciklanan yukaridaki boyutlar disindaki iki boyut, Cin’e
ait OVD 6lceginin yeni boyutlar1 olarak belirtilmistir. Bu yeni boyutlarin, daha cok Cin
toplumunun kiiltiiriine 6zgii (emic) oldugu ifade edilmistir. Bu boyutlar su sekilde

aciklanabilir: H

"% Ae., 5.286.

"% Jiing-Lih Farh, P. Christopher Earley, Shu-Chi Lin, “Impetus for Action: A Cultural Analysis of Justice
and Organizational Citizenship Behavior in Chinese Society,” Administrative Science Quarterly,
Vol.42, No.3, 1997, 5.429.

ALy,
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- Bireyleraras1 uyum: Bu boyut calisanin, diger calisanlar ve Orgiit tizerindeki
bireysel giiciiniin zararl etkilerinden ka¢inmasini ve diger bireylerle uyumlu bir

iliski siirdiirmesini ifade eder.

- Orgiit kaynaklarinin korunmast: Calisanin, kendi amaclarina ulasabilmek icin,
orgiitiin kaynaklarim1 suistimal eden olumsuz davramislardan sakinmasini ifade

eder.

Tiim bu siniflamalar 15131nda OVD’ye yonelik genel bir degerlendirme yapilacak olursa,
calisanlarin gorevleri ile iliskili olmayan davranislarin1 yansittigi ve OVD boyutlarinin,
bireylerin Ozgiir secimini ifade ettigi konusunda uzmanlar arasinda onemli Olgiide
anlagma vardir.''> Ancak OVD ile ilgili yapilan pek ¢ok ¢aligmada evrensel OVD
boyutlarinin neler olabilecegi konusunda sorunlar ortaya ¢ikmistir. OVD kavraminin ilk
ortaya konuldugu yillarda, Smith, Organ ve Near tarafindan gelistirilen iki faktorlii
modelin literatiirde daha kullanigl oldugu ifade edilmistir. Organ’in 1988 yilinda ortaya
koydugu bes faktorli model ise, bati toplumlarmin bireyci Kkiiltiirlerinin belirli
degerlerini gostermek icin kullanmilmistir. Her iki calismadaki ol¢ekler, oncelikle ABD
kiiltiiriine dayal1 olarak ortaya konulmus, farkli bir iilkede denenmeden gelistirilmistir.
Bunun iki anlami vardir. Birincisi, OVD 6l¢egi farkli kiiltiirel ortamlar icin degisik
sekillerde hazirlanabilir ve “iyi vatandas/asker” kavrami farkli anlamlara gelebilir.
Ikincisi ise, OVD’nin literatiire uygun bir sekilde yerlestirilmesinde kiiltiirel degerlerin
oneminin dikkate alinmasinin gerekliligidir. Bu noktada Smith, Organ ve Near
tarafindan ortaya konulan iki faktorlii modelin, gercekten evrensel olani varsayarak,

farkli kiiltiirel degerleri kapsayabilecegi diisiiniilebilir.""?

Literatiirdeki OVD’ye iliskin siiflandirmalarin incelenmesinden sonra, devam eden

kisimda OVD’yi ortaya ¢ikaran unsurlardan (6nciillerden) bahsedilecektir.

12 Vigoda-Gadot, a.g.m., s.82.
"3 Thaneswor Gautam, v.d., “Organizational Citizenship Behavior and Organizational Commitment in
Nepal,” Asian Journal of Social Psychology, Vol.8, No.3, 2005, s.307.
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1.5. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISINI ORTAYA
CIKARAN UNSURLAR (ONCULLER-ANTECEDENTS)

Podsakoff ve meslektaslar1 2000 yilindaki calismalarinda, OVD’yi ortaya c¢ikaran
unsurlar1 (Onciilleri) dort temel kategoride siniflandirmislardir. Bunlar; bireysel (¢alisan)
ozellikler, gorev ozellikleri, orgiitsel ozellikler ve lider davramislart seklinde

siralanmaktadir. Bu unsurlar asagida agiklanmaktadur:' 14

- Bireysel Ozellikler: Bu degiskenler; calisanlarin tutumlari, mizaclarina iliskin
degiskenleri, rol algilamalari, demografik degiskenler, calisan yetenekleri ve bireysel
farkliliklar olarak ifade edilebilir.'"”” Bu degiskenlerin OVD ile iliskisi su sekilde
aciklanabilir: Bireysel ozelliklere iliskin 6nemli degiskenlerden biri “moral” faktoriidiir.
Organ ve Ryan tarafindan, moral faktorii; is tatmini ve Orgiitsel bagllik gibi tutumlar ile
adalet ve lider destegine yonelik algilamalari iceren degiskenler seklinde OVD’nin
belirleyicisi  olarak  degerlendirilmistir.  Ayrica arastirmalarda, calisanin  rol
algilamasinin, OVD’nin bazi boyutlar1 ile anlamli bir iliskisi oldugu bulunmustur. Bu
cercevede hem rol belirsizligi hem de rol ¢atismasi; fedakarlik, nezaket ve centilmenlik

davranislari ile olumsuz yonde bir iliskiye sa‘thiptir.116

Demografik degiskenlerden cinsiyet ile OVD arasindaki iliski ise biraz karisiktir.
Fedakarlik boyutuna giren vatandaslik davranislari ile cinsiyet arasindaki iligkide, bu tip
davraniglarin kadinlar agisindan daha ¢ok rol tanimli oldugu ve kadinlara 6zgii oldugu
goriilmektedir. Boylelikle kadin ¢alisanlarin bu davranislart gostermesi daha olasi hale
gelmektedir. Ornegin; ise yeni giren calisanlara yardim etme davramisi erkekler
tarafindan ekstra-rol olarak goriiliirken, kadinlar icin bu davranis rol tanim1 dahilindedir.

Yine, nezakete dayali vatandaslik davranislari, kadinlarda rol tanimli olarak kabul

14 Podsakoff, v.d., a.g.m., s.526.

5 Omer Torlak, Umut Koc¢, “Materialistic Attitude as an Antecedent of Organizational Citizenship
Behavior,” Management Research News, Vol.30, Iss.8, 2007, s.583.

"% podsakoff, v.d., a.g.m., 5.530.
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edilirken; centilmenlik davranisi, olusan beklentilerden dolayr daha ¢ok erkeklere 6zgii
bir davranis olarak goriilebilir. Ornegin, erkeklerin orgiitteki 6nemsiz konular hakkinda
sikayet etmemesi beklenebilir. Fakat bu durum kadinlar acisindan ekstra-rol olarak
goriilebilir. Sivil erdem davraniglan ise erkeklerden beklenebilirken, bu davranislar
kadinlar tarafindan gerceklestirildigi zaman ekstra-rol olarak dikkate alinabilir. Sonug
olarak centilmenlik ve sivil erdem davramislar1 daha cok erkeklere oOzgii olarak

nitelendirilmektedir.'’

- Gorev Ozellikleri: Gorevin yerine getirilmesine iliskin 6zellikler (gorev
tamamlandig1 zaman geri bildirim verilmesi, gorevin rutin hale gelmesi ve icsel olarak
tatmin edici gorevler vb.) ile fedakarlik, nezaket, vicdanlilik ve sivil erdem davranislari
arasinda anlamli bir iliski bulunmustur. OVD; goérev hakkinda geri bildirim ve igsel
olarak tatmin edici gorevler ile olumlu, buna karsin gorevin rutinlesmesi ile olumsuz

yonde bir iliskiye sahiptir.''®

- Orgiitsel Ozellikler: Bu degiskenler; orgiitsel formallesmeyi, orgiitsel katiligi,
danisman/personel destegini, grup bagliligini, liderin kontrolii disindaki &diilleri,
yoneticiden mekansal uzaklhigi ve algilanan Orgiitsel destegi kapsamaktadir.
Arastirmalarda grup baghiliginin, OVD’yi olumlu yonde etkiledigi, fakat yoneticinin
kontrolii disindaki 6diillerin OVD ile negatif yonde iligkili oldugu tespit edilmistir.119
Algilanan orgiitsel destek ise sadece, calisanin fedakarlik davranislari ile olumlu yonde
iliskilidir. Liderin kontrolii disindaki odiiller; fedakarlik, nezaket ve vicdanlilik ile
olumsuz yonde bir iliskiye sahiptir.'”® Bir baska calismada ise, orgiitsel adaletin
OVD’nin onciilii oldugu belirtilmistir. Yoneticinin adil davranmisinin ve yonetim
tarzinin, calisanlarin adalet algilamalarini etkiledigi ve bundan dolay1r yoneticilerin,

astlarina adil bir sekilde davranmalar1 ve o6diil dagittminda adil kararlar vermeleri

7 Deborah L. Kidder, Judi McLean Parks, “The Good Soldier: Who is s(he)?,” Journal of
Organizational Behavior, Vol. 22, No.8, 2001, s.944-945.

18 Podsakoff, v.d., a.g.m., s.531.

19 Torlak, Kog, a.g.m., s.583.

120 Podsakoff, v.d., a.g.m., s.531.
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gerektigi  belirtilmigtir. ~ Astlar, kendilerine 1yi bir sekilde davranilip
odiillendirildiklerini algiladiklar1 zaman, vatandaslik davranisi yoluyla karsilik vererek

orgiitlerine faydali olabileceklerdir.'*!

- Liderlik Ozellikleri: Doniisiimsel liderlik 6zellikleri, ddiil-ceza davranislari,
lider roliiniin agikligi, liderin prosediirleri aciklamasi, destekleyici lider davranisi ve
lider-iiye etkilesimi konulari, OVD’yi etkileyen liderlik davranislarini olusturur. Bu
degiskenlerden doniisiimsel liderlik, belirli bir davranisin yerine getirilmesine dayali
(sarta bagli) odiil davranisi, lider roliiniin agikligi ve destekleyici lider davranisi,
OVD’nin gerceklestirilmesini tesvik ederken, belirli bir sarta bagli olmayan ceza

davranust ise bireyleri OVD’den uzaklastirmaya neden olmaktadir.'**

1990 yilindan sonraki bircok ¢alismada da OVD’nin farkli onciilleri incelenmistir.
Lambert, calisanin, is-yasam dengesine yonelik degerlendirmesi ile OVD sergilemesi
arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iligkinin oldugunu belirtmistir. Bell ve Mengiic ise,
sigorta satig gorevlilerine yonelik yaptiklar1 c¢alismalarinda, orgiitsel Ozdeslesme
(organizational identification) ve OVD arasinda olumlu yonde bir iliski bulmuslardlr.123
Yukarida ayrintili olarak incelenen OVD’nin gosterilmesini saglayan unsurlar Tablo

1’deki gibi 6zetlenebilir.

12l Adam G. Alotaibi, “Antecedents of Organizational Citizenship Behavior: A study of Public Personnel
in Kuwait,” Public Personnel Management, Vol.30, No.3, 2001, s.371-372.

122 Torlak, Kog, a.g.m., s.583.

2 ALy.
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Tablo 1: Orgiitsel Vatandashk Davramsimi Ortaya Cikaran Unsurlar

Orgiitsel - Prosediirel adalet
ozellikler - Dagitim adaleti
- Etkilesim adaleti
- Algilanan orgiitsel destek
- Orgiite baglhilik
- Kargilikli baghlik*
Gorev - Igsel yonden tatmin edici gorevler
ozellikleri - Geribildirim saglayan gorevler
- Yiiksek derecede rutin gorevler®*
Lider - Doniigsiimsel liderlik davraniglart (6rn:  vizyonun agikca ifade
edilmesi, grubun hedefleri kabuliiniin yayginlagsmasi, yiiksek
davraniglari o ..
performans beklentileri ve entelektiiel uyarim )
- Destekleyici lider davranisi
- Etkilesimsel lider davramislar1 (6zellikle odiille bagli davranis ve
cezaya bagli olmayan davranig**)
Calisan - Is tatmini
ozellikleri - Vicdanhlik, disa doniikliik, takim yonelimlilik, empatik olma ve
bireylerin is tanimlarin1 OVD’yi icerecek sekilde algilamalari

* Birey ve orgiitiin, birinden digerine olan karsilikli baglhiligini ifade etmektedir.

*% QVD’nin diisiik diizeyine neden olur.

Kaynak: Moses Acquaah, “Human Factor Theory, Organizational Citizenship
Behaviors and Human Resources Management Practices: An Integration of Theoretical
Constructs and Suggestions for Measuring the Human Factor,” Review of Human
Factor Studies Special Edition, Vol.10, No.1, 2004, s.149.

1.6. ORGUTSEL  VATANDASLIK  DAVRANISININ,
ORGUTSEL PERFORMANS VE ORGUTSEL ETKINLIK iLE
ILiSKiSi

Literatiirde orgiitsel vatandaslik davranisinin, orgiitsel performans ve orgiitsel etkinlik
ile iligkisi hem teorik hem de ampirik ¢alismalarda incelenmistir. Bu boliimde oncelikle
OVD’nin, orgiitsel performans, ardindan da orgiitsel etkinlik ile iliskisi aciklanmaya

caligilacaktir.
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1.6.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Orgiitsel Performans iliskisi

Insan kaynaklar1 yonetimi ve orgiitsel davramis teorileri, bireylerin dogru sekilde
istihdam edilmelerinin ve egitilmelerinin oOrgiitsel performansi ve orgiitsel etkinligi
arttirdigin1 onermektedirler. Bu Oneriyi test eden ampirik calismalarin ¢ogu; yonetim
uygulamalarinin, insan kaynaklar1 ¢iktilarin1 (OVD, orgiitsel baglilik, is tatmini vb.) ve
orgiitsel sonuglari etkiledigini belirten bir neden-sonug zincirini varsaymaktadir.'** Bu
neden-sonug zincirinin bir 6rnegi OVD’nin orgiitsel performans iizerindeki etkisinde
goriilebilmektedir. Podsakoff ve MacKenzie, OVD’nin orgiitsel performans iizerindeki

onemli etkilerini su sekilde siralamiglardir: 125

a. Calisanin ve yoneticinin verimliliklerini artirir.

b. Kaynaklar artirarak, daha verimli amaglar icin kullanilabilmelerini saglar.

c. Orgiit fonksiyonlarinin siirdiiriilebilmesi igin kit kaynaklara olan ihtiyaci
azaltir.

d. Gruplar icinde ve arasinda faaliyetlerin koordinasyonuna yardimci olur.

e. En 1yi vasiflara sahip calisanlar1 Orgiite cekme ve elde tutma icin Orgiitsel
yetenegi giiglendirir.

f.  Orgiitsel performansa ait optimum noktay1 devam ettirir ve artirir.

g. Orgiitiin ¢evresel degisime daha etkin adapte olabilmesini saglar.

Orgiitsel performans iizerinde OVD’nin etkisinin 6rgiit i¢indeki yansimalarina

yonelik ornekler Tablo 2’de ayrintili olarak goriilebilmektedir.

124 Koys, a.gm., s. 101-102.
' Cohen, Vigoda, a.g.m., s.617.
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Tablo 2: OVD’nin Orgiitsel Performans Uzerindeki Etkisine Yonelik Ornekler

Orgiitsel Ornek Uygulamalar

Performansin

Olas1 Nedenleri

OVD, calisma - Calisanlar, diger calisma arkadaslarina yeni bir seyler Ogreterek
arkadaslarinin daha cok verimli olmalarina yardimci olabilirler.

verimliligini artirir.

- Calisanlarin is siirelerinden artan zamanlarinda diger calisanlara
yardim etme davranisi, grup icerisinde yaygin hale getirilebilir.

- Kendini gelistirme faaliyetlerine 6nem veren calisanlar, goérevlerini
yerine getirirlerken daha verimli olabilirler. Bu gelistirme
faaliyetleri donemsel egitimleri de igeriyorsa, calisanlar farkl
gorevleri daha yetkin olarak yerine getirebilirler.

OVD, yonetsel
verimliligi artirir.

- Eger calisanlar sivil erdem davramisi gosterirlerse, yoneticiler
departmanlarinin etkinliginin gelistirilmesi i¢in calisanlarindan
degerli fikir/Onerileri veya geribildirimleri alabilirler.

- Nezaket sahibi calisanlar, c¢alisma arkadaglar1 icin problem
yaratmaktan kacinarak yoneticilerine yardimer olurlar.

- Centilmenlik davranis1 gosteren calisanlar, yoneticilerini kiiciik
problemler ve dnemsiz sikayetler ile ugrasmaktan uzak tutarlar.

OVD, kaynaklarin
artirilmasini ve
boylece daha verimli
amaclar icin
kullanilabilmesini
saglar.

- Eger calisanlar ise iliskin problemler konusunda birbirlerine yardim
ederlerse, yoneticiler, catismalar konusunda ¢ok fazla zaman
harcamak zorunda kalmaz. Sonug olarak yo6netici, planlama yapmak
gibi verimli islere daha fazla zaman harcayabilir.

- Vicdanhlik davramisi sergileyen calisanlar, kendilerine daha fazla
sorumluluk icin izin verilmesini ve daha az denetimi talep
edebilirler.

- Deneyim sahibi calisanlar, yeni gelen calisanlarin egitimi ve
yonlendirilmesine yardimci olarak, bu faaliyetlere ayrilan orgiitsel
kaynaklara olan ihtiyac1 azaltirlar.

- Eger calisanlar, kisisel gelisim siirecinde is yapabilme yeteneklerini
arttirirlarsa, yoneticinin denetim ihtiyaci azalabilir.

Orgiit
fonksiyonlarinin
stirdiiriilebilmesi i¢in
kit kaynaklara olan
ihtiyaci azaltir.

- Takim ruhunun, moralin ve baghligin artirilmasi, yardim etme
davraniginin dogal bir yan {irliniidiir. Boylelikle grup {iiyeleri igin
gerekli  motivasyon  saglanarak, oOrgiit  fonksiyonlarinin
siirdiiriilebilmesi i¢in kaynak harcanma ihtiyact azaltilabilir.
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Tablo 2. devam

- Calisanlar, diger calisanlara karst nezaket gosterirlerse grup ici

catismalar azalir. Bu da orgiit agisindan catisma yOnetimi igin
gerekli kaynagin azalmasini saglar.

OVD, takim iiyeleri
ve calisma gruplari
arasindaki
faaliyetlerin
koordinasyonunda
etkin hizmet eder.

Bolim toplantilarina  goniilli ve aktif olarak katilim yoluyla
gosterilen sivil erdem davranisi, ekip tiyeleri arasindaki ¢abanin
koordinasyonuna yardimci olabilir. Boylece grubun etkinligi ve
verimliligi artirilabilir.

Takim {iiyeleri veya diger fonksiyonel gruplarin iiyelerinin ne
diislindiigliniin  6grenilmesi yoluyla gosterilen nezaket davranisi,
meydana gelebilecek problemlerin olugma olasiligini azaltabilir.

OVD, orgiitii daha
ilgi ¢ekici bir yer
haline getirerek,
nitelikli caliganlar1
orgiite ceker ve
onlar1 elde tutarak
Orgiitiin yetenegini
artirabilir.

Calisanlar, oOrgiitiin itibarina katkida bulundugu ve Orgiitiin
disindakiler tarafindan kabul goérdiigii zaman, ise bagvuran iyi
nitelikli adaylar i¢in orgiit, daha cazip olarak goriilebilir.

Yardim etme davraniglari; calisanlarin moralini, gruba baghiligin ve
bir takima ait olma hislerini artirabilir, tim bunlar da orgiitsel
performansin arttirtlmasina, iyi calisanlarin orgiite kazandirilmasina
ve elde tutulmasina yardimci olabilir.

Zorluklarla ugrasabilmeye isteklilik ve 6nemsiz konularda sikayet
etmeme diger calisanlara 6rnek olusturabilir. Boylelikle baglilik ve
sadakat gelisir ve orgiitte ¢calisanlarin elde tutulmasi saglanabilir.

OVD, orgiitsel
performansa ait
optimum noktay1
devam ettirir.

Bazi ¢alisanlar iste bulunmadigi zaman ihtiyaci olan veya is yiikil
fazla olan calisana yardimci olma, birim performansinin
artirllmasina yardimeci olur.

Vicdanlilik davranisina sahip calisanlarin, orgiitsel ¢iktilart yiiksek
seviyede devam ettirebilmeleri daha olasidir. Boylelikle orgiitsel
performanstaki degiskenlik azaltilabilir.

OVD, cevresel
degisikliklere adapte
olabilmek icin
Orgiitiin yetenegini
arttirabilir.

Piyasa ile yakin temasta bulunan calisanlar, cevresel degisiklikler
hakkinda bilgi verme ve Onerilerde bulunma seklinde goniillii
davranislar sergileyebilirler. Bu da orgiitiin ¢cevreye adaptasyonuna
yardimct olabilir.

Calisanlarin toplantilarda hazir bulunmasi ve aktif katilimi, bilginin
orgiitteki yayilimina yardimci olabilir, boylelikle cevresel
degisikliklere yanit vermeye yonelik oneriler artirilabilir.

Yeni sorumluluklar almaya isteklilik veya kisisel gelisim yoluyla
yeni becerilerin 6grenilmesi seklinde kendini gosteren centilmenlik
davranisi, cevresel degisikliklere adapte olabilmek icin Orgiitiin
yetenegini artirabilir.
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Tablo 2. devam

OVD, sosyal - Diger calisanlara karsi sergilenen yardim etme davranigi, orgiitiin
sermaye yoluyla sosyal agim1 kuvvetlendirerek sosyal sermayeyi artirir. Boylelikle
orgiitsel etkinligi bilgi transferi, oOrgiitsel Ogrenme ve Orgiitsel faaliyetlerin
artirabilir. uygulanmasi gelistirilebilir.

- Calisanlarin orgiitsel faaliyetler ve gelisim hakkinda elde ettigi
yararl bilgiyi iletmesi, orgiitsel hafizadaki biligsel sosyal sermayeyi
artirabilir.

- Calisma arkadaslariyla acik bir sekilde mevcut goriislerini paylasan
calisanlar, orgiit icindeki ortak dil ve hikayelerin olusturulmasini
kolaylastirarak biligsel sosyal sermayeyi arttirabilir.

- Calisma arkadaslarina yardim etme davramigt gosteren bireyler,
kisileraras1 giiven duygusu yoluyla iligskisel sosyal sermayeyi
artirabilir.

Kaynak: Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, “Impact of Organizational
Citizenship Behavior on Organizational Performance: A Review and Suggestions for
Future Research,” Human Performance, Vol.10, Iss.2, 1997, ss.133-151;
Dennis W. Organ, Philip M. Podsakoff, Scott B. MacKenzie, Organizational
Citizenship Behavior: Its Nature, Antecedents and Consequences, California, Sage
Pub, 2006, s.200-202’den adapte edilmistir.

Organ’a gore, OVD toplamda bir biitiin olarak orgiitsel performansi arttirici bir
degiskendir. OVD ile orgiitsel performans arasindaki iliski incelenirken temel varsayim,
bireysel diizeydeki davraniglarin toplamimin  Orgiitsel performans: arttirdigini
onermektedir.'*® Bu cercevede Organ’in getirdigi 6neri, calisanlarin OVD’lerinin 6rgiitii
gelistirdigi ve calisma grubunun, orgiitsel performans iizerinde bireysel etkiden daha
fazla etkisinin olacagidir. OVD bunu; departman iiyeleri arasindaki karsilikli
dayanismanin artirilmasi, siirdiiriilebilir fonksiyonlar i¢in gerekli kit kaynaklarin daha az

kullanilmasi, islerin gelistirilmesi i¢in daha etkin planlama ve programlama yapma ile

12 Brian P. Niehoff, “A Theoritical Model of the Influence of Organizational Citizenship Behaviors on
Organizational Effectiveness”’, Handbook of Organizational Citizenship Behavior, Ed. by. David L.
Turnipseed, New York, Nova Science Publishers, 2004, s.386.
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problemlerin ¢6ziimii icin ¢alisma arkadaslarinin  ve yOnetici yeteneklerinin

gelistirilmesi yoluyla basarabilmektedir.'*’

Literatiirdeki calismalarda, OVD ile orgiitsel performans arasinda iliski oldugu
goriilmektedir. Karambayya’nin 1990 yilindaki ¢alismasi, farkli orgiitlerdeki (n=18) 1is
birimlerinin performansina yonelik degerlendirmeler ile OVD’nin yardim etme boyutu
arasindaki iliskiyi incelemistir. Bu calismada OVD’nin yardim etme boyutu, orgiitsel
performanstaki degisimin %46’si agiklamistir.'® MacKenzie, Podsakoff ve Ahearne
tarafindan 1996 yilinda ila¢c miimessilleri iizerinde yapilan bagka bir calismada ise,

yardim etme davraniginin orgiitsel performansi artirdigi gijzlemlenrnistir.129

Podsakoff, Ahearne ve MacKenzie’nin 1997 yilindaki calismasinda, kalitatif ve
kantitatif performans gostergeleri iizerinde OVD’nin etkisi incelenmistir. Bir kagit
fabrikasinin makine ekiplerinde (n=40) gergeklestirilen arastirma, OVD’nin yardim etme
ve centilmenlik boyutlarinin, kalitatif performans gostergeleri iizerinde etkisi oldugu
goriilmiistiir. Bununla birlikte OVD boyutlarindan sivil erdem davranisinin, kalitatif ve

kantitatif performans gostergeleri iizerinde etkisi tespit edilememistir.'*

Dunlop ve Lee’nin 2004 yilinda fast-food restoranlarindaki (n=36) calismasinda,
departman performansina ait gostergeler (yoneticilerin performans degerlemeleri, servis
zamani, yiyecekteki fire kayb1) ile OVD arasinda bir iliski bulunamazken, orgiitsel
vatandaslik karsiti davranislar ile departman performansi arasinda negatif yonlii bir iligki

tespit edilmistir.'*!

'?" Richard G. Netemeyer, v.d., “An Investigation Into the Antecedents of Organizational Citizenship
Behaviors in a Personal Selling Context,” Journal of Marketing, Vol.61, No.3, 1997, s.86.

"2 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.206-207.

" Ae., 5.215.

130 Philip M. Podsakoff, Michael Ahearne, Scott B. MacKenzie, “Organizational Citizenship Behavior and
the Quantity and Quality of Work Group Performance,” Journal of Applied Psychology, Vol.82, No.2,
1997, 5.262-270.

1 Patrick D. Dunlop, Kibeom Lee, “Workplace Deviance, Organizational Citizenship Behavior and
Business Unit Performance: The Bad Apples Do Spoil The Whole Barrel,” Journal of Organizational
Behavior, Vol.5, 2004, s.67-80.
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Walz ve Niehoff’un 2000 yilinda bir restoranlar zincirinin, 30 restoraninda yaptigi
calismasinda, OVD’nin boyutlari ile restoran performansi arasindaki iliski incelenmistir.
Bu caligmada karlilik, tam zamanh ¢alisma karsiliginda gelir, hizmet kalitesine yonelik
miisteri degerlemesi gibi pek ¢ok performans gostergesi kullanilmistir. Arastirmacilar,
OVD’nin yardim etme boyutu ile calisanlarin hizmet kalitesi ve miisteri tatmini arasinda
olumlu yonde bir iliski oldugunu belirtmislerdir. Ayn1 zamanda arastirmacilar, OVD’nin
ic boyutu (yardim etme, centilmenlik ve sivil erdem) ile miisteri sikayetleri ve yiyecek

maliyeti arasinda negatif bir iligski oldugunu tespit etmislerdir.'

OVD ile orgiitsel performans gostergeleri arasindaki iliskileri belirleyici calismalarin,
heniiz netlesmemis konular1 agiklamaya yonelik bir 6zelliginin oldugu da goriilmektedir.
Bu konuda kesin olarak bilinen orgiitsel performans gostergeleri ise; karlilik, satis geliri
ve pazar payidir. Ancak bu gostergelerin de calisan davranislarinin disindaki faktorler
tarafindan etkilenmesi muhtemeldir. Orgiitsel performans iizerindeki degiskenlerin
etkilerinin Ol¢limii icin hiyerarsik regresyon analizi veya yapisal esitlik modellemesinin
kullaniminin oOrgilitsel performans: etkileyen olasi nedenlerin istatistiki kontroliinii

belirlemede gelecek arastirmalar icin 6nemli oldugu diisiiniilebilir."*

1.6.2. Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Orgiitsel Etkinlik iliskisi

Orgiitsel etkinlik, cok boyutlu bir yapidir. Bu nedenle etkinlik icin, orgiitleri hem icsel
hem de dissal yonden etkileyen faktdrlerin olciimleri bir arada kullanilabilmektedir.'**
Literatiirde OVD ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskiyi agiklayan ¢alismalar; OVD’nin
boyutlarina, c¢alisanlarin vatandashik skorlarina ve bireysel performans c¢iktilarina

yonelik yonetici degerlendirmeleri iizerine odaklanmaktadir. OVD ile orgiitsel etkinlik

32 Sandra M. Walz, Brian P. Niehoff, “Organizational Citizenship Behaviors: Their Relationship to
Organizational Effectiveness,” Journal of Hospitality & Tourism Research, Vol.24, No.3, 2000, s.314
133 Niehoff, a.g.e., s.395.

" Yen, Niehoff, a.g.m., s.1618.

49



iliskisinde, OVD’nin her bir boyutu ile orgiitsel etkinlik arasinda farkli bir mantik
onerilmektedir. Ornegin; fedakarlik boyutu (calisma arkadaslarina yardim etme), is
sistemini daha verimli yapabilir. Ciinkii bir calisan isinden artan zamanini kullanarak,
acil bir isi yetistirmek zorunda olan arkadasina yardimci olabilir. Boylelikle, yardim
etme davraniginin sik goriildiigii bir ¢alisma ortaminda, bu davramisin az goriildiigi
calisma ortamlarina gore, daha fazla goérev daha kisa siirede bagarilabilir. Bu durum da
isglictiniin etkin sekilde kullanilabilmesini saglar. Vicdanlilik ve centilmenlik
davraniglari ise, orgiit politikalar1 ile ¢alisanlarin uyumunu gosterebilir. Calisanlarin, bu
tip davranislan siirdiirmesi sonucu olusan hizmet kalitesi artis1, orgiitii daha verimli hale
getirerek, hatalar sonucunda olusan maliyetleri ve aym is i¢in tekrardan calismanin

gerekliligini ortadan kaldirabilir.'*

Aragtirmalarda OVD’nin, etkinligin o6rgiit ici Ol¢iimleri (¢alisan performansi ve
verimlilik) ve oOrgiit dist Olgiimleri (lirlin veya hizmet kalitesine yonelik miisteri
algilamalar1) ile iliskili oldugu belirtilmektedir."*® Podsakoff vd.’nin 2000 yilindaki
calismalarinda, OVD’nin boyutlariyla, departmanlarin etkinlik gostergeleri arasindaki
iliski incelenmistir. Bu ¢alismadaki etkinlik gostergeleri; finansal gostergeler (rasyolar)
ve miisteri hizmetleri kalitesine iliskin degerlendirmeleri igcermektedir. Calisma
neticesinde OVD ile orgiitsel etkinlik kriterleri arasinda istatistiki olarak anlaml iliskiler

bulunmugtur.”’

OVD ile orgiitsel etkinlik arasindaki iliskiyi inceleyen arastirmalarda farkli kriterler de
kullanilmistir. Ryan ve arkadaslar1 tarafindan 1996 yilinda yapilan bir calismada,
orgiitsel etkinlik degiskeni olarak personel devir orani incelenmistir.'*® Daniel Koys’un
2001 yilindaki calismasinda ise, calisan tutumlar (is tatmini, OVD) ile orgiitsel etkinlik

degiskenleri (personel devir orami, karlilik, miisteri tatmini) arasindaki iligki

135 ALe., 5.1620.

136 Ae., 5.1619.

137 Borman, a.g.m., s.240.
¥ Koys, a.g.m., 5.105.
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incelenmistir. Veriler bir restoran zincirinin subelerinden (n=28) iki yillik bir zaman
dilimi icerisinde toplanmistir. Bu ¢alismadaki is tatmini ve OVD degiskenleri, personel

devir orani, karlilik ve miisteri tatminini etkilemektedir.'*’

Yen ve Niehoff’'un 2004 yilindaki arastirmasinda ise, OVD ile orgiitsel etkinlik
gostergeleri (karlilik ve hizmet kalitesi) arasindaki iliski Tayvan’daki bir bankanin
subelerinde incelenmistir. Sonuglar, OVD ile orgiitsel etkinlik gostergeleri arasinda
istatistiki olarak anlamli iliskiler oldugunu gostermektedir.'*® Ehrhart, Bliese ve
Thomas’in 2006 yilindaki c¢alismasinda, askeri birimlerin etkinliginin gostergeleri ile
yardim etme davranisi arasindaki iliski test edilmistir. Veriler 31 askeri birimden
toplanmis ve sonuglar, askeri birimlerin etkinlik kriterleri ile yardim etme davranisi
arasindaki iliskiyi desteklemistir.'*' Orgiitsel etkinlige yonelik bazi calismalarda ise
OVD’nin aracilik etkisinin oldugu goriilmektedir. DeGroot ve Amy L. Brownlee’nin
2006 yilinda farkli sektorlerden 78 isletme iizerinde gerceklestirdikleri ¢alismada,
orgiitsel yapmin formallesme derecesi ile OVD ve orgiitsel etkinlik arasindaki iliski
incelenmistir. Bu calismada oOrgiitsel yapinin formallesme derecesi ile departman

etkinligi arasindaki iliski de, OVD’nin aracilik etkisi oldugu gérﬁlmﬁstiir.142

Orgiitsel etkinligin icsel ol¢iitii olan bireysel performans ciktilarina yonelik yonetsel
degerlendirmeler incelendiginde; performans degerleme uzmanlarinin c¢alisanin
performansina yonelik degerlendirmelerinde OVD’yi hesaba katti§1 goriilmektedir. Orr,
Sackett ve Mercer, yoneticilerin calisan ciktilarina yonelik degerlendirmelerinde
OVD’yi dikkate aldiklarini belirtmislerdir. Werner’m 1994 yilindaki calismasinda ise,

performans degerleme konusunda ¢alisan uzmanlarin, deneyimlerinin (kideminin) fazla

%% Koys, a.g.m., s.101-114.

140 Yen, Niehoff, a.g.m., s.1617-1637.

4 Mark G. Ehrhart, Paul D. Bliese, Jeffrey L. Thomas, “Unit-Level OCB and Unit Effectiveness:
Examining the Incremental Effect of Helping Behavior,” Human Performance, Vol.19, No.2, 2006,
s.159.

2 Timothy DeGroot, Amy L. Brownlee, “Effect of Department Structure on The Organizational
Citizenship Behavior—Department Effectiveness Relationship,” Journal of Business Research, Vol.59,
2006, s.1116.
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olmasi halinde degerleme yaparlarken gorev performanst ve OVD’nin her ikisini de
hesaba kattiklar1 belirtilmistir. Allen ve Rush ise, calisanlarin performans
degerlendirmesinde OVD’nin ve gorev performansinin dikkate alinmasinin gerekliligini
ifade etmislerdir. Bu c¢alismalar, degerleyicilerin gorev performansinin degerlemesi
sirasinda, bu degerlemelerin icerisine OVD’nin katilmas1 halinde, performans

degerlendirmelerindeki sistematik hatalarin aciklanabilecegini varsalymalktaldlr.143

Schnake, Cochran ve Dumler ise, 6diill uygulamalarina yonelik yonetsel kademede
OVD’yi dikkate alan degerlendirmelerin, OVD’yi agiklayan orgiitsel baghilik ve is
tatmininden daha giiclii bir iliskiye sahip oldugunu ifade etmislerdir.'** Allen ve Rush
1998 yilinda yaptiklar1 calismalarinda ise, yitksek OVD gosteren bireylere, yoneticileri
tarafindan 6diil verilmesinin (terfi ve {icret artislar1) daha olast oldugunu

145 Belirtilen iki calismadaki durumlar, OVD ile bicimsel &diil iliskisi

belirtmislerdir.
seklinde algilanmamalidir. Ciinkii boyle bir iliski OVD’nin dogasma aykiridir. Bu
calismalar, OVD gosterenlerin  katkilarna karsiik alma  olasiliklarinin,  diger

calisanlardan daha fazla olabilecegini ifade etmektedir.'*®

Bu bolimde OVD kavrami aciklanmis olup, OVD smmflamalar1 ve OVD’nin
sergilenmesini saglayan unsurlara (onciillere) deginilmistir. Ayrica OVD kavraminin,
orgiitsel performans ve orgiitsel etkinlik kriterleri ile iliskisi a¢iklanmaya caligilmistir.
Bundan sonraki boliimde arastirma modelinin ikinci degiskeni olan IKY uygulamalari,
modelleri ve literatirde OVD ile IKY uygulamalar1 arasindaki iliskiyi ortaya koyan

caligmalara deginilecektir.

3 Lorne M. Sulsky, Daniel P. Skarlicki, Janine L. Keown, “Frame-of-Reference Training: Overcoming
The Effects of Organizational Citizenship Behavior on Performance Rating Accuracy,” Journal of
Applied Social Psychology, Vol.32, Iss.6, 2002, s. 1224-1225.

1% pond I, v.d., a.g.m., s.1539.

145 Allen, a.g.m., s.122.

0 Ae., s.121.
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IKiNCi BOLUM
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI BAGLAMINDA
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Ekonomik cevrenin degisiminde etkili olan; globallesme, isgiicii piyasasindaki
diizenlemeler, miisteri ve yatirimci taleplerindeki degisiklikler, {iriin-pazar rekabetinin
artmas1 vb. faktorler, orgiitlerde insan kaynaginin yonetilebilmesi i¢in dikkat edilmesi
gereken 6nemli unsurlar haline gelrnistir.147 Orgiitlerin hayatta kalabilmeleri ve rekabet
edebilmeleri i¢in, ekonomik degisime adapte olmalar1 gerekmektedir. Degisim siirecinde
basarili olmanin kosulu, insan kaynaginin etkin sekilde yonetilebilmesidir. Bu
dogrultuda insan kaynaklar1 yoneticilerinin, degisimi yonetebilmeleri i¢cin 6nemli gorev

ve sorumluluklar tistlenmeleri gerekmektedir.

Giiniimiizde artan rekabet kosullari, farkli {iretim metotlarinin  kullanimi, Orgiit
yapilarindaki degisimler ve teknolojik gelisim, Orgiit icerisindeki insan kaynaginin
yonetilmesini siirec, politika ve islevler acisindan etkilemistir. Orgiitlerin insan
kaynaklar1 yoneticileri ¢alisan odakli bir anlayisla, bireylerin ihtiyaclari, e8itimi ve
gelisimi gibi konulara agirlik vermeye baglamiglardir. Bu durum, insan kaynaginin etkin
bir sekilde yoOnetilmesini saglayan islevlerin, modellerin ve yaklagimlarin daha iyi

anlasilmasi ihtiyacini dogurmustur.

Bu boliimde insan kaynaklar1 yonetimi (IKY) kavramina genel bir bakis ile insan
kaynagimmin etkin sekilde kullanilmasimi saglayan modeller ve yaklagimlar kisaca
aciklanmistir. Ayrica tezin arastirma cercevesini belirleyen insan kaynaklari
uygulamalar1 ve OVD iliskisi ile bu iliskinin orgiitlerin finansal performansina etkisini

aciklayan literatiir calismasi ortaya konulmustur.

47 Brian Becker, Barry Gerhart, “The Impact of Human Resource Management on Organizational
Performance: Progress and Prospects,” Academy of Management Journal, Vol. 39, No. 4. 1996, 5.779.
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2.1. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi KAVRAMINA GENEL
BiR BAKIS

Insan kaynaklari terimi, bir orgiitte, en iist yoneticiden en alt kademedeki isgorenlere
kadar tiim calisanlart kapsar. Bu terim, orgiitiin biinyesinde bulunan isgiiciinii kapsadigi
gibi oOrgiitiin disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanabilecek isgiiciinii de ifade
eder.'* Insan kaynaklari, bir yandan bireyin orgiitte yiiksek performansla calismasini,
Ote yandan calisanlarin yasam kalitesinin yiikselmesini amaglamaktadir. Bu amag
dogrultusunda gelistirilen anlayis, insani iiretim siirecinin bir parcasi olarak tanimlayan
klasik goriisten farkli olarak, mutlu ve tatmin olmus bir ¢alisanin verimli olabilecegi

goriisiinii benimsemektedir.'*

Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) kavramu ise, orgiitiin en degerli varlig1 olan, bireysel
ve toplu olarak orgiitsel amaglara ulagsmasina katkida bulunan calisanlarin yonetimine

yonelik stratejik, kapsamli ve kendi icinde tutarliligi olan bir yaklasimdir.'

Diger bir
tammda “IKY, insan kaynaginin sahip oldugu niteliklerin, rgiitiin maddi kaynaklariyla
birlikte, sistematik ve dengeleyici bir yaklagimla ele alinarak, Orgiit amaclar
dogrultusunda verimlilige doniistiiriilebilmesi icin faaliyet gosteren fonksiyonlar
biitiinii” olarak belirtmistir."”' Ayrica iKY, bir yandan personelin tedarik edilmesi ve
secimi ile ise yerlestirilmesini, diger yandan onlarin egitilmelerini, gelistirilmelerini,
degerlendirilmelerini ve haklarmin verilmesini igerirken, ayni zamanda Orgiit i¢in
gerekli olan insan kaynagimnin tahmin edilmesi, cevrenin degerlendirilmesi ve

stratejilerin gelistirilmesi faaliyetlerini de ifade etmektedir.””®> Bu tamimlarin ortak

ozelliklerinden hareketle /KY, orgiitteki insan kaynagimn etkin sekilde ¢alismasim

8 Omer Sadullah, “Insan Kaynaklar1 Yonetimine Giris”, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Cavide Uyargil
v.d., 3.bs. Istanbul, Beta Yayinlar1, 2008, s.2.

149 Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Bursa, Alfa Aktiiel Yayinlari, 2005, s.4.

150 Dogan Canman, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Yargi Basim Yayin, 2000, s.62.

51 Tiirkan Argon, Altay Eren, insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel Yayin Dagitim, 2004, s.17.

32 Dursun Bingol, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 5.bs., Istanbul, Beta Yayinlari, 2003, s.6.
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saglayan ve aym zamanda ¢alisanlarin ig-yasam kalitelerini yiikseltmek amactyla farkli

uygulamalar: bir araya getiren, yonetsel ve stratejik bir siire¢ olarak ifade edilebilir.

IKY’nin amagclarina ve 6nemine deginilecek olursa; genel anlamda IKY’nin amaci,
bireye ve orgiite yoneliktir. Orgiit ve bireyin uyum icinde birbirlerinden beklentilerini en
iist diizeyde karsilamalarini hedefleyen 1KY, bireyin orgiit icinde kariyerini, is tatminini
ve verimlilik diizeyini artirmaya calismaktadir. Orgiit icinde IKY’nin amaclarini,
bulundugu toplumun sosyal egilimleri, yasalar ve Orgiitin rekabet stratejisi
belirlemektedir."® IKY’nin temel amaci, calisanlarin bir yandan kendi ihtiyaclarini
tatmin ederken, diger yandan en yiiksek verimlilige ulasmalarini giidiileyici bir orgiitsel

cevre olusturmakutr.'*

Orgiitiin iist kademe ve hat yoneticilerinin, IKY uygulamalarmin rekabet avantaji
yaratmada Orgiitiin basarisim1 belirleyen anahtar bir rol oynadigim1 kabul etmelerinin
sonucunda IKY’nin nemi oldukga artmistir.'” Genel olarak orgiitiin basarili olmasint
saglayan en Onemli unsurun, Orgiitiin insan kaynaklari oldugu kabul edilmektedir.
Orgiitsel basari ile insan kaynagi arasinda var olan siki iliski, calisanlarin orgiitleriyle
biitiinlesmelerine ve oOrgiitlerine baglanmalarinin gerekliligine vurgu yapmaktadir.
Giiniimiizde orgiite alinan personel, ge¢misten farkli bir yaklasimla; sadece bir gorevi
yiiklenmek i¢in degil, ortak amagclarin basariya ulagsmasina katkida bulunmak ig¢in ise

¢ {KY’nin Gnemine ve orgiit icerisindeki yerine atifta bulunan bu

alinmaktadir.
yaklasim, orgiit amaclarmin gerceklestirilmesine katkida bulunan temel unsurun iKY

oldugunu vurgulamaktadir.

153 Temel Calik, Figen Eres, Kariyer Yonetimi: Tammmlar, Kavramlar, ilkeler, Ankara, Gazi Kitabevi,

2006, s.10.

154 Aydin Yilmazer, Cemal Eroglu, Meslek Yiiksekokullari igin insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara,
Seckin Yayincilik, 2008, s.33.

155 M.Serif Simsek, Serdar Oge, Stratejik ve Uluslararas1 Boyutlari ile insan Kaynaklar1 Yonetimi,
Ankara, Gazi Kitabevi, 2007, s.9.

1% Nuri Tortop, v.d., insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara, Nobel Yayinevi, 2006, s.11.
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2.1.1. insan Kaynaklar Yonetiminin Gelisim Siireci

Insan Kaynaklar1 Yonetimi, son yillarda is yasaminda genis yanki uyandiran bir
yonetim yaklasimi haline gelmistir. IKY’nin tarihsel gelisimi incelendiginde, insan
kaynaklar1 yonetimi alaninin I.Diinya Savasi siralarinda Taylorizm, is¢i refahina yonelik
akimlar ve endiistri psikolojisinin katkilarinin birlesmesiyle dogdugu kabul edilir. Bu
donemde personel yonetimi olarak ifade edilen IKY, endiistri iliskilerinin bir parcasi

olarak diisiiniilmektedir."’

1980°1i yillarla birlikte IKY nin gelisiminde 6nemli etkiler goriilmektedir. Bu donemde,
personel yonetimi mahiyet degistirmistir. Calisanlar artik bir masraf unsuru degil,
yatirim ve rekabet avantaji kaynagi olarak goriilmeye baslanmistir. Dolayisiyla da
personel yonetiminin artik “insan kaynaklari yonetimi” halini aldigr ileri stiriilmiistiir.
Bunun sart1 olarak, personelcilik isinin artik bir destek hizmeti niteliginden siyrilip

“stratejik” bir anlam kazanmasi olarak belirtilmektedir.'*®

Personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimine gecis ve insan kaynaklari
yonetiminin bugiinkii anlayisla gelisebilmesi uzun bir siirecte, cesitli asamalardan
gectikten sonra miimkiin olabilmistir.'” Bu siirecte IKY, geleneksel personel
yonetiminden farkli olarak, daha kapsamli ve orgiitiin insan kaynaklar1 potansiyelinden
tam olarak yararlanmay1 amaclayan bir hale doniismiistiir. Bu doniisiim siirecinde, 1KY
ile geleneksel personel yonetiminin benzer yonleri bulunmakla birlikte, IK'Y, geleneksel

personel yonetiminin ¢cagdas bir ifadesi, yenilik¢i ve degisimci bir yorumudur.160

157 Behliil Usdiken, S.Arzu Wasti, “Tiirkiye’de Akademik Bir inceleme Alani olarak Personel veya “Insan
Kaynaklar1” Yonetimi, 1972-1999,” Amme idaresi Dergisi, Cilt 35, Say1 3, 2002, s.3.

138 (Jsdiken, Wasti, a.g.m., s.5.

159 Oznur Yiiksel, insan Kaynaklar1 Yonetimi, 6.bs. Ankara, Gazi Kitabevi, 2007, s.9-10.

10 Burhan Aykag, Insan Kaynaklar1 Yonetimi ve insan Kaynaklarimn Stratejik Planlamasi, Ankara,
Nobel Yayin Dagitim, 1999, s.36.
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Insan kaynaklar1 yonetimi bashg altinda gelisen yaklasimin personel yonetiminden
temel farkliligl, bu yaklasimin insan kaynaklari yoneticilerinin rollerini diger hiyerarsik
yoneticiler ile iliskilendirmeye ve ortak bir sorumluluk alami yaratmaya dayanmis
olmasidir. Bu dogrultuda giiniimiizde IKY’nin ii¢c alanda gerceklestigi belirtilmektedir.
Birincisi, artik tim fonksiyonel departmanlardaki ve hiyerarsik kademelerdeki
yoneticiler birer insan kaynagi yoneticisi olarak kabul edilmektedir. Bunun anlami her
yoneticinin artik astlarinin egitimi, gelisimi, degerlendirilmesi, is-yasam kalitelerinin
artirllmast ve is tatminleri ile ilgileniyor oldugu seklinde ifade edilebilir. Ikincisi,
calisanlar birer Orgiitsel deger olarak kabul edilmektedirler. Boylelikle calisanlar,
orgiitiin rekabet avantajimi olusturmaktadirlar. Uciincii olarak da IKY’nin, orgiitsel
amaclarla calisanlarin ihtiyaclari arasinda bir uyumlastirma siireci bi¢iminde isledigi
belirtilmektedir.'®" Yukarida sayilanlar dogrultusunda IKY’nin bir departman olarak
orgiitteki yeri, Orgiitiin biiyiikliigiine ve yoneticilerin Orgiitteki insan kaynaklarina

162

bakigina gore degisebilmektedir.'®” Tiim bu degerlendirmeleri dikkate alan cagdas IKY

ile personel yonetiminin karsilastirilmasi Tablo 3’te gosterilmektedir.

16l Sabuncuoglu, a.g.e., s.9. )
162 Ceyhan Aldemir, Alpay Ataol, Goniil Budak, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, [zmir, Baris Yayinlari,
2001, s.24.
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Tablo 3. Personel Yonetimi ile insan Kaynaklar1 Yonetiminin Karsilastirilmasi

Personel Yonetimi

Insan Kaynaklar1 Yonetimi

1.Personel yonetimi stratejileri, IKY stratejileri
gibi, Orgiit stratejisinden ortaya cikar.

1. IKY,  orgiit stratejisine uyum
gostermeye ve biitiinlesmeye daha c¢ok
Onem verir.

2. Personel yonetimi, IKY de oldugu gibi, hat
yoneticilerinin bireyleri yonetmede sorumlu
olduklarinin farkindadir.

2. IKY, ise odakl1 bir yonetim anlayisina
dayalidir.

3. Personel yonetiminin degerleri: orgiitsel ve
bireysel ihtiyaclarin dengelenmesi, bireylerin is
tatminlerinin saglanmasi ve orgiit amaclarinin
gerceklestirilmesi ile ifade edilir.

3. IKY, birey-orgiit arasindaki
biitiinlesmeye,  baglihiga ve  Orgiit
kiiltiiriiniin yonetimine daha fazla 6nem
Verir.

4. Hem personel yonetimi hem de IKY’nin,
temel fonksiyonlarindan biri “dogru islere

4. IKY, insan kaynaklar1 politikalarinin
uygulayicisi olarak orgiitiin hat

dogru insanlarin  yerlestirilmesi”  olarak | yoneticilerinin roliine biiyiik 6nem verir.
tanimlanir.

5. Personel secim, yetkinlik analizi, | 5. IKY, orgiitiin tiimiine yonelik biitiinciil
performans  yOnetimi, egitim,  yonetici | bir yaklagimdir.

gelistirme ve 0diil yonetimi uygulamalari, ayni
oranda hem IKY hem de personel yonetiminde
kullanilir.

6. Personel yonetimi, calisanlarla iletisim ve
calisanlarin kararlara katilim siirecine 6nem
Verir.

6. Insan kaynaklar1 uzmanlarinin, personel
yoneticilerinden daha ziyade is ortagi
olmasi beklenmektedir.

7. IKY, calisanlar1 maliyet kaynagi olarak
degil, deger olarak goriir.

Kaynak : Michael Amstrong, Handbook of Human Resource Management Practice,

10" ed. London, Kogan Page Ltd., 2006, s.19

2.1.2. Insan Kaynaklari Yonetimi Ilkeleri ve Orgiitsel Vatandaghk

Davranisi liskisi

Orgiitsel ilkeler, orgiitte insan kaynagina iliskin faaliyetlerin belirli bir biitiinliik ve

istikrar icinde yiiriitilmesine imkan verir. Orgiitten orgiite farklilik gostermekle ve

zamana gore degismekle beraber, IKY alaminda bazi ortak ilkeler gelistirilmistir.

Bunlarin baslicalart sunlardir: 163

' Yiiksel, a.g.e., s.22.
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—  Esitlik Ilkesi

—  Yansizlik ilkesi

— Kariyer Ilkesi

— Katilimeilik Tlkesi

Yukarida sayilan IKY ilkeleri ile OVD’nin birbirlerini belli acilardan destekledigi
diisiiniilmektedir. Bu dogrultuda IKY ilkeleri ve OVD iliskisi 6zellikle; esitlik, yansizlik,
katilimcilik ve kariyer ilkeleri cercevesinde gelismektedir. Her bir ilke ile OVD

iliskisinin ayr1 ayr1 agiklanmasi, konunun anlasirligi a¢isindan daha yararl olabilir.

IKY calismalar1 siirekli bir bicimde orgiitte c¢alisanlart degerlendirmeyi ve
yonlendirmeyi icermektedir. Bu caligsmalar yiiriitiilirken yonetimin caliganlar1 tarafsiz
bir bicimde degerlemesi bir zorunluluktur. Bu konudaki en kiiciik giivensizlik belirtisi,
insan kaynaklarinin calismalarini sekteye ugratir. Ozellikle eleman segimi sirasinda
siklikla yasanan adam kayirma, torpil vb. girisimler kesinlikle reddedilerek giiven

14 Boylelikle calisan, orgiit yoneticileri tarafindan

duygusunun temelleri atilabilir.
kendisine adil ve tarafsiz sekilde davramildigim diisiinebilir ve Orgiitsel vatandashk
davranigini sergilemesi olasi hale gelebilir. Yine ise alim ve yerlestirmeler ile bireysel
performansi degerleme siirecinde yansizlik ilkesi ¢ercevesinde hareket edilmesi, adalet-

giiven duygularina bagl olarak OVD gosterilmesini kolaylastirabilir.

Orgiitte ise alma ve iste ilerleme konularinda bireylerin bilgi, beceri, kisilik ve
yeteneklerine gore degerlendirilmesi esitlik ilkesi olarak ifade edilir.'® Insami orgiitiin
bir sermayesi olarak ele alan goriise gore, yetenegi olan herkese aymi firsatlar
taninmalidir. Aksi halde calisanlarin Oniindeki gelisme firsatlar1 yapay bir engel

tarafindan kapatilacagindan bu durum insan kaynaginin optimal kullanimim

164 Yilmazer, Eroglu, a.g.e., s.43.
' Sabuncuoglu, a.g.e..21.
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engelleyecektir.166 Bu ilkeye gore; orgiit icerisinde firsat esitliginin farkina varan
calisanlar, adalet ve giivene dayali bir orgiit yapisinin varligini algilayabilirler. Orgiitsel
giiven ve adalet duygularini algilayan calisan ise daha etkin ve verimli caligabilir. Etkin

ve verimli bir ¢calisanin da OVD gostermesi beklenebilir.

Ayrica egitim alaninda da firsat esitliginin saglanmasi, OVD’nin sergilenmesine yol
acabilir. Bu ilke, orgiit i¢inde hiyerarsik ve kisisel ayricalik yaratmaksizin orgiitiine ve
kendisine yararli olmak isteyen herkese esit kosullar icinde egitim kapilarin1 agmayi
onermektedir. Firsat esitligi ilkesine gore, tiim calisanlar egitimden yararlandirilir.'®’
Esit kosullar cercevesinde egitim ve gelistirme firsati taninan calisan, kendisine adil

davramldig1 kanaatine varabilir. Boylelikle de calisan OVD sergileyebilir.

Yine bir bagka ilke olan kariyer ilkesine gore; oOrgiitte calisanlarin bilgi birikimlerine,
uzmanliklarina ve yeteneklerine gore terfi ettirilmesi ve ayrimciliktan uzak bir orgiitsel
yapinin varligi 6nemlidir. Bu cercevede calisanin, orgiitte esitlik ve adalet algilamalari

vasitasiyla OVD gostermesi miimkiin hale gelebilir.

Calisanlarin kararlara tam olarak katiliminin saglanmasi bir diger temel ilkedir. Insan
kaynaklar1 yoneticilerinin daha ise alma asamasinda sorumluluk ve inisiyatif almaya
egilimli, is bilgisine sahip, kendini gelistirmeye acik elemanlar1 se¢mesi, kararlara
katilimi saglamada uygun bir zemin yaratmaya yardimci olabilir. Ote yandan verilen
egitimler ve calisanlar1 gelismelerden siirekli haberdar edecek toplantilar, yayinlar vb.
araclar ile iletisime agik bir ortamin saglanmasi da c¢alisanlarin katilimi acisindan
destekleyici nitelikte olabilir. Bu alandaki bir diger ara¢ performans degerleme
sistemidir. Performans hedeflerinin ve sistem Ozelliklerinin esnek olmasi, kriterlerin
amaclar ve beklentilerle uyumlu olmasi, hedeflerin belirlenmesinde ¢alisanlarla birlikte

karar verilmesi, performans sonuglarinin c¢alisanlara aciklanmasi katilima agik bir

166 Yiiksel, a.g.e., s.26.
17 Sabuncuoglu, a.g.e., s.131.
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ortamin somut gostergelerini olusturmaktadir.'® Bu dogrultuda; ¢alisanlarin toplantilara
devamli olarak katilimi, ise iliskin konular1 tartismalar1 ve siireclere bilgi saglayarak
orgiit yasamma sorumlu olarak katilimi, 6zellikle OVD boyutlarindan sivil erdem
tizerine Onemli katkilar saglayabilir. Su ana kadar ifade edilen esitlik, yansizlik,
katilimcilik ve kariyer ilkelerinin, 6zellikle calisanlarin adalet-giiven duygulari

araciligryla, OVD iizerinde etkili olabilecegi beklenebilir.

Bu boliime kadar IKY’nin kavramsal acilimi ve gelisim siireci ifade edilmistir. Bundan
sonraki kisimda, IKY fonksiyonunun, calisan davramslari ve orgiitsel performans ile

iliskisini agiklayan modeller ve yaklagimlar tizerinde durulacaktir.

2.1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Temel Modeller ve Yaklasimlar

ve Calisan Davranislarinin Etkisi

Bu boliimde literatiirde en sik rastlanilan IKY modelleri, calisan tutum ve davramslari -
ozellikle OVD- agisindan agiklanmaya calisilacaktir. IKY modelleri gergevesinde
incelenen uygulamalar ve calisan davranmislari, orgiitsel performans iizerinde etkili
olabilmektedir. Bu nedenle konu, calisan davramislart ve performans degiskenleri

arasindaki iligkiyi daha net agiklayabilmek amaciyla da incelenmistir.

2.1.3.1. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Harvard Yaklasimi
(Hissedar Modeli)

Michael Beer ve meslektaslar1 tarafindan gelistirilen bu yaklagim, literatiirde en ¢ok
bilinen IKY yaklasimidir. Bu yaklasim, IKY’nin “alan haritas1” olarak da ifade
edilmektedir. Harvard yaklasimi, insan kaynaklar1 politikasinin, durumsal faktorler ve

stratejiyle uyumlu olmas: gerektigini ortaya koymaktadir. Bu yaklasim, IKY

168 ALe., $.23-24.
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uygulamalar ile orgiitsel performans ve is-yasam kalitesi arasindaki baglantiy1 gosteren

nedensel bir zinciri ifade etmektedir.'®’

Harvard yaklagiminda, oOrgiit yapisi ile uyumlu insan kaynaklar1 politikalarinin
benimsenmesinin, uzun donemde Orgiitsel performansi artirabilecegi 6ng6riilmektedir.l70
Yaklasim ayrintili olarak incelendiginde iki boliimden olustugu goriilmektedir. Bunlar;
insan kaynaklart sistemi ve IKY alan haritasidir. Insan kaynaklar1 sistemi; calisan
iliskileri ile personel yonetimi yaklagimlart altindaki dortlii bir smiflandirmay1
aciklamaktadir. Bu dortlii siniflandirma; calisan davraniglarinin etkisi, personel temin
siireci, odiiller ve is sistemlerinden olusmaktadir. IKY alan haritas: ise; IKY’nin, hem
ortaklar hem de durumsal faktorlerle yakin bir iliski igerisinde oldugunu

gdstermektedir.'”!

Harvard yaklagiminda; calisan, orgiit ve toplum arasindaki iligkilerin optimal dengesi,
uzun vadeli sonuglar ile insan kaynaklar1 politika se¢imlerinin bir fonksiyonu seklinde
gosterilmistir. Ayrica , “uzun vadeli sonuclar icerdikleri unsurlar baglaminda ne oranda
pozitif degerlere sahipse, diger unsurlarin da o oranda pozitif degerler almasina neden
olacaklardir” 6ngoriisii, yaklasimin bir 6zelligi olarak ifade edilmektedir.'”> Aym
zamanda bu yaklasim, IKY’nin {ist yonetim tarafindan genellikle personel
fonksiyonundan ziyade stratejik olarak nitelendirilmesine atifta bulunmaktadir.'” iKY
politika secimleri, uzun vadeli oOrgiitsel sonuglar, ortaklar ve durumsal faktorler

arasindaki etkilesimi ortaya koyan IKY Alan Haritast Sekil 1°de gosterilmistir.

'% Andrezj A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behaviour: An Introductory Text, 6"
ed. Newyork, Pearson Education, 2007, s.668.

170 Connie Zheng, Mark Morrison, Grant O’Neill, “An Empirical Study of High Performance HRM
Practices in Chinese SMEs,” Int. J. of Human Resource Management, Vol.17, No.10, 2006, s.1773.

"I Figen Cakar, Umit S. Bititci, Jillian MacBryde, “A Business Process Approach to Human Resource
Management”, Business Process Management Journal, Vol. 9, No. 2, 2003, s.192-193.

172 Argon, Eren, a.g.e., s.88-89.

13 Michael Amstrong, Strategic Human Resource Management: A Guide to Action, 3 th ed. London:
Kogan Page Ltd., 2006, s.6.
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Sekil 1: IKY Alan Haritasi
Kaynak: Andrezj A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behaviour: an
introductory text, 61 ed. Newyork, Pearson Education, 2007, s.669.

2.1.3.2. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Michigan Okulu

Yaklasimi (Eslestirme modeli)

Charles Fombrun ve meslektaglar1 tarafindan ortaya konulan Michigan modeli iki

yaklasimi i¢ermektedir. Bunlar; a) stratejik ve ¢evresel yaklasim b) insan kaynaklar

yaklasimidir. Stratejik ve cevresel yaklagim, 1KY ile orgiit stratejisi arasinda iliskiyi

etkileyen politik, ekonomik ve kiiltiirel giicler oldugunu ifade eder. Bu giicler

birbirleriyle etkilesim halindedir. /nsan kaynaklar: yaklasimi ise, secim, degerlendirme,

odiiller, egitim ve performans uygulamalar1 {izerinde neyin etkili olduguna iliskin
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4

cerceveyi aciklamaktadir.'”* Bu yaklasimda orgiitsel performansin  belirleyicisi,

calisanlarin performanslarinin gelistirilmesidir.175

Michigan modelinde, insan kaynaklar1 sistemleri ile orgiitsel kural ve prosediirlerin
orgiitiin stratejisine uygun sekilde diizenlenmesi gerektigi vurgulanmaktadir. Bu nedenle
modelin diger bir adi da “eslestirme modeli (matching model)’dir. Model, tiim
orgiitlerde gerceklesen insan kaynaklar1 dongiisiiniin dort temel siirecten (islev)
olustugunu belirtmektedir. Bunlar; 176

- Personel secimi: Ise ve orgiite uygun insan kaynaginin secilmesidir.

- Degerleme: Performans yonetim sistemini ifade eder.

- Odiiller: Orgiitsel performansin siirdiiriilebilmesi icin kullanilan yonetsel
araclardan biri odiillendirme sistemidir. Uzun donemli basarilarda oldugu
gibi kisa donemli basarilarda da 6diillendirme olmalidir.

- Gelistirme: Kaliteli niteliklere sahip ¢alisanlarin gelistirilmesi faaliyetidir.

Bu siirecler arasindaki baglant1 Sekil 2°de gosterilmektedir.

A 4

Odiiller

A 4

| Performans Performans
Degerleme

Secim

Gelistirme

>

Sekil 2: insan Kaynaklar1 Dongiisii
Kaynak: Michael Amstrong, Strategic Human Resource Management: A Guide to
Action, 3" ed. London, Kogan Page Ltd., 2006, s.6.

174 Cakar, Bititci, MacBryde, a.g.m., s.192.

175 Zheng, Morrison, O’Neill, a.g.m., s.1773.
176 Amstrong, a.g.e., 2006, s.4-5.
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2.1.3.3. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde D.Guest’in Modeli

Guest modeli; IKY wuygulamalar1 ile orgiit stratejisinin biitiinlestirilmesi ve
uygulamalarin tutarli bir sekilde devam ettirilmesi sonucunda; yiiksek diizeyde calisan
baghilig, iirlin ve hizmetlerde yiiksek kalite anlayis1 ve gorevlerde esnekligin
basarilabilecegini ve bireysel davranis ciktilarinin (OVD, isbirligi, motivasyon, kararlara
katilim) elde edilebilecegini belirtir. Bu durum daha sonra Orgiitsel performans artisi ile
sonuglanacaktir.'”” Guest modelinde; dort temel insan kaynaklari ¢iktisini (baglilik,
yiiksek hizmet-iirtin kalitesi, gorevlerde esneklik, strateji ile insan kaynaklar
uygulamalarinin  biitiinlestirilmesi) gerceklestirebilmek icin yedi insan kaynaklar
politikasindan s6z edilir. Bu yedi politika, Harvard modelinin politikalar1 ile genel
olarak aymidir.'”® Guest, Harvard modelinde tanimlanan dort politikanin amaglarim

genisletmistir. Bu politikalar su sekilde ifade edilebilir:'"

1. Stratejik biitiinlesme: Stratejik planlar ile IKY konularmin biitiinlestirilmesidir.
IKY faaliyetleri ile ilgili olarak hat yoneticilerinin karar verme siirecinde, IKY’yi
bu siirece dahil etmeye yonelik orgiitiin yetenegini ifade eder.

2. Yiiksek diizeyde calisan baghihig: Calisamin  orgiitiiyle giiclii  derecede
0zdeslesebilmesi i¢in gerekli duygusal baglilik ile orgiitsel amaglarin kabuliinii
saglayan davranigsal bagliligin birlesimini belirtir.

3. Yiiksek kalite anlayisi: Bu politika; iiriin ve hizmetlerde yiiksek kalitenin
saglanmasi ve niteligi yliksek calisanlara yatirim yapilmasini ifade eder.

4. Esneklik: Gorevlerde esneklik saglayabilme ve yenilik yapabilme kapasitesini

birlestiren bir orgiit yapisinin varligidir.

17 Zheng, Morrison, O’Neill, a.g.m., s.1776.

178 Cakar, Bititci, MacBryde, a.g.m., s.190-207.

17 Michael Amstrong, Strategic Human resource management: A guide to action, London, Kogan
Page Ltd., 2000, s.13.
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Guest, modelinde bu dort Oonemli unsurun birlesmesinin etkili bir Orgiit yapisini

olusturdugu ve bunun da detayli olarak iKY modelini ortaya ¢ikardigini belirtmistir.'*

OVD acisindan model ele alindiginda; IKY stratejileri dogrultusunda belirlenen insan

kaynaklar1 uygulamalarinin, calisanlar agisindan motivasyonu, isbirligini, kararlara

katilimi ve OVD’yi artirabilecegi diisiiniilebilir. Orgiitsel vatandashik davrams: yiiksek

olabilecek kisilerin istthdamim saglayacak politikalarin secimi, Orgiitiin verimliligine

katkida bulunabilecektir.

Model IKY’nin, yetenekli calisanlarin giiveninin kazanilmasi, isgiiciiniin optimal

diizeyde kullanimi, degisimin gerekliligi ve calisan tatmininin saglanmasi icin Onciiliik

ettigini belirtmektedir (Tablo 4). '*!

Tablo 4. Guest Modeli: IKY-Davranis ve Performans Baglantisi

IKY Strateji IKY IK Davrams Performans Finansal
Uygulamalari Ciktilan Ciktilan Ciktilan Ciktilar
Secim Yiiksek: Karhilik
Farklilagtirma Caba/ - Verimlilik
(Yenilik) Egitim Baglilik motivasyon - Kalite
- Yenilik
Degerleme Isbirligi
Odaklanma
(Kalite) Odiillendirme Kalite
Maliyet Is dizayn1 Kararlara Diisiik: ROI
(Maliyet azaltma) Katilim - Ise devamsizlik | (Yatirrm
Katilim Orgiitsel geri doniis
Esneklik vatandaslk - Isgiicii devri orani)
Statii ve is
giivencesi - Miisteri
sikayetleri

Kaynak: David E. Guest, “Human resource management and performance: a review and
research agenda,” The International Journal of Human Resource Management,

Vol.8, Iss.3, 1997, s.270

180 Ali Riza Biiyiikuslu, Globalizasyon Boyutunda insan Kaynaklar1 Yonetimi, Istanbul, Der Yayinlari,

1998, 5.89.

'8 Birgit Benkhoff, “A Test of The HRM Model: Good for Employers and Employees,” Human

Resource Management Journal, Vol.7, No.4, 1997, s.44.
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2.1.3.4. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde J.Storey’in Modeli

Storey modeli, IKY politika formiilasyonunun stratejik diizeyde ele alinmasinin
gerekliligini belirtmektedir.'®* Literatiirdeki cagdas IKY paradigmasmin kuramsal
konularindan olusturulmustur. Model, “personel ve endiistri” iliskileri yaklasimi ile IK'Y
paradigmasi arasindaki farklar1 gosterir ve dort boliimden olusur. Bu boliimler; inanglar
ve varsayumlar, stratejik bakis acisi, hat yonetimi ve anahtar sonuclar (key levers)

seklinde siralanmaktadir. '*°

Bu 6gelerden ilki, IKY uygulamalarina giiven ve bagliligmin artirilmasi ile ¢alisanlarin
“sozlesmelerinin Otesindeki” istege bagli davramislarinin gerceklestirilmesine yonelik
inang ve varsayumlari ifade etmektedir. Bu inanglar, daha sonra ¢alisanlarin baglilik ve
orgiitsel vatandashik gibi tutumlarina doniisebilmektedir.'"® Bu durum daha ayrintili
aciklanacak olursa; orgiite ve yoneticiye yonelik giivenin artti§1 bir ortamda, caligsanlar
kendilerine gosterilen pozitif nitelikteki davranislara karsilik verme ihtiyaci duyabilirler.
Bu karsilik, kendini orgiitsel baglilikta gosterebilir. Orgiitsel baglilik ise calisanlarin
OVD gosterilebilmeleri icin gereken onciillerden birisidir. Bu dogrultuda giiven ve
bagliliga dayali inang¢larin olusturulmasi, ¢alisanlarin sézlesmelerinde tanimli olmayan
ve goniilliilik iceren OVD sergileme egilimlerini artirabilir. Bu durumun ortaya
cikmasimnin temel sartlarindan birisi ise, insan kaynaklar1 stratejileri ile Orgiit

stratejilerinin uyumlastirilmasi olarak diigiiniilebilir.

Storey’in modelinin stratejik bakis acisi ise, kurumsal diizeyde planlama i¢in insan
kaynaklar1 yonetimini merkez olarak gosterir. Uciincii 68e; hat yonetimi, IKY
uzmanlarmin orgiitte  “doniisimsel lider” rolii oynadigimi belirtir. Orgiitiin genel

miidiirleri ve hat yoneticileri, insan kaynaklari ile ilgili hemen hemen tiim konularda kilit

182 Amstrong, a.g.e., 2000, s.10.

183 John Bratton, Jeffrey Gold, Human Resource Management: Theory and Practice, 2 e, Mahwabh,
Macmillian Business, 1999, s.24-26.

184 Ay.
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oyuncu rolii oynamaktadir. Bu kilit oyuncularin oynadigi roller, anahtar sonuglar1 ortaya

cikarir ve bu sonuglar modelin en alt seviyesinde yer alir.'®

Model ayrintili olarak incelendiginde IKY’nin anahtar o6zelliklerini belirtmektedir.
Modelin baslangi¢ noktasi, iiretim piyasasindaki rekabet diizeyi olarak gosterilmistir.
Ikinci ©zellik, bu yeni rekabet durumuna karsi kurumsal olarak verilen yanittir. Bu
ozellik iki bakis agisina sahiptir. Bunlardan ilki, rekabet avantaji kazanmak icin yapilan
orgiitsel planlardir. Ikincisi ise, IKY politikalar1 arasindaki uyumun derecesidir. Modelin
liciincii 6zelligi, IKY faaliyet alanin1 belirlemektedir. Bu 6zellik kiiltiir yoluyla calisma
ortamina (yOneticilerin ve diger caligsanlarin) getirilen inanglar ve varsayimlar ile hat
yoneticilerinin ortaya koydugu oOrgiitsel stratejileri icerir. Bu asamadan sonra model,
endiistriyel iliskiler iizerinde etkili olan calisan tutumlar1 ve davramislari ile birlikte,
yoneticiler tarafindan belirlenen Oncelikli alanlara yoOnelik faaliyetler arasindaki

baglantiy1 gosterir (Sekil 3).'%

185
Aly.

'% John Storey, “The Take-up of Human Resource Management by Mainstream Companies: Key Lessons

from Research,” The International Journal of Human Resource Management, Vol.4, No.3, 1993,

$.529-553.
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Sekil 3: insan Kaynaklar1 Yonetiminde J.Storey’in Modeli
Kaynak: John Storey, “The Take-up of Human Resource Management by Mainstream
Companies: Key Lessons from Research,” The International Journal of Human
Resource Management, Vol.4, No.3, 1993, s.529-553.

2.1.3.5. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Warwick Modeli

C.Hendry ve A.Pettigrew tarafindan gelistirilen bu model, karmasik orgiitlerde yapilarin
ve strateji belirleyici ogelerin iyi tammlanmasim ve IKY’nin iyi bir sekilde analiz
edilmesi icin gerekli cerceveyi sunmaktadir. Model, i¢ ve dis c¢evreyle uyumu
basarabilen oOrgiitlerin, ortalamanin iizerinde bir performans sergilediklerini

belirtmektedir. '’

Warwick modeli, IKY’nin i¢ ve dis cevresinden olusur. Harvard modeli iizerine
kuruludur, fakat stratejiye daha ¢ok yogunlasmaktadir. Ornegin Harvard modeli, IKY
politika secimlerini icerirken, Warwick modeli de insan kaynaginin temini, is ve 6diil

sistemleri ile calisan iliskilerini igerir. Harvard modeli is stratejilerinde durumsal

187 Bratton, Gold, a.g.e., s.24.
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faktorleri ifade ederken, Warwick modeli is stratejisinin icerigine odaklanir (Sekil 4).

188

Ancak bu model; orgiitiin i¢ cevresindeki IKY uygulamalari, is ciktilar1 ve performans

arasindaki baglantiy1 net olarak ortaya koyamamasindan dolay: elestirilmistir.'®

Dis cevre

Sosyo-ekonomik
Teknik
Politik-yasal

Orgiitiin sahiplik durumu

Orgiitsel biiyiikliik ve yap1

Biiylime ¢izgisi ve yasam egrisi

is stratejisi

- Amaglar

- Uriin pazan

- Strateji ve taktikler

A 4

- Rekabfi*t ™~ Endiistriyel yapt
v

ic cevre

- Kiltiir

- Yapr

- Politika/liderlik

- Is-teknoloji v

- Orgiit ciktilar: IKY cevresi
f A — Rol tamimlari
! L - Orgiitijn IK ciktilari
\ - -- >

IKY icerigi

IK temin siireci
Is sistemleri
Odiil sistemleri
Calisan iliskileri

A

Sekil 4: insan Kaynaklar1 Yonetiminde Warwick modeli
Kaynak: John Bratton ve Jeffrey Gold, Human Resource Management: Theory and
Practice, 2" ed. Mahwah, Macmillian Business, 1999, s.24.

2.1.3.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Rutgers Modeli

Schuler ve Jackson’in tarafindan ortaya konulan bu model, “orgiit icinde ihtiyac

duyulan rol davraniglarmm destekleyici orgiit stratejilerine” dayali bir yaklagimi ortaya

koymaktadir. Bu model, IKY’nin “durumsallik modeli” olarak da adlandirilmaktadir.

Modelde, politikalar ve uygulamalar Orgiitiin kosullarina gore diizenlenmektedir.

Modelde insan kaynaklarin1i yonetmenin “en iyi” yolu bulunmamaktadir. Rutgers

188 Cakar, Bititci, MacBryde, a.g.m., s.194.

189 Bratton, Gold, a.g.e., s.24.
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modelinde oniki ka rsit ¢alisan davranisi tamimlanmistir. Bu davranislardan bazilari
maliyet azaltma stratejileri i¢in uygunken, bazilari ise yenilikgiligi tesvik edici stratejiler
icin daha uygundur. Model, orgiit stratejisi ile calisan davraniglan iliskisi kuruldugunda,
sonraki adimin bu davraniglar1 cesaretlendirecek uygun insan kaynaklar1 uygulamalarini
belirlemek oldugunu vurgulamaktadir. Modelde her bir IKY uygulamas: igin secim
kriteri, orgiit stratejisidir. Insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik secimler yapilmadan
once strateji acgikca belirlenmelidir. Eger oOrgiit stratejisi degisirse, uygulamalarin
yeniden diizenlemesi gerekmektedir. Ornegin; maliyet azaltan bir strateji icin; gorev
dagilimim tesvik eden bir yaklasim, bireylerin yetkinliklerinin artirilmasina yonelik
egitim faaliyetlerinin azaltilmasi, yonetim kontroliiniin siki olmasi ve calisana diisiik
diizeyde oOzerklik verilmesi uygulamalar1 secilmelidir. Ancak modelde bir stratejinin
digerinden daha iyi oldugunu séylemek, bagl olunan dissal rekabet kosullari nedeniyle
miimkiin degildir."”® Rutgers modelinde dikkate alinan maliyet azaltici ve yenilikgi
stratejiler icin gerekli davraniglar Tablo 5’te sunulmustur.

Tablo 5: Rutgers Modeli Stratejileri

Maliyet Azaltic1 Stratejiler Icin Yenilikci Stratejiler icin Istenilen

Istenilen Davramslar Davramslar

Tekrarlanan davraniglar Yaratici, yenilik¢i davranis

Kisa doneme odakli Uzun doneme odakli

Isbirlik¢i davranis Bagimsiz, 6zerk davranig

Kaliteye diisiik derecede ilgi gdsterme Kaliteye yiiksek derecede ilgi duyma

Diisiik diizeyde risk alma Cok yiiksek diizeyde risk alma

Siirece yonelik yiiksek diizeyde ilgi | Sonuclara yonelik yiiksek derecede ilgi

gosterme duyma

Sorumluluktan kaginmayi tercih etme Sorumluluk almayi tercih etme

Degisime kars1 esnek olmama Degisime kars1 esnek olma

Orgiitsel performansin dengede olmasi Belirsizlige kars1 hoggoriilii olma

Kisith ~ diizeyde  beceri  gelistirme | Yaygin  sekilde  beceri  gelistirme

uygulamasi uygulamasi

Diisiik diizeyde ise baglilik Yiiksek diizeyde ise baglilik

Kaynak: Andrezj A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behaviour: An
Introductory Text, 6™ ed. Newyork, Pearson Education, 2007, s.670.

190 Huczynski, Buchanan, a.g.e., s.670-672.
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2.1.3.7. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Bath Modeli (Siirec
Yaklasimi)

Bath modeli, insan kaynaklar1 politikalar1 ve performans baglantisin1 agiklamaya
calismaktadir. Bu model; insan kaynaklari politikalarinin, ¢alisan davranigimi ve orgiitsel
performansi ne sekilde etkiledigine yonelik siirece odaklanmaktadir. Model, IKY’de “en
iyl uygulamalardan” ziyade “en iyi siirecler’i kesfetmeye calisir. Ayrica modelde,
calisanin isiyle ilgili goniillii davranislar (OVD) sergilemesi icin ii¢ faktor belirtilmistir.
Bu faktorler; yetenek, motivasyon ve bireysel becerileri kullanabilmeye yonelik firsatlar
olarak ifade edilmistir. Eger bu faktorlerden biri zayifsa veya bulunmuyorsa, bireyin
performansi diisiik olacaktir. Bireyin becerisi ve ¢abasi fazla olmasina karsin, yoneticisi
tarafindan siirekli kontrol edilirse veya meslektaslariyla fikir paylagimindan uzak
tutulursa ya da standart uygulamalardan haberdar edilmezse yine performansi diisiik
olacaktir. Bu nedenle de calisan, isine yonelik goniillii cabalar (OVD) gostermekten

uzak duracaktir. !

Bath modeli daha ayrintili incelenecek olursa, modelin merkezinde “goniillii
davranislar” bulunmaktadir. Bu davramslar OVD seklinde kavramsallastirilabilir. Cogu
calisan islerini nasil yapacaklar1 konusunda baz1 se¢imlere sahiptirler. Ornegin; bir satis
asistani, miisterinin sorunlarin1 dost¢ca bir yaklasimla ele almak yerine kayitsiz ve
sempatik olmayan bir tavir takinabilir. Olumsuz ve umursamaz davranislar, cogu kez
calisanin Orgiitiin onu artik 6nemsemedigi seklindeki algisinin bir sonucudur. Bununla
birlikte tiim calisanlar kollektif olarak goniillii davraniglar gostermezlerse, bu durum
orgiitiin performansina ciddi sekilde zarar verecektir. Bath modeli, gorev performansinin
gerceklestirilmesi sirasinda calisanlarin goniillii davraniglar gostermesinin dort temel

husus ile baglantili oldugunu belirtmektedir. Bu hususlar sunlardir: 192

1 ALe., 5.674-675.
2 Ae., 5.675-676.

72



Insan kaynaklar1 politikalari, herhangi bir performans diizeyindeki yetenek,
motivasyon ve firsatin iiretilmesi i¢in merkezdir.

Hat yoneticileri, IKY politikalarinin uygulanmasinda giiven, sayg1 ve cesaret
ortamini kuracak iletisim giiciine sahip olmalidirlar.

Hat yoneticilerinin  davraniglart ile insan kaynaklar1 politikalarinin
birlestirilmesi; i tatmini ve ¢alisan bagliliginin olusumuna katkida bulunur.
Calisanlar islerinde uzmanliklarindan gurur duyduklarinda ve katkilarinin
yararli oldugunu hissettiklerinde, goniillii davramslar(OVD) sergilemeye

yoneleceklerdir.

Bath modeli, yukarida sayilan dort unsur dogrultusunda insan kaynaklar1 uygulamalari,

calisanlarin  goniilli  davranislar

sunmaktadir (Tablo 6).

ve performans

baglantisina

iliskin cerceveyi

Tablo 6: Bath Modeli: IK Uygulamalari-Cahsan Davramsi ve Performans liskisi

IK Uygulamalar1 Faktor Yonlendirme Karsihk Davranis

Is giivencesi Hat yoneticiler

tarafindan

yonlendirilme
Kariyer firsatlari
Performans Yetenek
degerleme —
Egitim ve gelistirme Tegvik etme
Secim ve yerlestirme —— Orgiitsel

Baglilik
Ucretleme Motivasyon 5 taLMIN
Is-yasam  dengesi Saygi
uygulamalari .
Is 6zerkligi Orgiitsel
Takim galismasi Firsat Vatandashk
Baglilik Giiven = Davrams:
Tletisim Performans
ciktilar

Kaynak: Andrezj A. Huczynski, David A. Buchanan, Organizational Behaviour: an
introductory text, 6™ ed. Newyork, Pearson Education, 2007, s.675.

73




2.1.3.8. Yiiksek Performansh Calisma (Is) Sistemleri

Orgiitler rekabet edebilmek igin, calisanlarmin yetenek ve becerileri ile yeni teknolojileri
etkin olarak kullanmay1 6grenmek zorundadirlar. Bu durum orgiitler i¢in, teknoloji ve
orgiitsel yapiyr nasil biitiinlestirecekleri sorununu beraberinde getirmektedir. Bu sorunu
cozmeye yonelik insan kaynaklari uygulamalart genel olarak yiiksek performanslh
calisma (is) sistemleri (YPCS-high-performance work systems) olarak ifade edilir.
YPCS; orgiitiin sosyal sistemi (calisanlar) ile teknik sistemi arasindaki uyumu saglayan
sistemler olarak tamimlanabilir.'”? YPCS’lerin genel amaci; orgiitteki calisanlarin

yetkinliklerini ve becerilerini maksimize etmektir.'”*

Aragtirmalarda yiiksek performansh calisma sistemleri, “ardisik is uygulamalart” ve
“esnek calisma sistemleri” gibi farklh isimlerle de ifade edilmektedir.'” Guthrie’nin
2001 yilindaki ve Huselid’in 1995 yilindaki ¢alismalarinda, orgiitlerde bircok YPCS
uygulamasinin kullanildig: belirtilmektedir. Bu uygulamalar; miilakat ve testlere dayali
ise alim siireci, terfiler, performansa iligkin geribildirim verilmesi, bir¢ok kaynaktan
performans geribildirimi alinmasi, beceri tabanh iicretlemenin kullanimi, gruba dayali
ticretleme (kazan¢g ve kar paylasimi), tutum arastirmalari ile Oneri ve sikayet
sistemlerinin kullanimi olarak siralanabilir. Orgiitler calisanlar1 icin bu uygulamalarin

tiimiinii ya da bazilarim kullanabilirler.'*®

YPCS uygulamalari, literatiirde genellikle ii¢ 0zellige sahip olarak ifade edilmektedir.

Bu ozellikler; yiiksek derecede beceri gereksinimi, bu becerileri takimlar diizeyinde veya

%3 Simgek, Oge, a.g.e., s.15.

' Gary Dessler, Human Resource Management, 10" ed., Upper Saddle River, N.J., Prentice Hall, 2005,
s.16.

19 Orlando C. Richard, Nancy Brown Johnson, “High Performance Work Practices and Human Resource
Management Effectiveness: Substitutes or Complements?,” Journal of Business Strategies, Vol.21,
No.2, 2004, s.133-134.

1% Deepak K. Datta, James P. Guthrie, Patrick M. Wright, “HRM and firm productivity: Does industry
matter?” Ithaca, NY: Cornell University, CAHRS Working Paper, 2003, (Cevrimgi)
http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cahrswp/25/ , 10.01.2008.
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diger calisanlarla isbirliginde kullanma firsatt saglayan is dizaynlart ve c¢aliganin
goniillii  davramislari ~ gerceklestirmesini  saglayan tesvik yapzlarldlr.197 Burada
calisanlarin  goniillii olarak yaptiklar1 davramiglar, ilk boliimde ayrintili  olarak

aciklanmaya calisilan OVD’ye isaret etmektedir.

Aragtirmacilar, YPCS uygulamalarmin, OVD ile iligkili oldugunu belirtmektedirler.
Tsui, Pearce, Porter ve Tripoli’nin 1997 yilindaki calismasi, calisanlarin ekstra-rol
davramslar1 (OVD) aracihigiyla, orgiitiin YPCS uygulamalarina karsilik vererek orgiite
fayda saglayabilecegini onermektedir. Is giivencesinin saglanmasi, yogun sekilde verilen
beceri egitimleri ve performans odakli degerleme gibi YPCS uygulamalari, uzun dénemi
dikkate alan calisan iligkilerini 6nerir ve orgiitteki ¢calisanlarin da bu tiir uygulamalar ile
orgiitte daha fazla isbirlik¢i davranacaklarini ve diger calisma arkadaslarina yardimci
olabileceklerini belirtir. Bu durum, calisanlarin OVD’lerini harekete gecirerek orgiitsel

performansa katkida bulunabilir.'*®

2.2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE
INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Bu boliimde, tezin aragtirma kisminda incelenen IKY uygulamalari ile OVD arasindaki
iliski ifade edilmeye calisilacaktir. Bu cercevede OVD nin, IKY uygulamalari tarafindan
nasil  sekillendirilebilecegi ve bu uygulamalarin icerisine OVD’nin  nasil

yerlestirilebilecegine yonelik degerlendirmeler yer alacaktir.

197 Monica Ordiz-Fuertes, Esteban Fernandez-Sanchez, “High-Involvement Practices in Human Resource
Management: Concept and Factors That Motivate their Adoption,” Int. Journal of Human Resource
Management, Vol.14, Iss.4, 2003, s.511.

% Li-Yun Sun, Samuel Aryee, Kenneth S. Law, “High-Performance Human Resource Practices,
Citizenship Behavior and Organizational Performance: A Relational Perspective,” Academy of
Management Journal, Vol.50, No.3, 2007, s.559-561.
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2.2.1. Is Analizleri ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Iliskisi

OVD, orgiitsel etkinlik ve orgiitsel basariyla iliskilidir Bu durum onceki islerinde
ve/veya pozisyonlarinda OVD sergileyen calisanlarin, orgiitteki bos pozisyonlar icin
tercih edilmeleri ve terfi ettirilmeleri halinde orgiitsel etkinligin de artacagi yolundaki
diisiinceyi gii¢lendirir. Bu dogrultuda isgorenlerin ise se¢im veya terfi oOlciitleri, isteki
basariy1 belirleyen faktorlerle uyum gostermelidir. Insan kaynaklari uzmanlarinin bu
uyumu saglayabilmeleri icin, mesleki basarida ©neme sahip OVD’leri belirleyecek

kapsamli is analizleri yapmalari gerekir.'”’

Is analizlerinin hem gérev hem de vatandaslik davramslarini icerecek sekilde, isgoren
performansi agisindan tanimlanmasi olduk¢a 6nemlidir. Ciinkii is analizi ¢aligmasindan
elde edilen bilgiler; se¢im, egitim, iicretleme ve performans degerlemeye iliskin kararlar
almada hayati bir Oneme sahiptir. Ayrica yasal ag¢idan kamu kurumlarinin ve
mahkemelerin verdigi kararlar da, IKY tarafindan alinan kararlarin ise iliskin kriterlere

dayanmasi gerektigi konusundaki diisiinceyi giig;lendirmektedir.200

Temelde is analizi, gorev performansiyla dogrudan iliskilidir. Is analizi sonucu elde
edilen farkli belgeler (6rn; is tamimlar1 ve ise yonelik envanterler) agirlikli olarak verilen
gorevin gerceklestirilmesine odaklanmaktadir. Bu nedenle, is analizleri cok dar bir
kapsama sahiptir ve sadece ise yonelik oldugu icin elestirilmektedir. Is analizi, islerin
dogasinin ve igeriginin yavas degistigi statik bir calisma ortaminda oldukca yararli
olabilir. Ancak dinamik c¢evrelerde faaliyet gosteren bir¢ok oOrgiit igin, statik is

cevrelerine odaklanan is analizleri yetersiz kalabilmektedir.”"!

199 Organ, Podsakoff, Mackenzie, a.g.e., s.224.
20 Jon M. Werner, “Implications of OCB and Contextual Performance for Human Resource
Management,” Human Resource Management Review, Vol. 10, Iss.1, 2000, s. 6.
201
A.e., s.7.
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Orr, Sackett ve Mercer 1989 yilindaki calismalarinda, is analizlerinde yoneticilerin
gorev performansiin yamsira OVD’yi de dikkate aldigim belirtmislerdir.202 Bununla
birlikte arastirmacilar, OVD’lerin siklikla is analizlerinde gozardi edildigini de ifade
etmiglerdir. Borman ve Motowidlo ise, is analizlerinde kritik olay yaklagimini
kullanmanin OVD benzeri bir davranis olan baglamsal performans davranislarinin tespiti
acisindan uygun olabilecegini belirtmislerdir. Ancak Schmidt, kritik olay yaklagimina
bagl olarak yeni bir gorev performansi yapisinin olusturulmasini elestirmis ve boyle bir

yaklagimin is tanimlarini tamamen kapsamayacagini ifade etmistir.””

Baz1 yazarlar geleneksel is analizleri ve is tanimlarinin, gérev performansinin yiiksek
olabilmesini saglayacak davraniglar1 tanimlamada yetersiz oldugunu ifade etmektedirler.
Bununla birlikte, baglamsal performansi dikkate alan is analizlerinin ise, gorev
performansinin  milkemmelligine yonelik oldugunu belirtmektedirler. Eger calisan
performansi, gorev ve baglamsal (vatandaslik) performanst igerecek sekilde
tanimlanabilirse, is analizleri prosediirleri de genisletilebilir. Bir is i¢in, is tanimlarinda
yazili olan “bicimsel”(formal) unsurlar, yasal acidan da resmi olarak belirtilen gorevi
tamimlayict  unsurlar olarak ifade edilmektedir. Bireyler, is ortaminda islerini
gerceklestirmek icin goreve iligkin bigimsel unsurlarin disinda, yardimcri is unsurlarini
ogrenmek isteyebilirler ve bu unsurlara yonelik davraniglar gelistirebilirler. Goreve
yonelik yardimct unsurlar ise, is performansinin gelismesine ve miikemmel olmasina
katkida bulunan goniillii davranislar olarak ifade edilebilir. OVD baglaminda “ise iligkin
(rol) performans” kavraminin, gorevin bicimsel ve yardimci unsurlariin her ikisini de
icerecek sekilde daha genis bir perspektiften ele alinmasi daha uygun olabilir. Ornegin;
iki iggOren, ayn1 isi yapabilir ama zamanla ¢ok farkli is rolleri gelistirebilirler. Ciinkii bir
tanesi, is i¢in gorevin yardimci unsurlarimi dikkate alirken, diger ¢alisan bu unsurlarin

farkinda olma‘tya‘tbilir.204

202 Organ, Podsakoff, Mackenzie, a.g.e., s.224.
203 Werner, a.g.m., s.7.
24 Ae., s.7.
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Is analizi uzmanlar1 genellikle, bir isin tamamlanabilmesi icin hangi tiir davranislarin
onemli oldugunu belirlemeye ve benzeri durumlar icin elde edilen bilgileri sistematik
hale getirmeye calisirlar. Bir is performansinin, gérev ve vatandaslik davraniglarini
icermesi isteniyorsa, isin bicimsel ve yardimci unsurlarinin sistematik olarak
kaydedilmesi ve bunlarin ayirt edilmesi gerekebilir. Bu dogrultuda is analizi ¢alismalari,
calisanlarin rol performanslarinin artmasi: yoniindeki talebi dikkate alarak yeniden
diizenlenebilir. Boylelikle, gorev performansi ve baglamsal performans yapilari, yeni bir
is performans yapisi i¢inde birlestirilebilir. Son yillardaki is analizi faaliyetleri, boyle bir
is yapisini ifade etmektedir. Ornegin; Amerikan Engelli Calisanlar Istihdam Yasasi’nin
hiikiimleri 1992’den beri yiiriirliiktedir. Bu yasa, isin temel islevlerini gerceklestirebilen
engelli bireylere kars1 ayrimciligi yasaklamaktadir. Bu yasanin onaylanmasindan 6nce,
isin bi¢imsel (resmi) fonksiyonlari, is analizlerinde yaygin olarak kullanilmamaktaydi.
Bu yasa onaylandiktan sonra, bir¢cok orgiit hizli bir sekilde isin bicimsel (birincil)

fonksiyonlari ile yardimer (ikincil) islevlerini acik bir sekilde ayirmislardir. 205

Yukarida ifade edilenlerden de goriilecegi {iizere, is analizleri siklikla gorev
performansim1 dikkate almaktadir. Ancak insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan
performans kavrami, gorev performansi ile OVD’nin birlesimi olarak goriiliirse, is
analizlerine iliskin siireclerin genisletilmesi yararli olabilir. Bu baglamda, OVD’nin
orgiitiin etkin bir sekilde ¢alismasina ve performansi iizerine yaptigr olumlu katkilarin
yoneticiler tarafindan farkina varilmasi gerekmektedir. Boylelikle, insan kaynaklari
yoneticileri OVD vb. davramslar is analizi c¢alismalarna dahil edebilme imkani
bulabilirler. Bu noktada, is analizleri ve is tamimlarin1 yapacak insan kaynaklari
departmani c¢alisanlarinin konu hakkinda bilgi sahibi olmalar1 onemlidir. Aksi halde
gorev performansina iliskin davranislar ile orgiitsel vatandaslik davraniglari yeterince
tanimlanamayabilir. Bu durum beraberinde orgiit icerisinde gorevlerin ve rollerin karigik

hale gelmesine neden olabilir.

05 ALe., 5.7-8.
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2.2.2. Insan Kaynaklar1 Planlamasi ve Orgiitsel Vatandashk

Davranisi liskisi

Insan kaynaklart planlamasi, insan kaynagini gelistirme program ve politikalarin
icerecek bicimde, nitelik ve nicelik olarak kisa ve uzun vadeli insan ihtiyaci talebinin
tahmin edilmesini ifade eder.””® Diger bir ifadeyle insan kaynaklari planlamasi, orgiitiin
nitelik ve nicelik yoniinden gelecekteki isgéren gereksinmesinin saptanmasi, bu
kaynagin nereden, ne zaman ve nasil karsilasacagimin belirlenmesi olarak

tanimlanabilir.2"’

Insan kaynaklar1 planlamasmin altinda yatan temel varsayim; calisan verimliliginin
saglanabilmesi ve kaynaklarin etkin kullanilma c¢abasi olarak ifade edilebilir.*® Bu
varsaymm dogrultusunda insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde karlilig1 ve verimliligi
etkileyen unsurlardan biri olarak diisiiniilebilir. Insan kaynaklar1 planlamasinin amagclar
ise; gelecekteki personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinde belirlenmesi, Orgiitsel
degisimin yonlendirilebilmesi, yiiksek bilgi ve beceri potansiyeline sahip personelin

orgiitte tutulmasi gibi hususlar seklinde sayllabilir.209

Calisanlar1 maksimum diizeyde motive etme amaci ile planlanan isler ve bu isler i¢in
gerekli isgiiciiniin tahmini, OVD’nin sivil erdem ve nezaket boyutlarini etkileyebilir. Bu
cercevede, isgorenlerin bilgi ve beceri diizeyi, calisanlara taninacak ozerklik gibi

degiskenler incelenebilir.”'’ insan kaynag planlamasi yapilirken, yiiksek bilgi ve beceri

2% Andrew O. Manzini, “Integrating Human resource planning and Development: The Unification of
Strategic, Operational and Human Resource Planning Systems,” Human Resource Planning, Vol.11,
No.2, 1988, 5.79.

207 Sabuncuoglu, a.g.e., s.32.

2% Stella M. Nkomo, “Human Resource Planning and Organization Performance: An Exploratory
Analysis,” Strategic Management Journal, Vol. 8, Iss.4, 1987, s.387.

209 Aykag, a.g.e., s.103.

21 Jill W.Graham, “Promoting Civic Virtue Organizational Citizenship Behavior: Contemporary
Questions Rooted in Classical Quandaries from Political Philosophy,” Human Resource Management
Review, Vol.10, Iss.1, 2000, s.71-72.
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diizeyi ile ozerklik degiskenleri dikkate alinarak calisanlarin OVD gostermesi
saglanabilir. Ornegin; nezaket boyutundaki davraniglardan biri olan calisma
arkadaslarina sorunlar hakkinda danisilmasi ve 6nemli bir konunun hatirlatilmasi gibi
hususlar, konu hakkinda bilgisi ve becerisi yiiksek c¢alisanlar tarafindan yerine
getirilebilir. Isler ve pozisyonlar tasarlanirken, bu 6zelliklere sahip bireyler isgiicii beceri
envanterlerinden yararlanilarak tespit edilebilir. Yine orgiitiin strateji ve politikalarina
yonelik bilgi diizeyi yiiksek isgorenler de, orgiitiin politik yasaminda aktif ve sorumlu
bir sekilde katilm gostererek sivil erdem davramslarim sergileyebilirler. Orgiitiin
yedekleme planlar1 yapilirken, uygun pozisyonlar icin bu 6zelliklere sahip iggorenler

oncelikli olarak diisiiniilebilir.

Ayrica iggiicline yonelik planlama yapilirken, deneyimi fazla olan calisanlara taninacak
ozerklik de oldukga onemlidir.*"! Ornegin; isgiicii beceri envanterleri yardimiyla,
mevcut calisanlarin yetenek, beceri, egitim ve deneyim gibi kisisel 6zelliklerini yansitan
bir profil calismasi yapilabilir. Buradaki o©zelliklere bakilarak deneyimi yiiksek
calisanlarin alabilecegi o6zerklik konusunda bir fikir edinilebilir. Ancak o6zerklik
taninacak calisanlarin tek baslarina is yapma ve/veya karar verme gibi kisilik 6zellikleri,
OVD’yi olumsuz etkileyebilir. Ciinkii OVD isbirligine istekliligi ve kolektif bir calisma
yapisin1 ongormektedir. Bu dogrultuda insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken, 6zerklige
yatkin adaylar ile isbirligini tesvik eden bir yapida calisabilecek adaylarin ayrimina
dikkat edilebilir. Isbirligi yapabilecek ve OVD gostermesi beklenen isgorenler, diger
isgorenlere yardimci olmaya, olasi sorunlar karsisinda diger calisanlarla iletisim
kurmaya, isin yapilis siirecini miizakere etmeye ve Oneriler ortaya koyabilmeye daha

istekli olabilirler.

211 Ay.
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2.2.3. Insan Kaynaklart Temin ve Secim Siireci ile Orgiitsel

Vatandaslik Davranist Iliskisi

Ise bagvuran adaylarin OVD egilimlerinin belirlenmesi, orgiitiin verimliligini arttirmaya
yardimct olabilecek adaylarin secimi acisindan olduk¢ca Onemlidir. Temin ve secim
siireci temelde iic asamadan ibarettir. Ilk asama, orgiitiin isgéren ihtiyacinin say1 ve
nitelik olarak belirlenmesi diger bir ifadeyle insan kaynaklar1 planlamasidir. Ikinci
asama, bu ihtiyaci karsilayabilecek adaylarin arastirilip bulunmasi ve iigiincii asama ise
adaylar arasindan uygun isgorenlerin secilmesi ve ise yerlestirilmesidir. Burada amag,

ise en uygun isgdrenlerin secilmesidir.>'

Isgoren temin islevi, temel olarak cesitli isgoren kaynaklarinin belirlenmesi ve analiz
edilmesi yoluyla agik pozisyonlarin gereklerine uygun aday havuzunun yaratilmasini
hedeflemektedir.”"® Temin islevi, is arayan bireylerin orgiite bagvurmalarini saglamayi
ongoriirken, secim siireci bagvuran adaylar arasindan en nitelikli olanlar1 belirlemeyi ve
ise almay1 ongormektedir. Secim, orgiit ve belirli bir pozisyon icin en iyi sekilde bireysel
uyum gosterebilecek aday grubu arasindan tercih yapma siirecidir. Bagka bir deyisle
secim, 1§ i¢in bagvuranlar arasindan is gereklerine en uygun olanlar1 belirleme
islevidir.”"

Is analizlerinde, isgorenlerin basarili olabilmeleri icin gereken kritik davramslar yer
almaktadir. Isgéren temin ve secim siireci de is analizlerinin bu bilgilerinden
yararlanarak, belirlenen kritik davraniglarin iggorenlerin mesleki basarisindaki etkisini
degerlendirebilmelidir. Ornegin; eger OVD’ler, gorev performansi acisindan mesleki
bagar i¢in 6nemli kabul edilirse, se¢im siirecinde bu iki degiskenin (gorev performansi

ve OVD) esit 6neme sahip olmas1 beklenebilir. Baz1 arastirmalar, ise basvuran adaylarin

212 Ahmet Cevat Acar, “Insan Kaynaklar1 Planlamasi1 ve Isgéren Secimi”, a.g.e., Uyargil v.d., s.100.

213 Halil Can, Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Sektorde insan Kaynaklar1 Yonetimi, Ankara,
Siyasal Kitabevi, 2005, s.114.

1 Bingol, a.g.e., s. 162.
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OVD sergileme egilimlerinin, miilakatlarda ve isgdren secim kararlarinda
degerlendirilen faktorlerden biri oldugunu gostermektedir. Bu konudaki bir calisma,
yoneticilerin astlarinin terfilerini degerlendirirken OVD’lere biiyiik 6nem verdiklerini
belirtmektedir. Ancak, bu arastirmada yoneticiler, OVD’ye verdikleri degerin, fazla ya
da az olup olmadig1 konusunda emin degildirler. OVD’ye verilen degerin anlasiimasi
ise, bu tip davramislarin is basarisina olan gercek etkisinin Olgiimlenebilmesine

baghdir.”"”

Bir insan kaynaklari uzmanimin bazi OVD’ler belirledigi ve bu OVD’lere ne derece
onem verilmesi gerektigini kararlagtirdi@1 varsayilirsa, bir sonraki adim, adaym bu
davraniglart gosterme egilimini degerlendirmek ic¢in secim prosediirlerini tasarlamak
olacaktir. Bu amagla, miilakatlar, kagit-kalem testleri, is Orneklemesi ve/veya
degerlendirme merkezleri gibi farkli secim prosediirleri kullanilabilir. Kagit-kalem testi
kullanilmas1 durumunda, OVD’nin gostergeleri olarak, calisanin gosterdigi 6zellikler ya
da kisilik ozelliklerini test etmek denenebilir. Ornegin, OVD’nin gostergesi olarak
kisilik ozelliklerinden vicdanlilik boyutuna ait Olctimler kullanilabilir. Ciinki
aragtirmalar, bu kisilik 6zelliginin OVD’nin genel itaat ve ise adanmishk boyutlari ile

21 Yine bu konudaki bazi calismalarda, isgorenlerin OVD’leri

iligkisini belirlemistir.
acisindan farkliliklarimm aciklamada kisilik degiskeninin ©nemli oldugunu ifade
etmektedir. Borman ve Motowidlo, 1993 yilindaki caligmalarinda, kisilik l¢iimlerinin
baglamsal performans -OVD benzeri- davramslarinin  aciklayicist  oldugunu
belirtmektedirler. Organ ve Ryan tarafindan 1995 yilinda yapilan baska bir ¢alismada
ise, kisilik ozelliklerinden vicdanlilik degiskenin, OVD ile en kuvvetli iliskiye sahip
degisken oldugu ifade edilmistir.”'” Bu duruma ragmen, kisilik 6zellikleri ve OVD

arasindaki iliskiye yonelik ampirik kanitlarin yeterli diizeye ulastigin1 soylemek heniiz

miimkiin degildir.

215 Organ, Podsakoff, Mackenzie, a.g.e., s.224.
216 Ae., 5.224-225.
7 Werner, a.g.m. s.9.
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Insan kaynagim segim araglaridan biri olan miilakatlar, bir 6rgiitin OVD’ye yonelik
bakis acis1 hakkinda yoneticilere ve cahisanlara bilgi saglayabilir.”'® Bircok arastirmaci,
OVD gosteren adaylar1 se¢cmek icin miilakatin 6zellikle uygun bir yontem oldugunu
belirtmislerdir. Gatewood ve Field 1998 yilindaki arastirmalarinda, miilakatin 6zellikle
iki temel kisilik 6zelligini 6lgmek icin ¢ok 6nemli oldugunu belirtmektedirler. Bunlar;
sosyallik ve konusmada akicilik gibi “kisisel iliskiler” 6zelligi ile baghlik, vicdanlilik,
istikrar ve azim gibi “iyi vatandaslik” Ozellikleridir. Werner’in 2000 yilindaki
arastirmasinda belirttigi gibi, iyi vatandaslik 6zellikleri olarak tanimlanan 6zellikler, bazi

orgiitsel vatandaslik davraniglarina benzemektedir.*"’

Yine bu konuda arastirma yapan
Latham ve Skarlicki de, miilakat yonteminin adaym OVD egilimini 6lgmek igin etkili bir
yol oldugunu savunmaktadir. 47 isletme fakiiltesi Ogretim iiyesiyle yapilan bir
arastirmada, miilakat uygulamasinin, fakiilte 6gretim iiyelerinin orgiite yonelik (OCB-O)
OVD’lerini (r=,50) ve orgiitteki bireylere yonelik gosterilen (OCB-I) OVD’leri (r=,50)

istatistiki olarak acikladigi goriilmiistiir. 220

Allen, Fecteau ve Facteau’nun 2004 yilinda yaptiklar1 bagka bir arastirmada ise
miilakatlarin is basinda OVD gosterebilecek adaylari belirlemenin etkin bir yolu
olabilecegi ifade edilmektedir. Bu arastirmada su sonuclar elde edilmistir: (a)miilakat
skorlarinin, “Orgiitsel destege” (orn: orgiit kurallarina ve politikalarina uymak, orgiitii
desteklemek ve savunmak) yonelik OVD’lerin ne boyutta gosterildigiyle ilgili
degerlendirmelerle istatistiksel iliski diizeyi (r=.36); ve (b) OVD’nin vicdanlilik
boyutuna (6rn: basarili sekilde isi tamamlama ve oOrgiit i¢i girisimcilik davraniglari)
yonelik degerlemelerle istatistiki iliskisi (r=.50) onemli Ol¢iide uyum gosterirken; (c)
miilakat skorlar;, OVD’nin “bireysel destek” (6rn; diger calisma arkadaslarina yardim

etme ve onlarla isbirligi yapma) boyutuna yonelik degerlemeler ile istatistiki olarak

218 Graham, a.g.m. ,s.72.

219 Werner, a.g.m. s. 8.

0 Gary P. Latham, Daniel P. Skarlacki, “Criterion-related validity of the situational and patterned
behavior description interviews with organizational citizenship behavior,” Human Performance, Vol.§,
No.2, 1995, 5.67.
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iligkili degildir.221 Bu arastirma, miilakatlar1, adaylarin iste OVD sergilemesi
olasiliklarinin hangi boyutlarda olabilecegini degerlendirebilme agisindan etkili bir
yontem olarak onermektedir. Bununla birlikte, bu calismadaki bazi1 miilakat sorular1 i¢in
ayirtetme gecerligiyle (discriminant validity) ilgili ag¢iklanmasi gereken metodolojik

sorunlar bulunmaktadir.*?

Latham ve Skarlicki’nin 1995°te ve Allen vd.’nin 2004 yilinda yaptiklar1 arastirmalarin
sonuglar;, bir adaymm OVD gostermesine yonelik egilimini degerlendirmek icin
miilakatlar1 kullanmanin uygun oldugunu gostermek bakimindan Onemlidir. Bu
arastirmalarin her ikisinde de, arastirmacilar OVD egilimini 6lgmek icin 6zel sorular
gelistirmiglerdir ve miilakat sonuclarim degerlendiren kisiler, bu sorulara verilen
cevaplart nasil degerlendireceklerine dair 6zel bir egitime tabi tutulmuslardir. Bu
nedenle, IK departmanlar1 da orgiitsel vatandashik davramslarini miilakat sirasinda

degerlendirmek icin ek bir egitime ihtiya¢ duyacaklardir.”*

Miilakatlarin is ortaminda gosterilecek OVD’leri belirlemede bir ara¢ olabilecegi
gercegi, is orneklemesi ya da degerlendirme merkezi uygulamalarinin da bir adayin
OVD sergileme egilimini tahmin etmede kullamlabilecegini gosterebilir. Bu konuyu
arastiran bir calisma olmamakla birlikte temelde, insanlara yardim etme, destek verme,
centilmenlik vb. OVD’leri sergileme olanag1 sunan faaliyetlerin tasarlanmasi miimkiin
olabilir. Ornegin, bir adayin yardimseverlik davramisini 6lgmek icin, arastirmact,
degerlendirmeye tabi tutulan adaydan yapilmasi gereken bir isle mesgulken, bitirmesi
gereken bir iste zorluk ceken bir is arkadasina (arastirmacinin bir ortagr ya da
degerlendirilen grubun bir {iyesine) yardim etmesini gerektiren bir aktivite tasarlayabilir.
Ya da, adaym orgiitsel sadakatini (OVD boyutu olarak) 6l¢cmek icin, adaydan orgiitte

calisan bir iggéren rolii oynamasi istenebilir ve sonra adayin bir isgdren ve/veya

2! Tammy D. Allen, Jeffrey D. Facteau, Carolyn L. Facteau, “Structured Interviewing for OCB: Construct
Validity, Faking, and the Effects of Question Type,” Human Performance, Vol.17, No.1, 2004, s.1-15.
2 Organ, Podsakoff, Mackenzie, a.g.e., s.225.

3 Ae., 5.226.
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disaridan bir kisi tarafindan Orgiitle ilgili yapilan elestirilere nasil tepki verdigi

gtjzlemlenebilir.224

Miilakatlarin gecerliligi konusunda da dikkat edilmesi gereken konular vardir. Bazi
arastirmacilar, miilakatlarda birden ¢ok miilakat¢inin olmasi ve bu miilakat¢ilarin
birbirlerine gore bazi fakliliklara sahip olmalarindan dolayi, miilakatlarin gecerliliginin
diisiik diizeyde oldugunu ifade etmektedirler. Bunun yerine, bir orgiitte tiim miilakatlari,
ayni miilakat¢ilar yaparsa, miilakatin bir secim araci olarak gecerlilik diizeyinin daha
fazla olabilecegi belirtilmektedir. Tipik olarak miilakatlarda gozlenen diisiik gecerlilik
katsayisinin nedenlerinden biri, adaylarin genel degerlendirmesini yaparken farkli
miilakatlarda OVD’lere verilen énemdir. Ornegin, eger bir adayin daha 6nceki isinde is
arkadaslarina ne derece yardim ettigi bilgisi miilakatta yer alirsa, bir miilakat¢ct bu
bilgiden cok fazla etkilenirken, bir baska miilakat¢ci bu bilgiyi tamamen goz ardi

edebilir.??

Miilakatlarin, bir adayin basarisim tahmin etmede gegerli bir ara¢ olamamasinin
nedenlerinden bir digeri de, miilakat basarisin1 degerlendirmede kullanilan kriterlerle is
basarisim1 degerlendirmede kullanilan kriterlerin birbirlerine uymak zorunda olmasidir.
Eger miilakatc1 bir aday1 degerlendirirken gorev performansina daha cok, OVD’ye az
agirlik verirse ya da bir isgorenin gorev performansini degerlendiren bir miilakatci gorev
performansina daha az, OVD’ye cok agirlik verirse, bu durumda miilakatin gecerlilik
katsayis1 daha diisiik olacaktir. Is basarisiin agirhkli olarak isgdrenin gorev
performansina dayali oldugu ve ekstra rol katkisinin fazla dikkate alinmadigi
durumlarda, ekstra rol performansindan ¢ok gorev performansinin tahminine odaklanan
miilakat prosediirii daha fazla tahmin gegerliligine sahip olabilir. Ornegin, bir is icin
1sitma ve havalandirma tamircisiyle miilakat yaparken, gorevle ilgili teknik beceri ve

yeteneklere odaklanan miilakat prosediirleri, adayin daha onceki OVD’siyle ilgili

224 A .
25 Ae., 5.195-196.
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sorulardan daha fazla gecerlilige sahiptir. Bu durumun aksine, is basarisinin iggérenin
ekstra rol davraniglarina dayali oldugu ve gorev performansinin daha az dikkate alindigi
durumlarda, gorev performansindan cok ekstra rol davranigsina dayali miilakat prosediirii
daha fazla gecerlilige sahip olabilir. Ornegin, bir ¢calisma takimina iiye olmas1 diisiiniilen
bir isgoren adayiyla miilakat yapilirken, insan iliskileri, isbirligi ve takim caligmasina

odaklanan miilakat prosediirleri daha fazla gecerlilige sahip olacaktir. **°

In-basket (evrak sepeti) yontemi de, OVD’lerin tespitinde diger bir secim yontemi
olarak kullanilabilir. Bu yoOntemde ise basvuran adaylardan, ornek uygulamalar
dogrultusunda sivil erdem davraniglarini gostermeleri beklenmektedir. Bu uygulamalar;
komitelere goniillii katilma, tiim grubun ihtiyaglarina saygi gosterme ve orgiitsel kural
ve prosediirlere uyum saglama gibi davraniglar1 icermektedir. Uygulama sonucunda sivil

erdem davranislarim goz ardi eden adaylar elenebilir. 2’

Adaymn OVD gosterme egilimini 6lgmede kullanilan isgoren secim teknigi ne olursa
olsun, arastirmacilarin/uzmanlarin 6lgme prosediiriinden elde edilen sonuclarin, is
basaris1 acisindan gegerli gostergeler oldugundan emin olmast gerekir.228 Bu dogrultuda,
arastirmact/uzmanlarin iggoren secim prosediirlerinde belirlenen isler ve pozisyonlar i¢in
gorev performansi ve OVD performansinin énem derecesini agirliklandirmalar1 daha
uygun olabilir. Boylelikle isler ve pozisyonlar agisindan adayi degerlendirebilmek ve

geribildirimde bulunabilmek daha da kolaylasabilir.

226 Ae., 5.196.
27 Graham, a.g.m. ,s.72.
228 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.226.
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2.2.4. Insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme Uygulamasi ile
Orgiitsel Vatandaslik Davranisi {liskisi

Insan kaynaklar1 acisindan egitim faaliyetini bireysel ve orgiitsel yonden ele alip
tanimlamak miimkiindiir. Bireysel acidan egitim, amaglara ulasma basarisini artirmaya
yonelik, isgorenlerin davranig, bilgi, yetenek ve giidiillenmelerini degistirme ve
gelistirme siirecidir. Orgiitsel acidan egitim ise, orgiitiin etkililik, etkinlik ve verimlilik
Olciitleri bakimindan mevcut basarisin1 gelistirmeyi amaglayan faaliyetlerin tiimiidiir.”?
Egitim faaliyetinin iki yonii vardir. Bunlar; yetistirme ve gelistirme faaliyetleridir.
Yetistirme, genel olarak belli bir igin yapilabilmesi icin sahip olunmasi gerekli olan
bilgi, beceri, yetenek ve davranislarin kisilere kazandirilmas siirecidir. Gelistirme ise,
kiside bulunan bilgi ve yeteneklerin mevcut is icin yeterli diizeyde olsa bile, hem bireyin
daha verimli calismas1 hem de farkli pozisyonlarda istthdamui i¢in kendisine yeni bilgi ve

yeteneklerin kazandirilmasi ya da mevcut olanlarinin gelistirilmesi siirecidir.”"

Bir oOrgiitiin insan kaynaklarimin etkinliginin arttirllmasi icin yetistirme ve gelistirme
faaliyetlerinin calisanlarin ve orgiitiin ihtiyaglarina cevap verecek sekilde planlanmasi ve
uygulanmasi gerekir.231 Filipczak’a gore; ABD’deki orgiitler calisanlarinin yetistirilmesi
ve gelistirilmesi icin her yi1l 50 milyar dolarin iistiinde harcama yapmaktadirlar. Bu
orgiitlerdeki yerlesik egitim uygulamalari; Orgiitiin  tim c¢alisanlarinin  egitim
ihtiyaglarinin ~ belirlenmesi  ve  Onceliklendirilmesi, ardindan da sistematik
degerlendirmeler yoluyla egitim faaliyetlerinin takip edilmesi seklindedir. Bu tip
egitimlerin dayanak noktas1 ise, egitim ihtiyac analizidir. Orgiitlerde egitim ihtiyag
analizleri, genellikle gorev performansi iizerinde etkili olan islere odaklanmakta, ancak

OVD veya baglamsal performansi dikkate almamaktadir.**>

229 Yiiksel, a.g.e., s.199.

20 A.Oya Ozgelik, “Egitim ve Gelistirme”, a.g.e, Uyargil v.d., s.190.
B Ae., .5.201.

2 Werner, a.g.m., s. 10-11.
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OVD’nin, is ortaminda tesvik edilmesi icin egitim faaliyetleri 6zellikle gereklidir. Bu
davraniglar icin gerekli calisanlar arasi etkilesim bi¢imi egitim faaliyeti tarafindan
harekete gecirilmedikge, yiiksek seviyede vatandaslik performansi gosterilememektedir.
Yoneticiler calisanlarinin hem gorev hem de vatandashk performanslarinin yiiksek
seviyesini sergilemelerini isterlerse, OVD egilimi gosterebilecek adaylarin secimini ve
bu adaylarin oOrgiite girdikten sonra bu tip davranislari sergilemeleri igin gerekli

egitimlerin verilmesini saglamalar1 daha uygun olacaktir.”*

OVD’leri desteklemeye yonelik cabalar, egitim ve gelistirme uygulamasina
odaklanabilir. Bir isin basarilmasi i¢in gereken davranislarin 6gretilmesinde oldugu gibi,
calisanlarin OVD sergilemelerini saglayacak sekilde egitilebilmeleri miimkiindiir. Bu
konuda, Kelly ve Caplan’in 1993 yilindaki c¢alismasinda, ortalama performans
gosterenlere isin geregini yapmaktan dteye gitmeleri ve orgiit icinde daha fazla inisiyatif
almalar1 Ogretilebilirse, iistiin performans gosteren c¢alisanlar olabilecekleri ve benzer
sekilde OVD sergileyecek bicimde de egitilebilecekleri ifade edilmistir.** Kelly ve
Caplan’in 1993 yilindaki ¢alismasinda; iki farkli miihendis grubu incelenmistir. Bir
mithendis grubuna 8 ay siireyle egitim verilmis, diger grup ise kontrol grubu olarak
incelenmistir. Bu calismadaki egitimler; “teknik yetkinlik” ve “inisiyatif alma” (bu
boyut; OVD’yi icermektedir.) seklindedir. Arastirmadaki miihendislerin tiimiiniin teknik
yetkinlik seviyesi yliksektir. Bu degisken esit diizeyde oldugu i¢in, egitim faaliyetinin
etkinligi inisiyatif boyutunda yer alan OVD’ye dayali olarak incelenebilmistir. Egitim
sonucunda yiiksek performans gosteren miihendislerin inisiyatif alma diizeyleri ve
beraberinde OVD’leri yiiksek olarak belirlenmistir. Ortalama performans gosteren

miihendisler ise daha diisiik diizeyde OVD sergilemislerdir.”*

233 A.e., s.11.

234 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., $.226.

235 Robert Kelly, Janet Caplan, “How Bell Labs Creates Star Performers,” Harvard Business Review,
1993, s.128-139.
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Bazi calismalarda ise, orgiitsel vatandashigin farkli bir bi¢imi olan baglamsal performans
ile kalite gelistirme takimlarina verilen egitim faaliyeti iliskilendirilmistir. Bu tip kalite
takimlarinda, gorev performansini artiran beceri egitimlerinin yami sira, i siirecinin
etkin sekilde yiiriitiilmesini saglayacak OVD’lerin neler oldugu hakkinda bilgilerin

sunulmasinin yararl olabilecegi diisiiniilebilir.**®

OVD ile ilgili gelismekte olan diger bir konu ise, mentorluk olarak ifade edilmektedir.
Werner tarafindan egitim ve gelistirme faaliyetinin bir parcasi olarak diisiiniilen
mentorlugun,  vatandashik  davraniglarimi  artirmada  bir  etken  olabilecegi
belirtilmektedir.”” Genis bir perspektiften konu incelendiginde, kurum ici egitim

faaliyetleri ve mentorluk uygulamast OVD’yi artirmak icin kullanilabilir.**®

Literatiirde mentorluk uygulamasinin OVD’ye etkisini inceleyen arastirmalar mevcuttur.
Bu arastirmalardan, Donaldson, Ensher ve Grant-Vallone’nun 2000 yilindaki
caligmalarinda, mentorluk faaliyetinin Orgiite yonelik tutumlar1 (Orgiitsel baghilik ve
OVD) nasil etkiledigi arastirilmistir. Bu yazarlar, baz1 faktorlere bagli olarak mentorluk
uygulamasinin  gerceklestirildigi  orgiitlerde, calisanlarin  OVD  sergilemesinin
artirllabilecegini ifade etmektedirler. Bu faktorler; mentorlarin, iyi birer koruyucu
olmalar1 ve korudugu calisanlara destek vererek OVD’ye iliskin rol modellerini
olusturmalaridir. Boylece mentorluk uygulamasi sikhikla OVD’ye doniisebilir.
Donaldson ve meslektaslarinin ¢alismasinda, 157 kisilik isgdren grubu lizerinde 6 ayhik
bir donem icerisinde (iki farkli zaman diliminde) mentorluk uygulamasi
gerceklestirilmistir. Her bir iggoren, ayni zaman dilimleri igerisinde ayni mentorlara
sahip olmuslardir. Mentorluk iliskisi, korunan kisilerin mentorlarindan aldiklar1 aragsal
ve psiko-sosyal destegin miktarina gore ii¢ seviyede (yliksek, orta, diisiik diizeyde)
kategorize edilmistir. Donaldson vd.’ye gore; yiiksek ve orta diizeyde mentorluk destegi

alan iggorenler, diisilk diizeyde mentorluk destegi alan isgorenlerden, daha fazla

3
236 Werner, a.g.m., s.12.
237A

238 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.226.
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fedakarlik (altruism) davranislarinda bulunduklarimi ifade etmislerdir. Bununla birlikte,
her iki zaman diliminde de, isgorenlerin OVD skorlari, mentorluk faaliyeti ve OVD
arasindaki iliskiyi gosteren hipotezi desteklememektedir. Bunun nedeni, OVD
ifadelerinin calisanlarin kendilerini degerlerken ortaya ¢ikan yanliligin (common method

bias) arastirma bulgularini etkilemesi olarak ifade edilebilir.”*’

Tepper and Taylor’in 2003 yilindaki arastirmasi ise, mentorluk davranmsinin OVD’yi
etkiledigi mekanizmay1 incelemeye c¢alismistir. Askeri personelden olusan bir
orneklemde, bir lider tarafindan yapilan mentorlugun astlarin prosediirel adalet algisini

etkileyerek, OVD gostermesini sagladigini belirtmislerdir.**°

Yine de, sadece ¢ok az
calisma mentorlugun OVD iizerindeki etkisini ampirik olarak test ettigi icin, mentorluk
ve OVD arasindaki iliskiye yonelik daha net sonuglara ulasmak icin daha fazla ¢alisma

yapilmasina ihtiyag vardir.*"!

2.2.5. Performans Yonetimi ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi

Miskisi

Performans, belirlenen kosullara gore bir isin yerine getirilme diizeyi veya isgorenin
davranig bicimi olarak tanimlanabilir.*** Performans degerlendirme ise, calisanlarin
belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlarini ve gelecege iliskin gelisme potansiyellerini
belirlemeye yonelik bir calisma olarak ifade edilebilir.”*’ Calisanlarin performansimn
degerlendirilmesi i¢in gelistirilen tekniklerin sayisinin artmasi sonucunda, Orgiitler

etkinlikle kullanabilecekleri teknigi se¢ip, uygulama olanagini kendilerine saglayacak

239 Stewart 1. Donaldson, Ellen A. Ensher, Elisa J. Grant-Vallone, “Longitudinal Examination of
Mentoring Relationships on Organizational Commitment and Citizenship Behavior,” Journal of Career
Development, Vol. 26 , No.4, 2000, s.233-249.

0 Bennett J. Tepper, Edward C. Taylor, “Relationships among Supervisors’ and Subordinates’ Procedural
Justice Perceptions and Organizational Citizenship Behaviors,” Academy of Managment Journal,
Vol.46, No. 1, 2003, s.97-105.

24 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., 227.

242 Bingol, a.g.e., s.273.

* Cavide Uyargil, “Performans Degerlendirme”, a.g.e., Uyargil v.d., 5.245.
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sistemler gelistirme ihtiyact duymuslardir. Performans degerlendirme kavramini statik
anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak,
calisanlarin performanslarin1 planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve
konuya daha genis agidan yaklasan orgiitsel sisteme, “Performans Yonetim Sistemi” adi

verilir.2*

Performans degerlendirme sonuclari, iicretlendirme, egitim, terfi firsatlari, kariyer
basarisi ile dogrudan iliskilidir. Bu nedenle degerleyiciler tarafindan ¢alisanlarin iicret ve
terfi gibi sonuglarla ilgili degerlendirmelerinde (dagitim adaleti) adil olmalar1 ve bu
degerlemelerin kaynagini olusturan kural ve uygulamalarda nelerin dikkate alinacaginin
(prosediir adaleti) belirtilmesi, isgorenlerin OVD gosterebilmeleri icin oldukca

onemlidir.

Literatiirde, yoneticilerin isgorenleri degerlendirirken bilingli ya da bilingsiz bir sekilde
OVD’yi dikkate aldiklar1 goriilmektedir. Yoneticiler, eger isgorenlerinin bu
davraniglarin 6nemini anlamasini saglayamazlarsa, isgorenin degerlendirme siirecinin
adil olmasina yonelik algisimi azaltma riskiyle karsi karsiya kalabilirler. Eger isgorenler
performans degerlendirme kriterlerinin adaletsiz oldugunu diisiiniirlerse, bu algilama
iggoOrenin i tatminini ya da verimini azaltabilir ve yoneticiyle iligkilerini olumsuz yonde
etkileyebilir. Ayrica, performans degerlendirme sirasinda, OVD’nin 6nemi hakkinda
isgorenleri bilgilendirmeyen yoneticiler, iggorenin orgiitiin 6diil uygulamalarimi da yanlis
algilamasina neden olabilirler. Bu dogrultuda, isgérenin bilgisi olmadan OVD’nin bir
performans degerlendirme kriteri olarak kullanilmasi yoneticinin etkinligini iki nedenle
azaltabilir. Ilk olarak, isgorenler yoneticinin istedigi oranda OVD gostermeyebilir ¢iinkii
isgorenler, yoneticilerinin bu davramslara verdigi onemi fark etmeyebilirler. Ikinci
olarak 1ise, isgorenler rollerinden beklenen ©nemli davranislari gerceklestirmeyi

birakabilirler ¢iinkii yoneticiler bu durumu o6diillendirmemektedirler. Bu nedenle, eger

24 Cavide Uyargil, isletmelerde Performans Yonetim Sistemi, 2.bs. Istanbul, Arikan Yayincilik, 2008,
s.3.
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yoneticiler etkili pekistirme uygulamalar1 gergeklestireceklerse, isgorenlerin OVD’ye

verdikleri degeri anladiklarindan emin olmak durumundadirlar.”*’

OVD agisindan durum incelendiginde ise, degerlendirme kriterlerinin ¢ok yonlii olmasi
gerekmektedir. Bu kriterler, bireysel gorev basariminin gostergelerini, ¢alisma grubunun
igbirligini ve sivil erdemi igerebilir. Boylelikle performansi degerlerken calisanlarin
gorevlerini yerine getirip getirmediklerinin yani sira, bu gorevleri yerine getirirken ne
derecede calisma arkadaslar ile isbirligi yaptiklar1 ve alinacak kararlar konusunda ne
kadar aktif katilim sergilediklerinin degerlendirilmesi miimkiin olabilir. Bu faaliyetleri
iceren performans degerleme uygulamasina ait sonuclar; bireysel egitim ve gelisim
ihtiyaglarinin  belirlenmesi, c¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirimin
saglanmasi, egitim ve gelisim programlarinin secimindeki kriterlerin belirlenmesinde
kullanilabilir.**® Bu durum, yoneticilerin isgdrenlerle acikca iletisim kurup OVD’lerin
orgiit icin ne kadar Onemli oldugunu ve isgorenin performans degerlendirmesini
etkileyecegini  aciklamasin1  gerektirir.  Ayrica, yoneticiler, OVD’nin  gorev
performansiyla iliskisinin 6nemini de agiklamalidirlar. Bu acgiklamalar performans
yonetim sistemindeki yetkinlik tanimlarinda yer alirken, yapilacak geri bildirim
toplantilarinda da c¢alisanlara ifade edilebilir. Performans degerlendirmenin adil olarak
algilanmas1 ve isgorenin davranisim etkili bir bicimde sekillendirebilmek i¢in her iki

uygulamanin da yapilmasi uygun olabilir.**’

Literatiirde, performans degerlendirme sistemi/siirecinin 6zelliklerinin, OVD’yi ne
sekilde etkiledigine yonelik arastirmalar mevcuttur. Findley, Giles ve Mossholder 2000
yilinda, ABD’deki iki okulda calisan 199 6gretmenden olusan bir 6érneklemle ¢aligsarak
bu konuda bir arastirma yapmugslardir. Bu c¢alismadaki performans degerlendirme
sistemi, sistemin acikligl (6rn: iggorenler performans degerlendirmenin yanlis oldugunu
hissederlerse, bir itiraz dosyasi hazirlayabilirler), sisteme baghlik (6rn: Orgiit

yoneticileri, degerlendirme sisteminin iyi calistigindan emin olmak icin ¢ok caba

245 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s.232-233.
246 Graham, a.g.m. ,s.74.
**7 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., 5.232-233.
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harcamaktadir), sistemin karmagiklig1 (6rn: degerlendirme sistemi ortalama bir isgdren
icin anlasilmasi cok giictiir) ve coklu degerleme kriterleri (6rn:yonetici performansi

degerlendirirken diger yoneticilerden bilgi alir) gibi dzellikleri icermektedir.**®

Performans degerlendirme sistemi, yoneticinin gozlem, geribildirim ve planlama ile
ilgili faaliyetlerini icermektedir. Findley ve meslektaslar1 tarafindan yapilan bir
calismada, yoneticinin gozlem ve planlama faaliyetleri, OVD’yi etkileyen performans
degerlendirme ozellikleri olarak belirtilmistir. Isgorenlerin, yoneticilerinin onlarin
davraniglarim1  gozlemlediklerini algilamalar1 ile OVD arasinda olumlu bir iliski
bulunmaktadir. Yine bu arastirmanin diger bir sonucuna gore; yoneticilerin,
calisanlarinin  performanslarim1  gelistirmek icin gelecek donemki planlarimi ve
hedeflerini miizakere etmesinin ise, OVD iliskili oldugu ancak bu iliskinin olumsuz
yonde oldugu belirtilmistir. Findley vd., planlama ve OVD arasindaki olumsuz iliskinin,
planlamayla ilgili miizakerenin OVD’yi disarida birakarak, spesifik gorev performansi
davraniglarina odaklanmasindan kaynaklanmis olabilecegini belirtmislerdir. Bu durum
icin diger bir olasilik da, yoneticilerin rol davramsi ve OVD gésterilmesi bakimindan
diisiik performans gosteren isgorenlerle onlar1 uyarmak acisindan, gelecek donemdeki
performansi gelistirmeye yonelik planlart ve hedefleri miizakere etmeye daha fazla

dikkat gostermis olmasindan kaynaklanmig olabilecegi belirtilmistir.

Biitiin bu arastirmalar, performans degerlendirme siirecinde
yoneticilerin/degerleyicilerin  OVD’nin degerini anlamalar1 bakimindan olduk¢a
onemlidir. Yoneticilerin OVD’yi dikkate almamalari, OVD’nin sergilenmesinde
azalmalara, isgorenler tarafindan performans degerlendirme sisteminin adaletsiz
oldugunun algilanmasina ve orgiitteki 6diil sisteminin de yeterince anlasilamamasina
sebep olacaktir. Findley vd., isgorenlerin yoneticilerinin etkin olarak gorev

performanslarim1 gézlemledigini algilamasinin, yoneticilerin ise gorev performansinin

8 Ae., 5.235.
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yanisira OVD’leri, isgorenlerle yapilan performansmn gelistirebilmesi miilakatlarina

dahil etmelerinin gerekli oldugunu belirtmektedir.**’

OVD’nin yoneticiler tarafindan performans degerlendirme siirecine dahil edilmesi, baz1
calismalarin performans sonuclarindaki istikrarsizliklar1 agiklayabilmesine yardimci
olabilmektedir. Performans degerlendirme sonuclarinda zamanla istikrarsizligin
olusmasi, isgorendeki bireysel performans degisimlerine (performans tutarsizlig),
orgiitsel uygulamalardaki degisimlere (degerlendirme tutarsizligl) ya da performans
Olciim metoduna yonelik giivensizlige dayandirilmaktadir. Performans degerlendirme
siirecindeki tutarsizliklar, bir isgorenin OVD sergilemek konusundaki isteginden ya da
farkli orgiitlerde bu tip davramiglarin 6neminin farklilasmasindan da kaynaklanabilir.
Ornegin; birgok yonetici performans degerlendirme icin kullanilan kriterlerin, isgorenin
kariyer siirecinde degismesi gerektigine inanir. Bu degisimler, yoneticinin degerleme
sisteminde zamanla tutarsizlik meydana getirebilir. Bu duruma o6zellikle akademik
ortamlarda rastlanilabilir. Akademik yasamda, yaymlanmis c¢alisma sayist bir
akademisyenin kariyer baslangicinda, en 6nemli kriterdir. Ama belli bir asamadan sonra,
akademisyenin fakiilte icerisinde daha fazla hizmet ve yonetim sorumlulugu ytiklenmesi
beklenmektedir. Bu durumda akademisyenin yayin sayisi azalabilir ancak OVD tiirii
davraniglarina iliskin performansinin Onemi artabilir. Bu egilimlerin her biri,
performansi degerlendirirken, yoneticiler tarafindan goézlemlenebilir. Bu degisimlerde
OVD’ye daha fazla deger verilmesiyle beraber, gorev performansinin daha az 6nemli,
OVD’nin ise oldukca 6nemli olmasi seklinde bir degerleme olusturabilir. Bu nedenle de

performans degerleme siirecinde tutarsizhiklarin yasanmasi sézkonusu olabilir. >

Performans degerlendirmedeki istikrarsizlik, bazen degerlendirme tutarsizligindan daha
¢ok, performans tutarsizigindan kaynaklanabilir. Ornegin, daha ©nce belirtilen

akademisyenlikle ilgili ornekte, belki de fakiilte {iyeleri belli bir kademede yonetici

29 ALe., $.235-236.
0 A e, 5.194.
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olduktan sonra, daha fazla hizmet ve yonetim etkinliklerinde bulunmak ve arastirma
yoneliminden uzaklasmak istediklerine karar vermis olabilirler. Eger bu egilim, bireyin
kendisi i¢in motive edici bir unsur olursa ve kisisel kariyer hedeflerini siirdiirme
isteginin bir parcasi olarak gerceklesirse, performans degerleme istikrarsizligina yol

acacak performans tutarsizliklarina neden olabilir. 21

OVD ve performans iliskisine yonelik 1990 sonrasi1 yapilan bazi arastirmalarda, OVD
benzeri bir davranis olan baglamsal performans ile gorev performansi, davranisa dayali
derecelendirmeyi iceren performans degerlendirme formlart yoluyla birlikte
Olciimlenmeye calisilmistir. Performans degerleme arastirmalarinda siklikla rastlanan
ancak net bir sekilde acgiklanamayan degisimin biiyiilk bir kismi, bu calismalarda
baglamsal performansin degerleme siirecine dahil edilmesi ile agiklanabilmistir. Bu
calismalarda performans degerlendirme uzmanlari, ¢alisanlarin performans derecelerini
Olcerken “kisilik ozelliklerini” dikkate alarak baglamsal performans ile iligskilendirmeye
calismuslardir.>® Murphy ve Shiarella tarafindan, olciimlemedeki sistematik hatalarin
performans degerlemeye atfedilmesinin, performansin gercekte ¢ok boyutlu oldugu
halde boyutlandirilmamis gibi dl¢iimlenmesinden kaynaklandigi belirtilmektedir. Yine
yazarlar, orgiitlerin kendi i¢cinde performansin ne anlama geldigine dair net bir tanim

yapamamalarindan dolay: problemli bir durumun varligindan s6z etmektedirler.”>

Morrison ve Organ ise, baglamsal performansin, performans degerleme siirecine agik bir
sekilde dahil edildigi zaman, OVD ile ilgili bazi tanimsal konularin agiklanmasinin
zorunlu hale gelebilecegini belirtmislerdir. Ancak, calisanin performans degerlendirme
formunda goriilen bir davranisin “ekstra-rol” ya da “OVD” oldugunu belirlemenin zor
olacag1 da bir gergektir. OVD’yi dikkate alan bir performans degerleme uygulamasinda,

performans ol¢iimleri, ¢alisanlardan beklenen bazi vatandaslik davraniglarini igerebilir.

Z1Ae., 5.194-195.

252 Werner, a.g.m., s. 14.

»3 Kevin R. Murphy, Ann Harris Shiarella, “Implications of the multidimensional nature of job
performance for the validity of selection tests: multivariate frameworks for studying test validity,”
Personnel Psychology, Vol.50, Iss.4, 1997, 5.846.
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Bu durum, kontrol (isaretleme) listesi ya da davramigsal temellere dayali bir

degerlendirme skalasi ile olciilebilir.”*

Ciinkii davranigsal degerleme skalalarinda
performans icin gerekli davraniglar ile bu davramiglarin alternatifleri yazilarak,
davramslarin hangilerinin OVD igin kritik olaylar1 icerdigi belirlenebilir. Yine,
isaretleme listesi yonteminde de kritik olaylara iliskin cok sayida davrams ifadesi
tamimlanabilir. Bu ifadelerden hangilerinin OVD, hangilerinin gérev davranisi olarak
tanimlandig1 degerleyiciler tarafindan belirlenebilir. Boylelikle degerlendirmeye konu

olan davraniglar hakkinda calisanlara geri bildirim verilmesi kolaylasabilir.

Kinni, tarafindan yapilan bir arastirmada, davranigsal degerlendirme skalalarinin
uygulandigr kiiciik bir oOrgiit incelenmistir. Buradaki yoneticiler, degerlendirme
skalalarim1 gorev performansini derecelendirmek icin kullanmaktadirlar. Ayni1 zamanda
bu skalalar, OVD ile ilgili yardim etme davramslar, isbirligine yatkinhik, takim
caligmasi ve vicdanlilik gibi konular1 igermektedir. OVD ile ilgili bu tip davranislarin
degerlendirilmesi ve derecelendirilmesi ise calisma arkadaslarina birakilmistir. Ciinkii
calisma arkadaslart OVD agisindan, bireyi yoneticisinden ¢ok daha iyi anlayabilecek bir

konumda olmalari nedeniyle degerleyici olarak belirlenmislerdir.>

Performans degerleme direkt olarak iicret, egitim, ilerleme imkanlar1 ve kariyer basarisi
ile yakindan iliskili oldugundan; bu degerlemelerin adil olmasi1 ve hangi prosediir ile
uygulamalar sonucu elde edildigi, calisanlar icin oldukca Onem tasir. YoOneticiler bu
davraniglarin ne kadar onemli oldugunu anlamalar1 konusunda c¢alisanlara yardimci
olmazsa, degerleme siirecinin c¢alisanlar tarafindan adil olarak algilanamamasi riski s6z
konusu olabilir. Eger calisanlar, degerleme kriteri ile ilgili karisiklik yasiyorsa, bu
algilamalar c¢alisanlarin is tatminlerini ve verimliligini etkiler. Bunun sonucunda
calisanlar, yoneticileri ile olan iliskilerinde zorlanabilirler.”® Bu dogrultuda calisanlar

kendilerine adil davranilmadigini diisiinerek, OVD sergilemekten uzak durabilirler.

254 Werner, a.g.m., s.15.
25 Theodore B. Kinni, “Judge and be judged”, Industry Week, Vol. 242, Iss. 15, 1993, 5.46-47.
236 Organ, Podsakoff, MacKenzie, a.g.e., s. 32-234.
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2.2.6. Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Kararlara Katilim Programlar

ve Orgiitsel Vatandaslik Davranisi iliskisi

Kararlara katilim, calisanlarin kendi islerini etkileyen konularda s6z hakkinin oldugunu
ifade eden durumdur. Insan kaynaklari departmanin sorumlulugunda olabilecek bazi
kararlara katilim uygulamalari; kalite gelistirme gruplari, problem ¢6zme takimlari,
yuvarlak masa toplantilari, oneri sistemleri vb. olabilmektedir. Insan kaynaklari
yoneticileri, yukarda ifade edilen kararlara katilim uygulamalarindan bazilari ile birlikte
farkli insan kaynaklari uygulamalarmm birarada kullanarak calisan motivasyonunu
artirabilir. Ornegin; insan kaynaklariimn etkinligini artirmak icin diizenlenen egitim
faaliyeti, ¢alisanlarin kararlara katilimi ile dogrudan iligkili olabilir. Caligsanlar egitim
faaliyetinde, elde ettikleri bilgiyi karar verme siirecine yansittiklar1 zaman, egitimle

edindikleri becerilerini gelistirebilirler.”>’

Aragtirmalarda kararlara katitlm uygulamasi, cesitli degiskenler ile birlikte
kullanildiginda farkli sonuglar vermektedir. Wagner ve Gooding’in 1987 yilindaki meta
analiz calismasinda, karar verme siirecine iggdren katiliminin, gorev performansi ile
iliskisi olmadig1 sonucuna varilmistir. Bu calisma, kararlara katilimin tek basina
istenilen ¢iktilara yol acmadigini belirtirken; bir¢ok calismada kararlara katilim
uygulamasinin onu destekleyen orgiitsel degiskenler ile biraraya getiriliginde, daha
giiclii bir etkiye sahip oldugunu isaret etmektedir. Ornegin, bu calismalardan Guzzo,
Jette ve Katzell’in arastirmasinda, orgiitiin ticret sistemleri ve is dizayn1 uygulamalarina
isgoren katilimin saglanmasi halinde, orgiitsel verimlilikte bir artis meydana geldigi

belirlenmistir.*>®

Wright ve meslektaglart 1999 yilindaki c¢alismalarinda, insan
kaynaklar1 uygulamalar1 olarak; se¢im, egitim, iicretlendirme, performans degerleme ve

calisanlarin kararlara katiliminin, Orgiitiin finansal performansi {izerindeki etkisini

27 Christine M. Riordan, Robert J. Vandenberg, Hettie A. Richardson, “Employee involvement climate
and organizational effectiveness,” Human Resource Management, Vol.44, Iss.4, 2005, s.473-474.
258

A.e.,s.473.
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incelemislerdir. Arastirma sonuclar1 bu uygulamalarin, finansal performans ile olumlu

yonde bir iligkisi oldugunu belirtmistir.”>

OVD’nin, orgiitsel kararlara isgérenin katilmasi ile iliskili oldugu diisiiniilebilir.
Isgorenlere orgiitte alman kararlara ve uygulamalara katilm firsati vermek, etkili bir
motivasyon teknigidir. Katilimci yOnetimin 0zii, isgorenlerin kararlara katilmasi
durumunda, verilen karar1 benimseyip destekleyebilecekleri diisiincesidir. Karara katilim
faaliyeti, kararlarin uygulanmasini da kolaylastiracaktir. Bu noktada, orgiitlerde alinan
kararlara calisanlarin katiliminin saglanmasi ve bu yolla kisisel goriis ve Onerilerin
dikkate alindigi olumlu bir orgiit iklimi olusturulmasi, OVD goésterme konusunda
isgorenleri tesvik edebilir.’® Ozellikle OVD’nin sivil erdem boyutunun, kararlara
katilim uygulamasi ile iligkili olmas1 beklenebilir. Bilindigi {izere sivil erdem; orgiitsel
politika ve karar verme siireclerine goniillii katilim, diizenlenen toplanti, forum ve egitim
etkinliklerine devam etme, Orgiitte diizenlenen sosyal etkinliklere katilma ve destek
verme davranislar1 seklinde kendini gtjstermektedir.261 Graham tarafindan IKY
uygulamalarinin, katilimer karar verme siirecgleri araciligiyla sivil erdem davraniglarina

onciiliik edebilecegi belirtilmistir.***

Orgiitsel davranis literatiirii 6zellikle orgiit gelistirme faaliyetlerinde, insan kaynaklari
uygulamalar1 aracilifiyla, calisanlarin oOrgiitleri i¢in alinacak kararlara aktif olarak
katiliminin saglanabilece@ini onermektedir. Ancak her bir calisanin, OVD’nin sivil
erdem boyutundaki davraniglar1 araciligiyla kararlara katillm gostermesi de

beklenmemelidir.

»9 Patrick M. Wright, v.d. “The Role of Human Resource Practices in Petro-chemical Refinery
Performance,” International Journal of Human Resource Management, Vol.10, Iss.4, 1999 s.551.

%0 Ferudun Sezgin, “Orgiitsel Vatandaglik Davramslari: Kavramsal Bir Coziimleme ve Okul Acisindan
Bazi1 Cikarimlar,” Gazi Universitesi Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 25, Say1 1, 2005, s.333.

L A.e., s.323.

202 Graham, a.g.m., s.61.
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Insan kaynaklar1 yoneticileri ile hat yoneticilerinin, c¢alisanlarin aralarinda hizli bir
sekilde iletisim kurabilmelerine, bilgiyi paylasabilmelerine, kararlara etkin bir sekilde
katilabilmelerine ve oOrgiitsel uygulamalar hakkinda Oneriler sunmaya izin verecek
sekilde orgiitsel yapida esneklik olusturmalarinin, OVD ve ozellikle de sivil erdem

bicimindeki davranislarin gosterilmesi olasiligini artirabilecegi diisiiniilebilir.

2.3. FINANSAL PERFORMANS KAVRAMI

Finansal performans kavrami, Business Dictionary Sozliigii’nde, “orgiitiin politika ve
faaliyetlerine ait sonuclarin parasal olarak dlciimlenmesi” seklinde tanimlanmaktadir.”®
Orgiitiin ekonomik amaclarinin parasal yonden gerceklestirilmesini gosteren finansal

25 Finansal

performans, Orgiit(isletme) performanst kavraminin en dar tanimidir
performans sayisal bir Olgiit olmakla beraber, farkli gostergeler araciligiyla
Olctimlenebilmektedir. Finansal performans gostergeleri adi verilen bu gostergeler,
“oOrgiitlerin finansal tablolarinda yer alan kalemler arasindaki iligkilerin ve bunlarin
zaman igerisinde olusturduklar egilimlerin incelenmesinde kullanilan oOlgiitler” olarak
ifade edilmektedir.”®> Aymi zamanda finansal performans gostergeleri, drgiit bazinda

performans kriterleridir.”*

Finansal performans gostergeleri, bir Orgiitiin stratejisinin ve bu stratejiye yonelik

yiirlitme ve uygulamalarin orgiitii gelistirmeye katkida bulunup bulunmadigini ortaya

% Financial Performance, (Cevrimici) http:/www.businessdictionary.com/definition/financial-

performance.html , 05.02.2010.

** N. Venkatraman, Vasudevan Ramanujam, “Measurement of Business Performance in Strategy
Research: A Comparison of Approaches,” Academy of Management Review, 1986. Vol.11, No.4, 5.801-
814.

265 Ayse Oguzlar, Selim Tiiziintiirk, “Borsada Islem Goren Sirketlerin Finansal Gostergelerinin Analizi,”
10. Ekonometri ve Istatistik Sempozyumu, 27-29 Mayis 2009 Erzurum, (Cevrimici)
http://iletisim.atauni.edu.tr/eisemp/html/tammetinler/267.pdf, s.2, 10.02.2010.

266 Veysal Agca, Cemal Elitas, “Firmalarda Cok Boyutlu Performans Degerleme Yaklasimlari: Kavramsal
Bir Cergeve,” Afyon Kocatepe Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi, Cilt 8, Say1.2, 2006,
s.345.
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cikarir. Bu cgercevede bir Orgiitiin finansal amaglari, genellikle isletme geliri, sermaye

karlilik oran1 ve ekonomik katma deger gibi dlciilebilen karlilikla ilgilidir.267

Literatiirde IKY uygulamalar ile finansal performans arasindaki iliskinin 6lciimii icin
kullanilan ~ gostergelerin  genellikle benzerlik — gosterdigi  goriilmektedir. IKY
arastirmalarinda genel olarak incelenen finansal performans gostergeleri; aktif karlilik
(Return on Assets-ROA), o6zsermaye karliligi (Return on Equity-ROE) ve yatirim

karliligi (Return on Investmenst—ROI)dlr.268

Bu gostergeleri kisaca tanimlamak
gerekirse; aktif karhilk (Return on Assets-ROA); net karin, toplam varliklara
boliinmesiyle bulunmaktadir. Ozsermaye karliligt (Return on Equity-ROE); net karin,
toplam sermayeye boliinmesi ile elde edilir. Yaturim verim orant (Return on Investment-
ROI) ise; net karin, sermaye ve pasif toplamina boliinmesiyle hesaplanmaktadir.”®® Bu
Olciitler ayrintili olarak incelendiginde; aktif karlilik, bilangodaki aktiflerin ne odlciide
karli kullamldigini tespit etmek amaciyla kullamlir. Ozsermaye karlihigi, orgiite
ortaklarca tahsis edilmis bulunan degerlerin ne Olciide etkin ve verimli olarak
kullanildigin1 tespit etmek amaciyla hesaplanir ve Orgiitiin  O6zkaynak karliligim
gijsterir.270 Yatirim karlilig1 (yatirim verim orani) ise; bir orgiitiin yil boyunca yapmis
oldugu yatirnmin yilsonunda ne kadarimi geri kazandigim yiizde olarak gosteren bir
slciidiir.””" Bu tip gdstergeler; birincil kaynaklardan (dogrudan orgiitten veri toplamak)

ya da ikincil kaynaklardan (kamuya agik verilerden) elde edilebilir.”’

7 Akyay Uygur, “Cok Boyutlu Performans Degerleme Modeli Olarak Dengeli Basar1 Gostergesi
Uygulamas1,” Dogus Universitesi Dergisi, Cilt. 10, Say1.1, 2009, s.150.

% Serkan Yilmaz Kandir, v.d., “Tiirk Turizm Sektoriinde Biiyiime Gostergelerinin Turizm Isletmelerinin
Finansal Performansina Etkisinin incelenmesi,” Dokuz Eyliil Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Dergisi, Cilt.10, Say1:1, 2008, s.219.

% Robert B. Carton, Charles W. Hofer, Measuring Organizational performance: Metrics for
Entrepreneurship and Strategic Management Research, Cheltenham, UK, Edward Elgar Publishing,
2006, s.129

20 Adem Cabuk, Ibrahim Lazol, Mali Tablolar Analizi, Gns. 8.bs, Bursa, Ekin Kitabevi, 2009, s.193-
196.

21 Zafer Agdelen, Haluk Erkut, “Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Firma Finansal Performansi Uzerindeki
Etkisi,” iTU Dergisi/d Miihendislik, Cilt.2, Say1 4, 2003, 5.68.

2 Venkatraman, Ramanujam, a.g.m., s.801-814.
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2.3.1. Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Finansal Performans

Arasindaki Iliskiyi Inceleyen Arastirmalar

Bu boliimde, IKY uygulamalar1 ve finansal performans gostergeleri arasindaki iliskiyi
gosteren arastirmalara deginilecektir. Bu ¢alismalarin bazilarinda finansal performans
gostergeleri; reel degerler olarak hesaplanmis, bazi calismalarda ise bu gostergeler

arastirma katilimeilarinin algilari dogrultusunda 6l¢iimlenmistir.

Giiniimiizde insan kaynaklar1 yonetimi alaninda calisan arastirmacilar, cesitli insan
kaynaklar1 uygulamalariyla orgiit performansi ve 6zellikle finansal performans dl¢timleri
arasindaki iliskiye yonelik ampirik calismalara giderek daha fazla ilgi duymaktadir. Bu
ilginin temel nedeni, iist yonetimin insan kaynaklari boliimiiniin 6rgiit performansina

yaptig1 katkiyr somut bicimde gormek istemesidir.?”

IKY aragtirmalarinda, 6rgiitiin finansal performansinin 6lciimlenebilmesi icin en siklikla
kullanilan gostergeler; ozsermaye karlihgi ve aktif karhhk 6lgiitleridir.”” Bu
arastirmalarin bazilarinda 6rnegin; Huselid’in 1995 yilindaki caligmasinda, finansal
performansin ii¢ temel gostergesi; Ozsermaye karliligi, aktif karlilik ve yatinm verim

oram ile IKY uygulamalari arasindaki iliski incelenmistir.””

Appelbaum ve
meslektaglar1 tarafindan 2000 yilinda yapilan diger bir ¢alismada ise, insan kaynaklari
uygulamalariyla iliskili finansal performans ol¢iitleri; net gelirdeki artis, kar marj1 ve

pazar pay1 olarak ifade edilmistir.”’®

"3 Charles R. Greer, Strategic Human Resource Management: A General Managerial Approach, 2™
ed., New Jersey, Upper Saddle River, Prentice Hall, 2001, s.257.

™ Seonghee Cho, v.d., “Measuring the Impact of Human Resource Management Practices on Hospitality
Firms’ Performances,” Int. Journal of Hospitality Management, Vol.25, Iss.2, 2006, s.268.

25 Mark A. Huselid, “The Impact of Human Resource Management Practices on Turnover, Productivity,
and Corporate Financial Performance,” Academy of Management Journal, Vol.38, No.3, 1995, 5.667.
7% Cho, v.d., a.g.m., 5.267.
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Aragtirmalar, IKY uygulamalarinin finansal performans iizerindeki etkisini incelerken;
1sgoren secimi, egitim, performans degerleme, iicret ve ¢alisanlarin kararlara katilimi vb.
uygulamalarin tek tek ya da bunlarin birlesiminden olusan yapinin arastirmacilarca

lciimlenmeye cahsildign  goriilmektedir.””’

Literatiirdeki caligmalardan Dyer ve
Reeves’in 1995 yilindaki arastirmasinda, insan kaynaklari uygulamalar ile performans
arasindaki iliskinin 6l¢iimii i¢in dort temel gosterge Onerilmistir. Bu gdstergeler; insan
kaynag ¢iktilarina ait gostergeler (is giicli devir orani, devamsizlik, is tatmini), orgiitsel
ciktilara yonelik gostergeler (verimlilik, kalite, hizmet), finansal performans
gostergeleri (aktif karlilik, Ozsermaye karliligi) ve sermaye piyasasi faaliyetlerine

yonelik ciktilar (hisse senedi fiyati, biiyiime, doniis oranlari) olarak ifade edilmistir.”®

Yukarida sayilan gostergelerden biri olan finansal performans gostergelerinden
karlihigin, insan kaynaklar uygulamalar ile iliskili oldugu goriilmektedir.””’ Bu konuda
calisma yapan Delery ve Doty, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve finansal performans
Olciitlerinden karlilik arasindaki iliskiyi, ABD’deki bankalara yonelik bir arastirmada
incelemisler ve bu iki degisken arasinda olumlu yonde bir iliski oldugunu tespit
etmislerdir.280 Delery ve Doty’nin calismasinda karlilik oOlgiitleri olarak; 6zsermaye

karlilig1 ve aktif karlilik dikkate almmustir.”®!

Huselid’in 1995°teki calismasinda da, IKY uygulamalar1 ile finansal performans
arasindaki iligki test edilmistir. 1000’e yakin orgiitii iceren drneklemdeki sonuglar, IKY
uygulamalarinin, isgiicii devrini ve finansal performansi etkiledigini gostermistir. Bu

calismada IKY uygulamalarinin, finansal performans iizerindeki etkisinde, orgiitiin

77 Edward W. Rogers, Patrick M. Wright, “Measuring Organizational Performance In Strategic Human
Resource Management: Problems, Prospects, And Performance Information Markets,” Human Resource
Management Review, Vol.8, No.3. 1998, 5.312.

" Ae., 8.315.

" Sohel Ahmad, Roger G. Schroeder, “The Impact of Human Resource Management Practices on
Operational Performance: Recognizing Country and Industry Differences,” Journal of Operations
Management, Vol.21, No.1, 2003, s.21.

%0 patrick M. Wright, Timothy M. Gardner, Lisa M. Moynihan, “The Impact of HR Practices on The
Performance of Business Units,” Human Resource Management Journal, Vol.13, No 3, 2003, s.22-23.
=l Greer, a.g.e., 5.262.
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rekabet stratejisinin aracilik etkisi bulundugu gézlenmistir.282 Hoque’un 1995°te
Ingiltere’deki arastirmasinda, konaklama sektoriinde IKY uygulamalar1 ile finansal
performans arasindaki iliski incelenmistir. 200 otelden toplanan veriler, IKY ve finansal
performans iligkisinde oOrgiit stratejilerinin aracilik etkisinin oldugunu ve Orgiit
stratejileri  ile IKY uygulamalarimin  biitiinlestirilmesi ~ gerektigi  sonucunu

géstermektedir.283

Watson Wyatt danismanlik firmasi tarafindan 2002 yilinda 51 firma iizerinde yapilan
diger bir aragtirmada, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve finansal performans (1999-2001
yillar1 arasi) arasindaki iliski incelenmistir. Bu calismada, insan kaynaklar1 uygulamalari
ile finansal performans skorlar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski (r=.41) oldugu tespit

edilmigtir.”®*

Terpstra ve Rozell ise; en yaygin olarak kullanilan bazi1 ise secim-yerlestirme
uygulamalarinin (yapilandirilmis miilakat, yetenek ve biligsel kabiliyetleri testleri ve bu
testlerin gecerliligi), finansal performans {iizerindeki etkisini arastirmislardir. Bu
uygulamalarin tiimii icin bir indeks gelistirilmistir. 200 orgiite yonelik calismada; indeks
skorunun, 5 yillik bir zaman dilimi icerisindeki, yillik kar, karliligin gelisimi, yillik satis
geliri (ortalama) Olgiitleri ile iliskisi incelenmistir. Arastirma sonucunda, insan
kaynaklar1 secim-yerlestirme araclarinin finansal performans {iizerinde etkili oldugu

gijr'L'llm'L'lstiir.285

Youndt ve meslektaslari tarafindan 97 {iretim orgiitiinde yapilan diger bir ¢alismada ise,
calisanin gelisimine yonelik insan kaynaklari uygulamalarinin, kaliteye yonelik tiretim

stratejileriyle iliskilendirilmesi halinde, operasyonel performans iizerinde olumlu etkisi

282 Huselid, a.g.m., s.635.

% Kim Hoque, “Human Resource Management and Performance in the UK Hotel Industry,” British
Journal of Industrial Relations, Vol.37, No.3, 1999, s.419.

2% Patrick M. Wright, v.d., “The Relationship Between HR Practices and Firm Performance: Examining
Causal Order,” Personnel Psychology, Vol.58, Iss.2, 2005, s.415.

* Greer, a.g.e., 5.274-275
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oldugu tespit edilmistir. Bu ¢alismadaki insan kaynaklar1 uygulamalari; personel se¢imi,
egitim, performans degerlendirme ve iicretlemeyi icermektedir ve bu degiskenler ¢esitli

indekslerle ve bu sekilde yapilan analizlerle gerceklestirilmistir.”*®

Huselid ve Rau’nun 1997°deki calismasinda, 1KY uygulamalarinin, isgiicii devri ve
orgiitiin finansal performansi iizerinde etkili oldugu sonucuna varilmistir.”®’ Huselid,
Jackson ve Schuler 1997°de, IKY uygulamalarmin, finansal performans gostergeleri
(verimlilik, nakit akis1 ve piyasa degeri) ile iliskili oldugunu belirtmislerdir. Patterson ve
West 1998 yilinda, Ingiltere’deki orta ve kiiciik capli iiretim orgiitlerinde, IKY
uygulamalarindan; isgoren beceri gelistirme ve is dizaym faaliyetlerinin, calisan

verimliligi ve karlilik iizerinde etkileri oldugunu bulmuslardir.”

Ichniowski, Shaw ve Prennushi’nin 1999 yilindaki calismalar ise, 17 sirkette 36 adet
celik iiretim hattinda gerceklestirilmis ve insan kaynaklari uygulamalarinin, verimlilik
tizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklari uygulamalarinin
(performans dayali iicretleme, egitim, takim kurma) iiretim hatt1 c¢alisanlarinin

verimliliklerinde artis sagladigim gtjsterrnistir.289

Guthrie 2001 yilinda, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile isgiicii devri ve verimlilik
arasindaki iligkiyi Yeni Zelanda’daki orgiitler iizerinde test etmistir. Bu caligmada insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, isgiicii devri ile negatif, verimlilik ile pozitif yonde iligkili

oldugu belirtilmistir.**°

26 Greer, a.g.e., s. 288

*7 Mark A. Huselid, Barbara L. Rau, “The Determinants of High Performance Work Systems: Cross-
Sectional and Longitudinal Analyses”, Academy of Management Annual Meetings, 1997, (Cevrimigi)
http://chrs.rutgers.edu/pub_documents/Huselid_11.pdf, s.14, 15.01.2008.

% Garry A. Gelade, Mark Ivery, “The Impact of Human Resource Management and Work Climate on
Organizational Performance,” Personnel Psychology, Vol.56, 2003, s.384.

289 Casey Ichniowski, Kathryn Shaw, Giovanna Prennushi, “The Effects of Human Resource Management
Practices on Productivity: A Study of Steel Finishing Lines,” The American Economic Review, Vol. 87,
No. 3, 1997, s.291.

20 James P. Guthrie, “High-Involvement Work Practices, Turnover, And Productivity: Evidence From
New Zealand,” Academy of Management Journal, Vol.44, No.1, 2001, s.180.
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Guest ve meslektaslarimin 2003 yilinda, 366 Ingiliz firmas: iizerinde yaptiklari
calismada, IKY uygulamalar1 ve finansal performans arasinda giiclii bir iliski oldugu
belirlenmistir. Calisma, IKY uygulamalari ile performans arasinda iliskiyi dogrulamakla
beraber, IKY uygulamalarinin yiiksek performansin tek aciklayicist oldugu hipotezini
desteklememektedir.””' Chow 2003 yilinda Hong-Kong’daki 248 orgiitten topladig
verilerde, insan kaynaklari uygulamalarimin finansal performansi artirdigi hipotezini

kismi olarak destekleyici sonuglar elde etmistir. ***

Batt ve Moynihan 2006 yilinda, insan kaynaklar1 uygulamalari ile operasyonel c¢iktilar
ve finansal performans arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Calisma, biiyiik bir iletisim
firmasinin 64 ¢agri merkezindeki 1243 personel iizerinde gerceklestirilmistir. Sonugclar,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile finansal ¢iktilar arasinda olumlu bir iliski oldugunu ve

293 o
? Simon,

bu iliskide hizmet kalitesinin aracilik etkisinin oldugunu gostermektedir.
Martin ve Rojo ise, IKY uygulamalar ile ii¢ farkli mali gosterge; kisi basina diisen satis
geliri, yatirnm verim orant ve vergi oOncesi kar (EBITDA) arasindaki iligkinin
karsilastirmali analizini yapmislardir. Veriler, farkli sektorlerden 144 orgiitten
toplanmistir. Arastirma sonucunda, IKY uygulamalart ve finansal performans

gostergeleri arasinda pozitif yonlii bir iligki bulunmustur.***

Finansal performans olgiitlerine iliskin reel degerleri dikkate alan yukarida belirtilen
calismalardan sonra, algilanan finansal performans gostergelerine iligkin ¢alismalara

deginilecektir.

! David E. Guest, v.d., “Human Resource Management and Corporate Performance in the UK,” British
Journal of Industrial Relations, Vol.41, No.2, 2003, s.291.

2 Trene Hau-Siu Chow, “An Empirical Investigation of Coherent Human Resource Practices and High
Performance Work Systems,” International Journal of Employment Studies, Vol.12, Iss.1, 2004, s.125
293 Rosemary Batt, Lisa M. Moynihan, “Human Resource Management, Service Quality, and Economic
Performance in Call Centers,” Working Paper Series, (Cevrimici) http://www.ilr.cornell.edu/cahrs, 2006,
s.3.

2% Cristina Simon, Raquel Martin, Pilar Rojo, “Beyond “Revenue Per Head”?: Human Capital Metrics,
Firm Performance And The Teaching of HRM in Business Schools,” IE Working Paper, 2007, s.1.
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Delaney ve Huselid’in 1996 yilinda 590 orgiitte yaptiklar1 arastirmada, 1KY
uygulamalar1 (egitim, personel temini ve se¢imi) ile algilanan finansal performans
gostergeleri arasinda pozitif yonlii bir iliski bulunmustur.” Harel ve Tzafrir ise 1999
yilinda IKY uygulamalarinin 6rgiit diizeyinde etkisini incelemislerdir. Israil’deki ©zel
sektor ve kamu sektoriinden orgiitlerin 6rnekleme dahil edildigi arastirmada, IKY
uygulamalarinin, algilanan finansal performans oOl¢iitlerinden pazar paymni etkiledigi
tespit edilmistir. Bu caligmada algilanan finansal performansi etkileyen tek degiskenin,

insan kaynaklari egitim faaliyeti oldugu da bulunmustur.**®

Singh tarafindan 2004 yilinda Hindistan’da, 82 orgiitte gerceklestirilen bir calismada,
IKY uygulamalan ile orgiitsel ve finansal performans olgiimleri arasindaki iliski
incelenmistir. Bu calisma sonucunda, orgiitlerin egitim ve {icret yonetimi uygulamalari
ile algilanan orgiitsel performans ve finansal performans Olgiitlerinden biri olan pazar

pay1 arasinda pozitif bir iligki bulunmustur.”’

Ulkemizde bu konuya iliskin yapilan arastirmalarin sayis1 az olmakla birlikte, arastirma
sonuclarinin yabanci literatiir ile paralellik gosterdigi goriilmektedir. Agdelen ve Erkut,
iilkemizde iiretim sektoriinde bulunan 54 orgiitten topladiklari veriler 1s1ginda, IKY
uygulamalarinin, finansal performans iizerinde etkili oldugu sonucunu bulmuslardir. Bu
calismada, finansal performans gostergeleri; karlilik, yatirnmin geri doniis orami ve

isgiicii verimliligi olarak ele alinmistir.””® Marangoz ve Biber ise, iilkemizdeki biiyiik

* John T. Delaney, Mark A. Huselid, “The Impact of Human Resource Management Practices on
Perceptions of Organizational Performance,” The Academy of Management Journal, Vol.39, No.4,
1996, s. 949.

2% Gedaliahu H. Harel, Shay S. Tzafrir, “The Effect of Human Resource Management Practices on the
Perceptions of Organizational and Market Performance of The Firm,” Human Resource Management,
Vol. 38, No.3, 1999, 5.185.

*7 Kuldeep Singh, “Impact of HR Practices on Perceived Firm Performance in India,” Asia Pacific
Journal of Human Resources, Vol.42, No.3, 2004, s.301.

% Agdelen, Erkut, a.g.m., 5.65.
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Olcekli ilk 500 sanayi oOrgiitiinde yaptiklart calismada is zenginlestirme ve personel

secimi uygulamalarinin, orgiitlerin pazar payini etkiledigini bulmuslardir.**

Literatiirdeki bazi c¢alismalarda ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin, finansal
performans {izerinde etkili olabilmesi i¢in, calisan davraniglarinin aracilik etkisinin
olmas1 gerektigi ifade edilmektedir. Bu aracilik etkisinin temel kosullari; Orgiit
tarafindan calisanlarin becerilerinin  gelistirilmesi, goniillii davranislarinin  (OVD)
artirllmasi ve calisanlara islerinde bilgi, beceri ve diger yeteneklerini kullanabilecek
firsatin saglanmasi olarak ifade edilmektedir.** Bu konuda calismalar yapan Bailey ise,
IKY faaliyetlerinin ¢alisanlarin goniillii davramislarmi ortaya cikaracak sekilde
uygulanmasi gerektigini ve bu goniillii davraniglarin, orgiitsel yapidaki esneklik, calisan

becerilerinin gelistirilmesi ve motivasyon araclari ile etkilenebilecegini belirtmistir.*"’

Becker, Huselid, Pickus ve Spratt 1997 deki ¢alismalarinda; IKY uygulamalari, calisan
davraniglart (6zellikle isgorenlerin goniillii davraniglar1) ve bunlarin etkilesimi
sonucunda ortaya ¢ikan kar, biiylime ve piyasa degeri arasinda iliski oldugunu ifade
etmislerdir.’®® Ferris ve meslektaslar1 ise, IKY uygulamalarinin, ¢alisan davranislar ve
kurumsal itibar degiskenleri 1ile birlikte finansal performans: etkileyebilecegini
belirtmektedirler. Calisanlarin kolektif performansi, orgiitsel ve finansal performansin
artist igin kritik bir kosuldur. Calisanlarin kolektif olarak OVD’lerinin toplamu,
orgiitlerin performanslarinin artmasina ve daha etkin faaliyet gostermesine katkida

bulunabilir. Ferris ve meslektaglar1 caligmalarinda, bu tip davranislarin gosterilmesine

299 Mehmet Marangoz, Levent Biber, “Isletmelerin Pazar Performanst ile insan Kaynaklar1 Uygulamalari
Arasindaki Iliskinin Arastirilmasina Yonelik Bir Calisma,” Dogus Universitesi Dergisi, Cilt.8, Say1 2,
2007, 5.202.

3% Keith Macky, Peter Boxall, “The Relationship between ‘High Performance Work Practices’ and
Employee Attitudes: An Investigation of Additive and Interaction Effects,” Int. J. of Human Resource
Management, Vol.18, No.4, 2007, s.537-567 .

301 Huselid, a.g.m., s. 637.

392 Brian E. Becker, v.d., “HR as a Source of Shareholder Value: Research and Recommendations,”
Human Resource Management Journal, Vol.31, No.1, 1997, s.2.
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olanak saglamak ve orgiitiin etkinligini artirmak igin, IKY uygulamalarinin farkli orgiit

yapilari i¢in esnek olmasi gerektigini vurgulamlslalrdlr.303

Ryan, Schmit ve Johnson’un arastirmalar1 ise, calisan tutumlar1 ve orgiitsel etkinlik
(finansal performans, miisteri tatmini ve isgiicii devir orani) arasindaki iliskilerin
varligina yonelik kanitlar sunmaktadir. Calisan tutumlar ile sube finansal performansi,
miisteri tatmini ve isgiicii devri arasindaki iligkiler biiyiik capl bir finansman sirketinin
subeleri diizeyinde incelenmistir. iki ardisik finansal yilda 142 subeden elde edilen
veriler, calisan tutumlar1 ve sube finansal performansi arasinda iliski oldugunu

304 Wright, Gardner ve Moynihan ise, IKY uygulamalar1 (se¢im, egitim,

gostermektedir.
performans degerlemesi ve calisanin yonetime katilimi) ile ¢calisanlarin tutumu (6rgiitsel
baglilik), karlilik ve faaliyet performansi (isletme maliyetleri) arasindaki iligkiyi test
etmislerdir. Ayn1 orgiitteki 50 farklr is biriminden elden edilen veriler, insan kaynaklari
uygulamalan ile orgiitsel baglilik ve karlilik arasinda pozitif yonli ve isletme

maliyetleriyle negatif yonlii bir iliski oldugunu gostermistir.>®

Greer tarafindan, orgiit performansi ve ozellikle finansal performans ile ilgili hedeflerin
objektif olarak Olclimiiniin, Orgiitiin hissedarlarina geri doniisiimiinii ifade eden piyasa
Olciitlerini igerdigi belirtilmistir. Bu olciitler; 6zsermaye karliligt (ROE), aktif karlilik
(ROA), Tobin Q ve karlilik olarak siralanabilir. Uretim sektorii icin ise bu olciitlere,
hurda-fire oranlart ve iiriin kalitesi ilave edilebilir. Ayrica Greer, inovasyon ve
operasyonel ¢iktilar icin bazi orgiitsel performans Ozelliklerinin objektif dl¢ciime uygun

olmamasi nedeniyle, algisal 6l¢iimlerin de kullanilabilecegini belirtmistir.*”

393 Gerald R. Ferris, vd., “Toward a Social Context Theory of The Human Resource Management-
Organization Effectiveness Relationship,” Human Resource Management Review, Vol.8, No.3, 1998,
$.249-250.

3% Ann Marie Ryan, Mark J. Schmit, Raymond Johnson, “Attitudes and Effectiveness: Examining
Relations at an Organizational Level,” Personnel Psychology, Vol.49, Iss.4, 1996, s.853.

305 Wright, Gardner, Moynihan, a.g.m., s.21.

% Greer, a.g.e., 5.291-292
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Bu boliime kadar olan kisimda, OVD baglaminda iKY modelleri ve yaklagimlari ile
arastirmada dikkate alinan insan kaynaklari uygulamalar1 agiklanmaya caligilmistir.
Ayrica, finansal performans iizerinde etkisi oldugu diisiiniilen IKY uygulamalar1 ve bu

etkide OVD’nin aracilik ve etkilesim rollerine iliskin ¢alismalara deginilmistir.
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UCUNCU BOLUM

INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI,
ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE
FINANSAL PERFORMANS ARASINDAKI iLiSKiNIiN
INCELENMESIi: BANKACILIK SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

3.1. ARASTIRMA PROBLEMIi

Insan kaynaklar1 uygulamalari; calisanlarin ise seciminden, yerlestirilmelerine,
egitiminden, performanslarinin  degerlendirilmesine,  kararlara  etkin  olarak
katilabilmelerinden, bilgi paylasimina kadar genis bir perspektifte incelenebilmektedir.
Bu uygulamalarin etkinliginin ise, ¢alisanlarin tutum ve davranislarina bagh oldugu ilgili
literatiirde ifade edilmektedir. Literatiirdeki insan kaynaklarina iliskin modeller ve
yaklagimlar, ¢alisanlarin davranislart yoluyla Orgiitleri icin katma deger yarattiklarini
belirtmektedir. Bu cercevede, calisanlarin rol tamimli davraniglarindan ziyade, istege
bagli ve yapilmasi halinde o6diil gerektirmeyen, orgiitsel vatandaslik davranislarinin
orgiitler acisindan dikkat cekici hale geldigi goriilmektedir. Arastirmada, banka
calisanlarinin  Orgiitsel vatandashik davranislari ile bankalarin insan kaynaklar
uygulamalar1 arasinda bir iliskinin olup olmadigi belirlenmeye calisilmistir. Bu

baglamda, arastirmanin temel problemi;

- Insan kaynaklari uygulamalart ile orgiitsel vatandashk davranislar: arasinda

iliski var midir? seklinde ifade edilebilir.
Ayrica arastirmada incelenen her bir insan kaynaklar1 uygulamasina gore,

bankalarin Orgiitsel vatandaghik davramisina iligkin skorlarinin farklilik gosterip

gostermedigi de incelenmistir. Bu dogrultuda ikinci arastirma problemi;
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- Insan kaynaklari uygulamalarina gore, orgiitsel vatandashk davranist farklilik

gostermekte midir? seklinde yazilabilir.

Aragtirmada insan kaynaklar1 uygulamalar ile finansal performans gostergeleri arasinda
(6zkaynak karliligi, aktif karlilik) varoldugu diisiiniilen iliskide orgiitsel vatandaslik
davraniginin roliiniin olup olmamast incelenen diger bir problemdir. Yukarida ifade
edilen ise secim ve yerlestirme, egitim, performans degerlendirme, kararlara katilim ve
bilgi paylagimi faaliyetlerinin, Orgiit tarafindan tiimiiniin ya da bir kisminin
uygulanmasinin, finansal performans ile iligkili oldugu ozellikle yabanci literatiirde
siklikla incelenmistir. Ancak bu iliskide genellikle calisan davranislarinin etkisi goz ardi

edilmistir. Bu dogrultuda {i¢iincii aragtirma problemi;

- Insan kaynaklari uygulamalar ile orgiitsel vatandashk davramslarinin birlikte
etkilesiminin, finansal performans iizerinde etkisi var midir? seklinde ifade

edilebilir.
3.2. ARASTIRMANIN KONUSU, AMACI VE ONEMi

Arastirmanin ilgili literatiir boliimiinde aciklandigi iizere OVD, insan kaynaklari
uygulamalarina gore sekillenebilmektedir. Arastirmada OVD’yi sekillendirdigi
diistiniilen temel insan kaynaklar1 uygulamalari; insan kaynaklar1 planlamasi, is analizi,
is tamimlari, ise secme ve yerlestirme faaliyetleri, egitim, performans degerlendirme,
calisanlarin kararlara katilimi ve bilgilendirme faaliyetleri olmak {izere 8 temel baglikta

ele alinmistir.
Aragtirmanin temel amaci ise; mevduat bankalarinin insan kaynaklari uygulamalarinin

niteligini belirlemek ve bu uygulamalarin OVD ile iliskisini incelemektir. Bu amaca

bagl olarak arastirmanin diger bir amaci ise; IKY uygulamalari ve calisanlarin orgiitsel
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vatandaglik davranisinin karsilikli etkilesiminin, finansal performans iizerinde etkisinin

olup olmadiginin belirlenmesidir.

Arastirma, bankacilik sektoriinde calisanlarin OVD’lerinin sekillendirilmesinde, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkisinin gosterilebilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica insan
kaynaklar1 uygulamalar1 dogrultusunda meydana gelebilecek finansal performans
artiglar;, IKY’nin orgiit icerisindeki degeri konusunda ampirik kanitlar1 ortaya
koyabilecektir. Boylelikle calismaya katilan bankalarin  yoneticilerine, 1KY
uygulamalarinin  6nemi, bu uygulamalarin Orgiit iginde c¢alisanlarin  goniillii
davramglarina (OVD) ve finansal performansa etkisi bakimindan gerekli bilgiler

sunulabilecektir.

Calismanin Onceki boliimiinde ortaya konuldugu iizere, insan kaynaklar1 uygulamalari
ile finansal performans gostergeleri arasindaki iligki Ozellikle yabanci yazindaki
arastirmalarda incelenmektedir. Ancak bu iki degisken arasindaki iligkiyi inceleyen
arastirmalarda, calisan davranislarinin pay1 genelde gozardi edilmektedir. Bu nedenle;
insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel vatandaslik davranisi ile finansal performans
gostergeleri arasindaki iligkiyi inceleyen calismalarin sayisi yerli-yabanci literatiirde
oldukca az sayidadir. Bu cercevede, arastirmanin, hem teorik cercevesinin hem de
sonuglarinin onem tasidigr diisiiniilmektedir. Ayrica aragtirma, orgiitsel davranis ve
insan kaynaklar1 yonetimi alanlarini birlestirmesi nedeniyle disiplinleraras: bir ¢caligma

niteligi tasimaktadir.

3.3. ARASTIRMANIN KAPSAMI

Aragtirmanin teorik ve uygulama kapsaminin genis olmasindan dolayi, genis katilimli
bir érnekleme sahip arastirma tasarimini gerektirmektedir. Bu nedenle Tiirkiye Bankalar
Birligi’'ne (TBB) baglhh mevduat bankalarinin genel miidiirliikk c¢alisanlari arastirma

kapsamina dahil edilmistir. Arastirma, incelenecek orgiitlerin kurumsal yapilarindan
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dolayr insan kaynaklari uygulamalarinin belirgin bir sekilde varliginin bilinmesi ve
finansal performans gostergelerine ait dogru ve tutarli sonuglar elde edilebilecegi
diisiincesinden  hareketle bankacilik sektoriinde gergeklestirilmistir.  Boylelikle,
bankalardaki calisanlara ait OVD skorlarmin belirlenebilmesi, insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin veriler elde edilebilmesi ve finansal performans gostergelerine

yonelik tutarl veriler toplanabilmesi amaglanmistir.

Arastirma siirecinin basladigi Eyliil 2009 tarihi itibariyle TBB’ye kayitli 32 adet

mevduat bankasi1 bulunmaktadir.’”’

Calismaya katilmak isteyen 21 mevduat bankasinin,
2’sinden gelen anket sayisinin diisiik olmasindan dolay1 (iki bankadan toplam -8- anket),
bu bankalara ait saglikli veri degerlendirmesi yapilamayacagi diisiiniilmiis ve 19
bankanin verileri analiz asamasinda dikkate alinmistir. Boylelikle ankete katilan

bankalarin oran1 %59 (19/32) olarak hesaplanmustir.

OVD icin dagitilan anket sayisinin tespitinde de yine TBB’nin verilerinden
yararlanilmistir. Eyliil 2009 itibariyle Istanbul’daki bankalarda calisan sayis1 76.394

08

olarak tespit edilmistir.’® Arastirmamin OVD  anketini  dolduracak birey sayisi,

ornekleme formiilii kullanilarak %1 hata payi ile en az 260 kisi olarak hesaplanmlstlr.309

Arastirmada calisanlara yonelik OVD anketinin yanitlanmasi ise, bankalarin insan
kaynaklar1 boliimleri aracilifiyla gerceklestirilmistir. insan kaynaklar1 yetkililerine OVD
anketlerinin, farkli departmanlardaki c¢alisanlara tesadiifi olarak dagitilmasinin
gerekliligi konusunda bilgilendirme yapilmistir. Boylelikle tek bir departmandan
gelebilecek  yanmitlardan  kaynaklanabilece§i  diisiiniilen yanliligin  azaltilmasi

amaclanmistir. OVD anketi her bir banka icin ortalama 65 adet olarak belirlenmistir.

307 Tiirkiye  Bankalar  Birligi (TBB) Banka  ve Sektor  Bilgileri, (Cevrimici)

http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve_Sektor Bilgileri/banka_listesi.asp?tarih=15/09/2009 , 15.09.2009

308 TBB Banka ve Sektor Bilgileri (TBB), (Cevrimici)
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve Sektor Bilgileri/igh.aspx, Erisim tarihi: 30.09.2009

3% Neyran Orhunbilge, Ornekleme Yontemleri ve Hipotez Testleri, istanbul, .U, isletme Fakiiltesi
Yayinlari, Yayin No:270, 1997, s.79
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Toplam dagitilan OVD anketi sayis1 1365°tir. Anketlerden 720 adedi geri donmiis, ancak
bunlardan 86 tanesi eksik ya da hatali dolduruldugu icin, 634 adet anket
degerlendirmeye alinmistir. Arastirmadaki anket doniis oram1 %46,4 (634/1365) olarak
gerceklesmistir. Bankalara gore katilimci sayis1 Ek 8’de goriilebilmektedir. Arastirmanin
insan kaynaklar1 uygulamalar1 anketi ise, ¢calismaya katilmak isteyen bankalarin insan
kaynaklar1 yoneticilerine/uzmanlarina gonderilmistir. Insan kaynaklar1 yetkililerine
gonderilen 21 adet anketin, 19 tanesi degerlendirmeye alinmistir. Bankalarin finansal
performanslarina iligkin aktif karliik ve ©Ozkaynak karlilig1 bilgileri ise kamuya

aciklanmis veriler dahilinde ikincil kaynaklardan elde edilmistir.

3.4, ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI VE VARSAYIMLARI

Aragtirmanin  kapsami, TBB’ye {iye mevduat bankalarinin c¢alisanlart ile
sinirlandirilmistir. Bu se¢imin yapilmasinin nedeni, bankalardan elde edilecek veriler
icin yeknesakligin ve bankalar arasinda karsilagtirma olanaginin saglanabilecegi
diisiincesidir. Arastirmanin sadece genel miidiirlik calisanlart ve insan kaynaklari

yetkileriyle sinirlandirilmis olmasi da diger bir kisit olarak goriilmektedir.

Aragtirma, 15 Eylidl 2009 ile 15 Mart 2010 tarihleri arasinda, 6 aylik bir donem
icerisinde tamamlanmistir. Bu nedenle arastirma, kesitsel nitelikte bir calismadir.
Kesitsel nitelikteki calismalar, arastirmanin yapildigit andaki mevcut durumu
yansitmaktadir. Ayrica calisma, sadece hizmet sektoriinde yer alan banka calisanlari
tizerinde gerceklestirilmistir. Bu nedenle arastirma sonuglarinin tiim hizmet sektorii i¢in

genellestirilmesi miimkiin degildir.

Aragtirmanin varsayimlari ise; anket katilimcilarina ve arastirma yontemine iligkindir.
Aragtirmaya katilanlarin anket formunda yer alan ifadeleri ayni sekilde algiladiklar1 ve
gercek durumlarini yansitan cevaplar verdikleri varsayilmistir. Arastirmanin diger bir

varsayimi da, anket yonteminin verilere ulagsmak i¢in yararlanilan en uygun yontem
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oldugudur. Anket formlarinin analizinde kullanilan veri analiz yontemlerinin, arastirma
amacina en uygun olan degerlendirme yolu oldugu da varsayilmistir. Ayrica mevduat
bankalarindaki calisan sayisinin, sektordeki toplam calisan sayisinin %97’ sini
olusturmasindan dolayi, elde edilen verilerin, sektordeki mevduat bankalarinin

calisanlarini kapsayici nitelikte veriler oldugu varsayilmaktadir.

3.5. ARASTIRMANIN METODOLOJiSi

3.5.1. Arastirmamin Modeli

Aragtirmada, 1KY uygulamalart ve OVD arasindaki iliski incelenmistir. Ayrica
bankalarin IKY uygulamalar ile finansal performans iliskisinde, orgiitsel vatandaslik
davraniglarin etkisinin olup olmamasi da arastirilmistir. Boylelikle arastirma, mevcut
problemi, bu problemle ilgili durumlari, degiskenleri ve degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemeye ve tanimlamaya yonelik olarak tasarimlanmistir. Bu sekliyle arastirmanin
modeli, belirli degiskenler ve degiskenler arasindaki iliskilerin ifade edilmeye calisildigi
“tanimlayici arastirma” modeline uymaktadir.’”® Tanimlayici arastirmalar, bilinen bir
durum ya da olayla ilgili ¢esitli degiskenlerin ozelliklerini ortaya koyma amaci tasir.*"

Arastirma modelinin kavramsal ¢ercevesi asagida yer almaktadir.

310 Kemal Kurtulus, Pazarlama Arastirmalari,8.bs. Istanbul, Literatiir Yayincilik, 2006.5.252
311 Sadi Can Saruhan ve Ata Ozdemirci, Bilim, Felsefe ve Metodoloji: Arastirmada Yontem Problemi
(SPSS Uygulamal), Istanbul: Alkim Yayinevi, 2005, s.114
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Insan Kaynaklar1
Uygulamalari

Is analizi

Is tanimlar1

IK Planlama

Secme/ yerlestirme

Egitim-gelistirme.

Performans deg.

Kararlara katilim

Bilgilendirme faal.

A 4

Orgiitsel Vatandashk
Davranisi

Fedakarlik

Vicdanlilik

Nezaket

Centilmenlik

Sivil erdem

A 4

Finansal Performans

Ozsermaye
karlilig

Aktif karlilik

Sekil 5: Arastirma Modelinin Kavramsal Cercevesi:insan Kaynaklar:
Uygulamalari-Orgiitsel Vatandashk Davranisi ve Finansal Performans Iliskisi

3.5.2. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirmada, Tiirkiye Bankalar Birligi’ne (TBB) bagli, 32 mevduat bankasinin insan

kaynaklar yetkilileriyle irtibata gecilmeye c¢alisiimistir. TBB’ye kayitli 32 adet mevduat

bankasinin insan kaynaklar yetkililerinden, 8’1 is yogunluklarin1 gerekce gostererek

olumsuz yanit vermis, 2’sinin insan kaynaklar1 boliimii yetkililerine ulasilamamis ve 1’

ise insan kaynaklar1 operasyonlarinin yurtdisindan yonetildigini belirterek calismaya

katilmayacagin1 belirtmistir. Geriye kalan 21 bankaya ise, arastirma verilerinin
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akademik amacl kullanilacagi, gizlilik ilkesi geregi banka isimlerinin aciklanmayacagi”
ve bankalara ait verilerin iiclincii sahis ve kurumlarla paylasilmayacaginin bilgisi

verilerek arastirmaya katilimin artirilmasi saglanmaya caligiimistir.

Aragtirmadaki verilere ait 6l¢iim diizeyinin bu noktada agiklanmasinin yararli olacagi
diisiiniilmektedir. Bilindigi iizere Ol¢lim diizeyi; verilerin toplandigi diizeyi ifade
etmektedir. Bireysel diizeydeki yapilarin verileri, birey diizeyinde toplanmaktadir. Daha
iist diizey yapilarin (grup, orgiit) olctimii ise, birey diizeyinde toplanarak sonra bireysel
puanlarin birlestirilmesi (toplanmasi) veya ortalama alinmasi suretiyle daha iist diizeyi
temsil edecek sekilde gerg;eklestirilebilir.3 12 Sekaran’a gore, arastirmalarda gozlemlere
iliskin verilerin toplanmasinda aralikli veya oransal 6lgekten birinin kullanilmasi halinde

ortalama hesaplamanin miimkiin olabilecegi belirtilmektedir.*'?

Arastirmanin 6l¢lim diizeyi olarak, birden ¢ok analiz seviyesinin varlig1 sozkonusudur.
Analizlerin saglikli bir sekilde yapilabilmesi i¢in; insan kaynaklari uygulamalarina
yonelik indeks skoru hesaplanmistir. Bu yaklasim, Wright, Gardner ve Moynihan 2003

yilindaki®" 313

ve yine Wright ile meslektaglarinin 2005 yilindaki®~ c¢aligsmalarindaki
yontemle benzerlik gostermektedir. Wright vd.’ye gore; her bir calisan i¢in insan
kaynaklar1 indeks skoru; mevcut insan kaynaklari uygulamalarinin anketteki soru
sayisina boliinmesiyle hesaplanmaktadir. Bu yontemde elde edilen iK indeks skoru her
bir calisan ic¢in ayni1 olarak tanimlanabilmektedir. Zaten insan kaynaklari
uygulamalarinin dogas1 geregi orgiitsel diizeydeki uygulamalar tiim c¢alisanlar i¢in ayni
derecede uygulaniyorsa, her bir ¢alisan i¢in aymi skorun degerlendirilmesinin uygun bir

yaklasim olabilecegi varsayimi arastirmada dikkate alinmistir.

* Calismada yalnizca isimlerinin agiklanmasina izin veren bankalarin adlari belirtmistir.

312 Herman Aguinis, Christine A. Henle, Cheri Ostroff, “Endiistri ve Orgut Psikolojisinde C)lgiim”,
Endiistri, Is ve Orgiit Psikolojisi El Kitabi, ed. Handan Kepir Sinangil, v.d., 1. Cilt, Istanbul, Literatiir
Yayincilik, 20009, s. 52.

313 Uma Sekaran, Research Methods For Business: A Skill Building Approach, 4 ed., NJ, John Wiley
& Sons Inc., 2003, s.398.

314 Wright, Gardner, Moynihan, a.g.m., s.29.

1 Wright, v.d., a.g.m., s.425-426.
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Arastirmanin diger bir degiskeni olan OVD o&lciimii ise, bireysel diizeydeki verilerden
elde edilmistir. Bankalarin OVD skorlarina iliskin tanimlayic1 istatistik ise (aritmetik
ortalama ve standart sapma) yukarida belirtildigi {izere, bireysel diizeydeki ol¢iimlerin

birlestirilmesi ile hesaplanmustir.

Finansal performansa iliskin degerler ise orgiit diizeyindedir. Ancak farkli diizeyler
arasindaki analizlerin saglikli olarak yapilabilmesi i¢in, finansal performans degerleri
her bir bankada calisan bireyler i¢in tek tek girilerek diizeyler arasinda yeknesaklik
saglanmas1 amaclanmistir. Boylelikle analizler, bireysel seviyede yapilabilir hale

getirilmistir.

Arastirmadaki veriler, anket yontemiyle toplanmistir. Anketlerin dagitimi, mevduat
bankalarinin Genel Miidiirliikleri'ndeki Insan Kaynaklar1 yetkilileri araciligiyla
saglanmistir. Anket formlar1 yetkililere elektronik posta yoluyla veya arastirmaci
tarafindan bizzat elden teslim edilmistir. Anket formlarinin geri doniigleri ise; yine
elektronik posta veya arastirmact tarafindan bizzat elden teslim alinarak

gerceklestirilmistir.

Aragtirmada kullanilan anket formlarindan ilki, bankalardaki insan kaynaklari
uygulamalarinin tespitine yonelik 23 sorudan olusan insan kaynaklart uygulamalart
anketidir. ikinci veri toplama arac1 ise 19 ifadeden olusan OVD anketidir. Anketlere son
seklinin verilebilmesi i¢in, Oncelikle literatiir taramasi yapilmis ve ardindan da pilot

caligmalar gerceklestirilmistir.

3.5.2.1. Arastirmada Kullamlan Anketlere iliskin Pilot Calisma Siireci

Arastirmada kullanilacak anketler icin, oncelikle pilot ¢alisma yapilarak daha saglikli

verilerin toplanabilmesi amaclanmistir. OVD anketi, pilot calisma siirecinde olgek
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olarak tasarimlanmis (Bu nedenle pilot calisma siirecinde OVD anketi yerine, OVD
olcegi ibaresi kullanilacaktir.) ve orijinal calismada demografik nitelikteki sorular ilave
edilerek anket formu olusturulmustur. Ocak-Haziran 2009 tarihleri arasinda OVD ve
IKY anketlerine iliskin pilot ¢alismalar tamamlanmistir. IKY uygulamalar1 ve OVD

anketlerine iliskin pilot caligma siireci asagida aciklanmaktadir.

3.5.2.1.1. Orgiitsel Vatandashk Davramsi Olceginin Pilot Calisma

Siireci

Ocak-Haziran 2009 doneminde arastirmada kullanilacak OVD 6lceginin pilot ¢alismast
sonuclandirilmistir. Pilot ¢alismaya konu olan o6lgek, iki ayr1 ¢alismadan hareketle
olusturulmustur. Olgek; Podsakoff, MacKenzie, Moorman ve Fetter’in 1990°'¢ ile
Podsakoff ve MacKenzie'nin 1994”7 yilinda yaptiklari calismalar dogrultusunda bireyin
kendi davraniglarim1 degerlemesine izin verecek sekilde dizayn edilmistir. Bu iki
caligmadaki ifadelerin birlestirilmesinin nedeni, istatistiki olarak daha giiclii ve etkin bir

OVD &lgeginin olusturulabilmesi ¢abasidir.

OVD o&lgeginin uyarlama calismasinda ilk olarak ifadeler Tiirkceye cevrilmistir.
Ceviriler, arastirmacinin kendisi ve arastirmaciyla aym1 kurumda calisan ve Modern
Diller Boliimii’nde gorev yapan bir 6gretim elemani tarafindan birbirinden bagimsiz
sekilde gerceklestirilmistir. Modern Diller Bolimii’ndeki 6gretim elemaninin konu ile
dogrudan ilgisi bulunmadigindan ¢eviriden evvel kendisine olcek ile ilgili aciklamalar
yapilmigtir. Cevirilerin ortak ifadeleri birlestirilerek elde edilen olgek, sosyal bilimler
alaninda ¢alismalar1 olan ve arastirmaci ile ayn1 kurumda gorev yapan ii¢ farkli 6gretim
elemanindan olusan bir grupla degerlendirilmistir. Bu gruptaki bireylere dl¢egin ¢evirisi

ile birlikte Ingilizce orijinal ifadeleri ayr1 ayr1 verilmistir. Her bir 6gretim elemanindan

316 Philip M. Podsakoff, v.d., “Transformational Leader Behaviors and Their Effects on Followers Trust In
Leader, Satisfaction and Organizational Citizenship Behaviors,” Leadership Quarterly, Vol 1, Iss.2
1990, s.107-142.

37 Philip M. Podsakoff, Scott B. Mackenzie, “Organizational Citizenship Behaviors and Sales Unit
Effectiveness,” Journal of Marketing Research, Vol.31, 1994, s.351-363.
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Olcekleri ayr1 ayr1 okuyarak, ifadeleri anlasilirlik ve Tiirkceye uygunluklari yoniinden
karsilastirmalar1 istenmistir. Fikir birligine varilan ifadeler bir araya getirilerek OVD
Olcegi olusturulmustur. Daha sonra da Danigsman 6gretim iiyeleri ile yapilan goriismeler

neticesinde 6l¢ege son sekli verilmistir.

Pilot calismadaki olcek, Organ’in 1988 yilinda ortaya koydugu orgiitsel vatandaslik
davramsinin bes boyutunu icermektedir. OVD’ye ait pilot calisma 6lcegi Ek 1°de
goriilmektedir. Pilot calismada kullanilan 6l¢ek, 29 ifadeden olugmaktadir. Bu ifadelerin

boyutlara gore dagilimi;

- Fedakarlik (Digergamlik-Ozgecilik) boyutu 6 madde,
- Nezaket boyutu 6 madde,

- Vicdanlhilik boyutu 7 madde,

- Centilmenlik (Sportmenlik) boyutu 6 madde ve

- Sivil Erdem boyutu ise 4 maddeyi icerecek sekildedir.

Pilot ¢alismaya katilanlardan olgekteki ifadelere hangi oranda katildiklarini; 6 dereceli
Likert tipi Olgek iizerinde, “l:Hi¢ katilmiyorum”, “2:Cogunlukla katilmiyorum”,
“3:Kismen katilmiyorum”, “4: Kismen katiliyorum”,  “5: Cogunlukla katiliyorum™ ve
“6:Tamamen katillyorum” arasinda degisen bir siklik araliginda isaretlemeleri

istenmistir.

OVD o6lcegi, bir devlet iiniversitesinin Isletme Yonetimi Tezsiz Yiiksek Lisans
programinda okuyan ve hali hazirda ¢alismakta olan 110 kisilik bir grup iizerinde
denenmistir. Olcege ait formlardan 3 tanesi eksik dolduruldugu igin iptal edilmis ve 107
form degerlendirmeye tabi tutulmustur. Degerleme siirecinde verilerin; normallik
dagilimi Kolmogorov-Smirnov testi ve faktorlere ayrilabilirligi i¢in faktor analizinden
yararlanilmistir. Faktor analizi i¢in Orneklem biiylikliigii onemlidir. Vaka sayisi,

degisken sayisindan fazla olmalidir. Her degiskende en az 10 vakanin olmasi arzu edilir.
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Genel olarak 100-200 denek arasi faktdr analizi icin yeterli kabul edilmektedir.’'® Bu
calisma da 107 kisi tizerinde gergeklestirilerek yeterli sayiya ulagilmistir.

Olgegin yap1 gecerliligini test etmek iizere toplanan veriler, faktér analizine tabi
tutulmustur. “Varimaks (dondiirme)” rotasyonu ve temel bilesenler analizi (principal
component analysis) kullanilarak yapilan faktor analizinde, Oncelikle verinin faktor
analizine uygun olup olmadigina bakilmistir. Bu amacla Kaiser-Mayer-Olkin (KMO)
Olctimii ve Barlett kiiresellik testi yapilmistir. KMO 6rneklem uygunlugunun test 6l¢ciim
sonucu 0.730 olarak bulunmus ve Barlett kiiresellik testinin sonucu da anlamli sonuglar
vermistir (anlamlilik diizeyi: 0,000<0.001). Bu degerler, 6rneklem biiyiikliigiiniin yeterli
oldugunu ve verilerin normal dagilim gosterdigini belirtmektedir. Faktor analizi
sonuglart incelendiginde, Ozdegeri 1'den biiyliikk olan bes faktorlii bir yapi ortaya
cikmistir. Bu calismada faktor yiikii kesim noktasi 0,45 olarak belirlenmistir.
Biiyiikoztiirk’e gore; faktor yiik degerinin, 0,45 ya da daha yiiksek olmasi se¢im i¢in iyi

19

bir 6lciidiir.®” Pilot calisma sonucunda, Organ’mn 1988 yilinda kullandigt OVD

Olcegindeki bes boyut ile paralel veriler elde edilmistir.

OVD o6lcegine ait boyutlar ve ifade sayilari su sekilde siralanmaktadir:
—  Fedakarlik boyutu (Digergamlik-Ozgecilik) 4 madde,
— Nezaket boyutu 3 madde,
— Vicdanlilik boyutu 5 madde,
— Centilmenlik boyutu 3 madde ve

— Sivil Erdem boyutu 4 madde

Pilot ¢alisma sonunda OVD 6lcegindeki bes boyutun acikladig: toplam varyans %56,45

olarak hesaplanmistir. OVD 6lceginin boyutlar1 acisindan durum incelendiginde;

38 Aziz  Akgiil, Osman Cevik, Istatistiksel Analiz Teknikleri: SPSS’te isletme Yonetimi
Uygulamalari, 2.bs, Ankara, Emek Ofset, 2005, s.419

319 Sener Biiyiikoztiirk, Sosyal Bilimler igin Veri Analizi El Kitabi, Ankara, 7.bs. Pegema Yayncilik,
2007, s.124
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vicdanlilik boyutu %13,76, fedakarlik boyutu %11,78, nezaket boyutu %11,10, sivil
erdem boyutu %10,36 ve centilmenlik boyutunun ise %9,45’lik oranda aciklanan
varyansta paya sahip oldugu hesaplanmistir. OVD 6lceginin faktér yapisina ait pilot

calisma sonuclar1 Tablo7’de goriilmektedir.

Tablo 7: OVD Olcegi Pilot Cahsmasi Faktor Analizi Sonuclar:

Faktorler Ozdeger Varyans Kiimiilatif
(Eigenvalue) Yiizdesi Varyans Yiizdesi
Faktor 1. Vicdanhhk 2,614 13,76 13,76
Faktor 2: Fedakarhk 2,238 11,78 25,54
Faktor 3: Nezaket 2,109 11,10 36,64
Faktor 4: Sivil erdem 1,969 10,36 47,00
Faktor 5: Centilmenlik 1,796 9,45 56,45

Arastirma sonucunda olusan faktorlere iliskin ifadeler ve faktor yiikleri ise Tablo 8’de

yer almaktadir.
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Tablo 8: Orgiitsel Vatandashik Davrams1 (OVD) Pilot Calismasi

Faktor ifadeleri ve Yiikleri

Eaktiir 1: Vicdanhhik Varyansi aciklama giicii= % 13,75 Faktor Yiikii
1 Islerimde her zaman dakikimdir. , 768
2 Proje, rapor vb. isleri zamanindan once teslim ederim. ,678
3 Ogle yemekleri ve dinlenme aralarim asla uzun siirmez. ,661
4 Kontrol eden biri olmasa dahi, isletmenin kural, prosediir ve 614
diizenlemelerine uyarim.
5  Belirlenmis saatler disinda, ilave dinlenme arasi vermem. ,562
Faktor 2: Fedakarhk Varyans aciklama giicii= %11,78 Faktor Yiikii
6  Isiile ilgili problemleri olan arkadaslarima yardim icin severek vakit
ayiririm. 782
7 1s yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim. 172
8  Calisma arkadaslarima yardim eli uzatmaya her zaman hazirim. ,627
9 Ise yeni giren calisanlara benden istenmese bile yardimci olurum. ,584
Faktor 3: Nezaket Varyansi aciklama giicii= %11,10 Faktor Yiikii
10 Calisma arkadaglarim i¢in problem yaratmaktan kaginirim. ,750
11  Arkadaslarimin haklarini istismar etmem. ,666
12 Davramigimin, caligma arkadaslarimin iglerini nasil etkileyecegi
konusunda dikkatliyimdir. >4
Faktor 4: Sivil erdem Varyansi aciklama giicii= %10,36 Faktor Yiikii
13 Organizasyondaki gelismeleri yakindan izler ve ayak uydururum. 175
14 Isletme imajia katkida bulunacak faaliyetlere, gerekli olmasa bile
katilirim. 1096
15 Organizasyonla ilgili duyurulari-evraklari okurum ve takip ederim ,584
16 Zorunlu olmasa bile 6nemli gordiigiim toplantilara katilirim. ,561
Faktor 5: Centilmenlik Varyansi aciklama giicii= %9,45 Faktor Yiikii
17 Problemleri oldugundan daha biiyiik hale getirme egilimi gosteririm. , 766
18 Isimle ilgili olumlu taraflardan c¢ok, daima hatali/yanlis olan
noktalara odaklanirim. 079
19 Isimle ilgili 6nemsiz konular hakkinda sikayet ederek ¢ok zaman .

harcarim.

KMO=0,73 / Barlett Kiiresellik Testi: 0,000 <0,001
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Pilot calismada kullanilan OVD 6lceginin giivenilirlik sonuglar1 incelendiginde ise
Olcegin tiimii icin Cronbach alpha degeri 0,77 olarak belirlenmistir ve sosyal bilimler
icin giivenilir bir deger olarak bulunmustur. OVD’nin boyutlar1 icin yapilan giivenilirlik
skorlar1 ise; vicdanlilik boyutu:0,70, fedakarlik boyutu:0,71, nezaket boyutu:0,64,
(literatiirde bu boyutlarin icerdigi ifadelerin birbirine yakin olmast nedeni ile
birlestirilebildigi goriilmektedir- Fedakarlik+Nezaket=0,75), sivil erdem boyutu:0,62 ve
centilmenlik boyutu: 0,52 olarak hesaplanmistir. Pallant, az sayida ifadeye (soruya)
sahip ve istatistiki duyarlilig1 yiiksek alt boyutlar (6lgekler) i¢in, 0,5 ve iizeri Cronbach
alpha degerlerinin uygun olabilecegini 6nermektedir. Yine Pallant, 6l¢egin tiimii icin ise
0,7 ve iizerindeki bir degerin daha uygun olacagim belirtmektedir.*® Buna gore pilot
calismadaki tiim boyutlar arastirma kapsamina dahil edilmistir. Pilot calismadaki OVD

Olcegi ve alt boyutlarina ait giivenilirlik skorlari Tablo 9°da yer almaktadir.

OVD olcegi ile ilgili bir konuya burada aciklik getirmek yararli olabilir. Genel olarak
OVD ile ilgili ¢alismalarda, centilmenlik boyutunun giivenilirlik skorlar1 diisiik olarak
cikmaktadir. Bunun nedeni ise, ters kodlu ifadelerin varligidir. Ters kodlu ifadeler,
ifadeye yanit verenler agisindan algilama ve anlam karisikliklarina neden olabilmekte ve
giivenilirlik degerleri diisiik olarak ¢ikabilmektedir.

Tablo 9: Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Olgegi ve
Alt Boyutlarinin (Olc¢eklerinin) Giivenilirlikleri — Pilot Calisma

OVD Alt Boyutlari Giivenilirlik

1. Faktor: Vicdanlhlik Olcegi .70

2. Faktor: Fedakarlik Olgegi 71

3. Faktor: Nezaket Olcegi 64
Fedakdrlik+Nezaket Olgegi .76

4. Faktor: Sivil Erdem Olcegi 63

5. Faktor: Centilmenlik Olcegi 53

OVD Olcegi 77

20 Julie Pallant, SPSS Survival Manual: A step by step guide to data analysis using SPSS for
Windows (Version 12), 2" ed., Crows Nest-Australia, Allen & Unwin Publishing, 2005, s.90.
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3.5.2.1.2. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Anketi Pilot Calisma

Siireci

IKY uygulamalar1 anketinin pilot calismasi igin literatiirdeki bircok c¢alisma
incelenmistir. Pilot ¢alisma icin; Gardner, Moynihan, Park ve Wright’in 2001, Wright,

Gardner ve Moynihan’m 2003°* 73

ve yine Gardner, Moynihan ve Wright'in 200
yilindaki ¢alismalar1 dikkate alinmistir. Pilot ¢alismadaki ifadeler, oncelikle belirtilen
caligmalardan hareketle arastirmaci tarafindan dilimize cevrilmis ve 21 soruluk insan

kaynaklar1 uygulamalari pilot ¢calisma anketi olugturulmustur.

IKY uygulamalar1 anket formu pilot calismasimn ikinci asamasinda, cevirisi yapilan
anket formu anlagihrhk ve algilama acisindan, IKY alaninda ve en az uzman
pozisyonunda calisan kisilere elektronik posta yoluyla gonderilmistir. Bu yontemle,
farkli sektorlerde calisan (iletisim, elektronik, danismanlik, insaat, ilac, banka) 22 insan
kaynaklar1 uzmanina ulasilmistir. Bu  kisilerin  pilot c¢alismaya  yonelik
degerlendirmelerinden sonra, anlagilmasi gii¢ olan ifadelerde birlik saglamak amaciyla,
farkli sektorlerde calisan 3 insan kaynaklari uzmani ile ortalama 25’er dakika siiren
miilakat uygulamas: yapilmis ve anket formunda degisikliklere gidilmistir. Ugiincii
asamada ise danigman Ogretim iiyelerinin goriisleri alinarak, pilot ¢alismada yer alan 21
sorudan 2 tanesi ¢ikarilmistir. Bu ifadelerin yerine 3 tane soru ilave edilerek toplamda

22 soruya ulasilmis ve ankete son sekli verilmistir.

! Timothy M. Gardner , v.d., “Beginning to Unlock the Black Box in the HR Firm Performance
Relationship: The Impact of HR Practices on Employee Attitudes and Employee Outcomes,” (Cevrimici)
http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1074&context=cahrswp, CAHRS
Working Paper Series, 15.03.2009, s.22 .

322 Wright, Gardner, Moynihan, a.g.m., s.29

323 Timothy M. Gardner , Lisa M. Moynihan, Patrick M. Wright, “The Influence of Human Resource
Practices and Collective Affective Organizational Commitment on Aggregate Voluntary Turnover,”
(Cevrimici) http://digitalcommons.ilr.cornell.edu/cgi/viewcontent.cgi?article=1480&context=cahrswp,
CAHRS Working Paper Series, 16.03.2009, s.22 .
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3.5.3. Arastirmanmin Degiskenleri

Aragtirma kapsaminda 6ncelikle mevduat bankalarinin insan kaynaklar1 uygulamalarina

ve bu anketi yanitlayan kisiye yonelik bilgiler elde edilmistir. Bu bilgiler arasinda

anketin dolduruldugu bankaya ait sermaye yapist bilgisi de sorulmustur. Ayrica

arastirmada asagida siralanan bagimsiz degiskenlerinin yaninda,

yanitlayan kisiye iliskin bilgiler de istenmistir.

OVD anketini

Arastirma problemlerinin yaniti aranirken incelenen temel degiskenler; insan kaynaklar

uygulamalari, OVD ve finansal performans gostergeleridir. Bu degiskenlere ait boyutlar

ise su sekilde siralanabilir:

Arastirmanin bagimsiz degiskenleri;

- Temel IK uygulamalari

Is analizi

Is tanimlar

Insan kaynaklar1 planlamas1

Ise secim ve yerlestirme uygulamalari (miilakat/psiko-teknik)
Egitim faaliyetleri (yOnetici ve oryantasyon egitimleri)
Performans degerleme uygulamasi

Calisanlarin kararlara katilim uygulamasi

Bilgilendirme faaliyetleri

- Orgiitsel Vatandashk Davrams

Fedakarlik davranisi
Nezaket davranisi
Vicdanlilik davranisi
Sivil erdem davranisi

Centilmenlik davranisi
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Arastirmanin bagimli degigkenleri;
Finansal Performans Gostergeleri

e Aktif karlilik (ROA)

¢ Ozsermaye karlilig1 (ROE)

Anket formunda istenilen diger bilgiler ise asagidaki sekilde siralanabilir:

Bankanin sermaye yapisit (yerli sermayeli ve yabanci sermayeli veya yerli-

yabanci ortakligi olma durumu).

Ikinci olarak anketi yanitlayan IK yoneticisine iliskin demografik verilerin

Olctimlenmesinde ise 6 degiskenden yararlanilmistir. S6z konusu degiskenler:

IK yoneticisinin cinsiyeti

IK yoneticisinin egitim diizeyi
IK yoneticisinin yast

IK yoneticisinin pozisyonu

IK yoneticisinin pozisyon kidemi

IK yoneticisinin orgiitteki calisma kidemidir.

OVD anketini yanitlayan kisiye iligkin bilgiler ise su sekilde siralanabilir:

Cinsiyet

Yas

Egitim durumu
Departman
Pozisyon
Pozisyon kidemi

Orgiitteki calisma kidemi

Sonug olarak arastirmada bankalarin genel 6zelliklerine iliskin olarak 1 degisken, anketi

yanitlayan IK yoneticisine ait 6 degisken, OVD anketini cevaplandiran calisanlarin

ozelliklerine iliskin 7 degisken, ayrica 13l bagimsiz, 2’si bagimli olmak iizere toplam

29 degisken bulunmaktadir.
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3.5.4. Arastirma Hipotezleri

Arastirma kapsaminda ele alinan degiskenlere iligkin gelistirilen arastirma hipotezleri

asagidaki gibidir:

H;: Insan kaynaklar1 uygulamalarinin nitelikleri ile 6rgiitsel vatandashik davranisi ve
boyutlari (yardim etme, vicdanlilik, sivil erdem, centilmenlik) arasinda iligki vardir.
H.: Insan kaynaklari is analizi uygulamasinin verilerinden yararlamlma diizeyi ile
orgiitsel vatandaslik davranis1 ve boyutlar1 arasinda iligki vardir.
Hjp: Insan kaynaklari uygulamasi olarak is tanimlarinin niteligi ile orgiitsel vatandaslik
davranigi ve boyutlar1 arasinda iliski vardir.
Hypp: Insan kaynaklart uygulamas: olarak is tammlarimin niteligine gore,
orgiitsel vatandagslik davranisi farklilik gostermektedir.
H;.: Insan kaynaklar1 planlamadan yararlanilma diizeyi ile orgiitsel vatandaslik davranist
ve boyutlar1 arasinda iligki vardir.
Hj.p: Insan kaynaklart planlamadan yararlamilma diizeyine gore, orgiitsel
vatandaglik davranist farklilik gostermektedir.
Hs: Secme ve yerlestirme siirecindeki miilakatin nitelikleri ile OVD ve boyutlart
arasinda iliski vardir.
Hi.: Se¢cme ve yerlestirme siirecinde psiko-teknik yontemin kullamimi ile OVD ve
boyutlari arasinda iliski vardir.
Hj.;: Secme ve yerlestirme siirecinde psiko-teknik yontemin kullanimina gore,
OVD farklilik gostermektedir.
His: Yonetici egitim-gelistirme programlarinin kullanimi ile OVD ve boyutlar1 arasinda
iliski vardir.
Hys: Yonetici egitim-gelistirme programlarimin kullamimina gore, OVD farklilik
gostermektedir.
H,: Oryantasyon egitimi programlarinin uygulanmasi ile OVD ve boyutlar1 arasinda

iliski vardir.

128



Hj,;. Oryantasyon egitimi programlarimn uygulanmasina gore, OVD farklilik
gostermektedir.
Hi,: Performans degerlendirmeye gore iicret artismin kullanimi ile OVD ve boyutlar
arasinda iliski vardir.
Hjpj: Performans degerlendirmesine bagl iicret artisinin kullanimina gore, OvVD
farklilik gostermektedir.
Hj;: Performans degerlendirmeye gore ikramiye/ prim/ komisyon uygulamasi ile OVD
ve boyutlar1 arasinda iligki vardir.
Hj;: Performans  degerlendirmesine  bagli  ikramiye/prim/komisyon
uygulamasina gore, OVD farklilik gostermektedir.
H,;: Calisanlarin kararlara katilimi ile OVD ve boyutlar arasinda iligki vardir.
Hjj;: Calisanlarin kararlara katilimina gire, OVD farklilik gistermektedir.
Hj,. Calisanlara yonelik bilgilendirme uygulamalarmi kullanim ile OVD ve boyutlart
arasinda iligki vardir.
Hyi: Calisanlarin banka performanst hakkinda bilgilendirilmeleri ile OVD ve
boyutlart arasinda iligki vardir.
Hio: Calisanlarin banka performanst hakkinda bilgilendirilmesine gore, OVD
farklilik gostermektedir.
Hys: Calisanlarin rekabet olgiitleri hakkinda bilgilendirilmeleri ile OVD ve
boyutlart arasinda iligki vardir.
Hiw: Calisanlarin rekabet olciitleri hakkinda bilgilendirilmesine gore, OvVD
farklilik gostermektedir
H,: Insan kaynaklar1 uygulamalari, 6rgiitsel vatandaslik davranisi iizerinde etkilidir.
H;: Insan kaynaklar1 uygulamalari ve OVD’nin karsilikli etkilesim etkisi, 6zsermaye
karlilig1 (ROE) iizerinde etkilidir.
H,: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikli etkilesim etkisi, aktif karlilik
(ROA) iizerinde etkilidir.
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3.5.5. Arastirmada Kullanilan Analiz Teknikleri

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel vatandaslik davranisi ve finansal
performans arasindaki iliskiler icin gelistirilen hipotezlerin test edilmesi i¢in verilerin
normallik dagilimi incelenmis ve parametrik testlerin yapilmasina karar verilmistir. Bu
dogrultuda; Pearson korelasyon analizi, regresyon analizi ve hiyerarsik regresyon
analizinden yararlamilmistir. Ayrica OVD anketindeki boyutlara yonelik olarak faktor

analizi yapilmis ve Cronbach alpha giivenilirlik degerleri hesaplanmustir.

Banka calisanlarina ait OVD skorlar1 ile yine bankalarin insan kaynaklari
uygulamalarinin niteliklerinin tespiti icin tamimlayici istatistikler olarak; frekans, yiizde
dagilimlari, aritmetik ortalama ve standart sapmadan yararlanilmistir. Her iki anket
formunda katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi, pozisyon, kidem gibi demografik
niteliklerinin degerlendirilmesinde; frekans ve yiizde dagilimlan ile aritmetik ortalama

ve standart sapma kullanilmastir.

OVD anketindeki ifadelerin degerlendirilmesi, pilot ¢alismadaki 6lceklerin puanlamasi

seklindedir. Anket formundaki 6 ve 11 no’lu ifadeler ters kodludur.

Insan  kaynaklar1  uygulamalar1  anketindeki  sorularin  yanitlanmasinda  ve
degerlendirilmesinde ise ikili (dichotomous) bir 6lciim dikkate alinmistir. Bu 6lciime
gore; anketteki insan kaynaklari uygulamalarindan her birinin ilgili bankada
uygulanmasi halinde (Evet yanit1 alinmigsa) “1” , adi gecen uygulama yapilmiyorsa
(Hayir yanmiti alinmissa) “0” puan degeri SPSS for Windows programina girilerek kukla
degiskenler tanimlanmistir. Bu islemin ardindan insan kaynaklari uygulamalarina
yonelik “Evet” yanitlar1 toplanarak, soru sayisina (16 adet) boliinmiis ve her bir banka

icin indeks skoru hesaplanmistir.
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Insan kaynaklari uygulamalar1 anketindeki, bankalarin calisanlarini bilgilendirme
faaliyetlerine iliskin sorunun degerlendirmesinde kullanilan 6lcek ise “1: Asla” ile “6:
Hergiin” seklindeki 6 dereceli bir skaladir. Bu 6l¢egin degerlendirilmesinde ise Wright
ve meslektaglarinin 2003 ve 2005 yilindaki caligmalarina benzer bir yontem
uygulanmigtir. Buna gore, katilimcilarin “asla” seklindeki yaniti vermeleri “0” puan ve
diger tiim siklar icin verilen yanitlar ise “1” puan seklinde kodlanarak ikili bir yapi
olusturulmustur. Ayrica arastirma hipotezlerinin degerlendirilmesinde istatistiki
anlamlilik diizeyi (p) 0,05 olarak dikkate alinmistir. Aragtirmanin tiim verileri, SPSS for

Windows 18.0 paket programinda analiz edilmistir.

3.6. ARASTIRMA KAPSAMINDA iNCELENEN BANKACILIK
SEKTORUNUN GENEL OZELLIKLERIi

Bankacilik sisteminde, arastirmanin bagladigi 15 Eylil 2009 tarihi itibariyle Tiirkiye
Bankalar Birligi (TBB)’ne bagli faaliyet gosteren banka sayis1 45°tir. Bu bankalarin 32
(%71) tanesi mevduat ve 13’ (%29) kalkinma ve yatirim bankasi olarak faaliyet
gostermektedir. Mevduat bankalarindan 3’1 (%10) kamusal sermayeli, 11’1 (%34) 6zel
sermayeli ve 17°si (%53) de yabanci sermayeli bankadir. 1 (%3) banka ise Tasarruf
Mevduati Sermaye Fonu'na (TMSF) bagh Birlesik Fon Bankasidir. Bu bankalara ait

8820 adet yurtici sube ve 54 adet yurtdis1 sube bulunmaktadir (Bknz. Ek 4).%%**

Bankacilik sektoriinde c¢alisan sayist 170.761°dir (Eyliil 2009 itibariyle). Bu
calisanlardan 165.483’ti (%97) mevduat bankalarinda, 5.278’i (%3) ise katilim ve
yatirim bankalarinda ¢alismaktadir. Mevduat bankalarinda ¢alisanlarin 43.428°1 (%26)
kamusal sermayeli bankalarda, 82.281°1 (%50) 0zel sermayeli bankalarda, 39.509’u
(%23,99) yabanci sermayeli bankalarda ve 265’1 (%0,01) ise TMSF’ye bagh Birlesik
Fon Bankasi’nda calismaktadir (Bknz. Ek 5).

324 Tiirkiye Bankalar  Birligi (TBB), Banka ve Sektor  Bilgileri, (Cevrimici)

http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve_Sektor Bilgileri/Banka_Sube_Bilgileri.asp?tarih=15.09.2009,
Erisim Tarihi: 16.09.2009
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Banka calisanlarinin egitim durumlart incelendiginde; c¢alisanlarmm %1°1 ilkogretim,
%231 orta Ogretim, %71°1 lisans ve % 5’1 ise yiiksek lisans ve doktora mezunlarindan
olugmaktadir (Bknz. Ek 6). Eyliil 2009 donemi itibariyle bankacilik sektoriinde ¢alisan
170 bin civarindaki kisinin %50’si kadinlardan olusmaktadir. Kadinlarin kamusal
sermayeli mevduat bankalarinda c¢alisma orant % 38, ©0zel sermayeli mevduat
bankalarinda %55, Fon bankasinda %38, yabanci sermayeli bankalarda %55, kalkinma

ve yatirim bankalarinda ise %32 diizeyinde gerceklesmistir (Bknz. Ek 7).*%

3.7. ARASTIRMANIN BULGULARI VE YORUMLARI

Arastirma bulgular1 ve yorumlar1 3 ana baslik altinda sunulmaktadir. ilk baslkta
arastirma katilimcilarinin sosyo-demografik 6zelliklerine ait genel bilgiler sunulmustur.
Ikinci baslikta ise bankalarin insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin degerlendirmeler
yapilmigtir. Son olarak da arastirma hipotezlerine ait analizlerin sonuclarina

deginilmistir.

3.7.1. Demografik Bulgular

Arastirmaya, Istanbul’da faaliyet gosteren ve TBB’ye kayith 32 adet mevduat bankasi
dahil edilmistir. Bankalarin tiimiiyle iletisime gecilmeye c¢alisilmis ve bunlardan 21
tanesi aragtirmaya katilacaklarini belirtmislerdir. Bu 21 bankanin 2 tanesinden diisiik

saylda anket geldigi i¢cin degerlendirmeye alinmamustir.

Arastirmadaki OVD anketine katilanlarin 264’ii erkek (%41,6) ve 364’ii (%57.5)
kadindir. Bu soruyu 6 kisi (%0,9) ise yamtsiz birakmistir. Katilimcilarin egitim

durumlar1 incelendiginde; 443’1 (%69,8) iiniversite, 114’1 yiiksek lisans ve doktora

325 Tiirkiye Bankalar  Birligi (TBB), Banka ve Sektor  Bilgileri, (Cevrimici)
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka ve Sektor Bilgileri/Istatistiki Raporlar.aspx, Erisim Tarihi: 30.09.2009
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(%.18,0), 36’s1 On-lisans (%35,7) ve yine 36’s1 ise lise (%5,8) mezunu olup, 5 kisi (%0,8)

ise bu soruyu yanitsiz birakmustir.

OVD anketini yamtlayanlarin farkli departmanlardan katilimcilar oldugu goriilmektedir.
Bu durum, anketin tesadiifi olarak dagitimi i¢in yapilan bilgilendirmenin 6nemli dlgiide
dikkate alindiginin bir gostergesi olarak diisiiniilebilir. Tanimlayict istatistik sonuglari
incelendiginde; krediler boliimiinden ankete katilan ¢alisan sayisinin 187 kisi (%29,5)
oldugu ve ilk sirada yer aldig1 goriilmektedir. Bu departmani sirasiyla; pazarlama
departmanmi 89 kisi (%14) ve ardindan da hazine departmani 71 kisi (%11,2) ile

izlemektedir. Bu soruya yanit vermeyen 95 kisi (%15) bulunmaktadir.

OVD anketi katilimcilariin calistiklar pozisyonlar incelendiginde; yonetmen pozisyonu
166 kisi (%26,2), yetkili pozisyonu 112 kisi (%17,7) ve yetkili yardimcist pozisyonu 68
kisi (%10,7) olarak siralanmaktadir. Bu soruyu yanitsiz birakan 153 kisi (%24,1)
bulunmaktadir. OVD anketine katilanlarin demografik 6zelliklerine iliskin bilgiler Tablo

10’da yer almaktadir.
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Tablo 10: Arastirma Katilimcilarimin Demografik Ozellikleri (OVD anketi)

N (%)
Cinsiyet Erkek 264 41,6
Kadin 364 57,5
Yanit vermeyen 6 0,9
Egitim Durumu Lise 36 5,7
On-lisans 36 5,7
Universite 443 69,8
Y lisans ve Doktora 114 18,0
Yanit vermeyen 5 0,8
Departman Krediler 187 29.5
Pazarlama 89 14,0
Hazine 71 11,2
Insan kaynaklari 60 9,5
Operasyon 54 8,5
YOnetim 24 3,8
Kurumsal iletigim 12 1,9
Teftis 9 1,4
Is-gelistirme 9 1,4
Diger (dis ticaret,insaat vb.) 24 3,8
Yanit vermeyen 95 15
Pozisyon Memur 47 7.4
Yetkili yardimcisi 68 10,7
Yetkili 112 17,7
Uzman yardimci 26 4,1
YoOnetmen yardimecisi 44 6,9
YOnetmen 166 26,2
Direktor 6 1,0
Diger (miifettis, sekreter vb.) 12 1,9
Yanit vermeyen 153 24,1

N=634

OVD anketindeki diger demografik sorular; yas, pozisyon ve orgiit kidemine iliskin
sorular agik uglu olarak sorulmustur. Yas sorusuna katilimcilarin 626’s1 yanit vermis ve
8 kisi ise bu soruyu yanitsiz birakmigtir. Ankete katilanlarin yasi en kiiciik 20, en yiiksek
ise 57 olarak belirlenmistir. Yas sorusuna iligkin yamitlar gruplandirildiginda,
katilimcilarin en fazla 26-33 yas araliginda 368 kisi (%58,1) ile yogunlastig
goriilmiistiir. Katilimcilarin pozisyonlarindaki kidemleri ise, 3 aylik bir siireden

baslayip, 23 yila kadar devam eden genis bir donemi icermektedir. Mevcut pozisyon icin
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kidem siiresi gruplandirildiginda; 1-3 yil araligindaki kidemin 215 kisi (%34) ile ilk
sirada oldugu goriilmiistiir. Bu kidem araligini 1 yila kadar 168 kisi (%26,5) ve 3-5 yil
arast 161 kisi (%25,4) izlemektedir. Katilimcilarin orgiit kidemleri 3 aydan baslayip, 31
yila kadar devam eden bir olcekte gerceklesmistir. Orgiit kidemine iliskin veriler
gruplandirildiginda ise; 1-3 yil aras1 241 kisi (%38) ile ilk sirada yer alirken, bu grubu 8
yil ve iizeri 114 kisinin (%18) izledigi goriilmektedir. Katilimcilarin demografik

ozelliklerine iliskin tanimlayici istatistik sonuclar1 Tablo 11°de 6zetlenmistir.

Tablo 11: Arastirma Katihmcilarina Ait Tanimlayia Istatistikler (OVD anketi)

Degiskenler Arahk Frekans Y0 Min. Maks. N
Yas 18-25 119 18,8
26-33 368 58,1
34-41 111 17,5
42-49 23 3,6 20 37 634
50 ve iizeri 5 0,8
Yanit vermeyen 8 1,2
Pozisyon Kidemi 1 yildan az 168 26,5
1-3 yildan az 215 34
3-5 yildan az 161 25,4 25 23 634
5 yil ve iizeri 70 11
Yanit vermeyen 20 3,1
Orgiit Kidemi 1 yildan az 92 15
1-3 yildan az 241 38
3-5 yildan az 109 17
5-8 yildan az 61 10 23 31 634
8 yil ve iizeri 114 18
Yanit vermeyen 17 2

IKY anketini yamitlayan katilmcilara iliskin veriler incelendiginde ise; bu anketi
yanitlayan calisanlarin 6’s1 erkek (%31,6) ve 13’ii (%.68,4) kadindir. Katilimcilarin
17°si (%89,4) iiniversite, 1’1 yiiksek lisans (%.5,3) ve 1’1 de oOn-lisans (%.5,3)
mezunudur. Insan kaynaklar1 anketini dolduran calisanlarin pozisyonlar: ise; uzman 3
kisi (%16), yonetmen 11 kisi (%58) ve direktor-yonetici S kisi (%26) seklinde dagilim
gostermektedir. 1KY katihmcilarinin  demografik 6zelliklerine iliskin tanimlayic

istatistik sonuglar1 Tablo 12°de yer almaktadir.
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Tablo 12: Arastirma Katihmcilarimin Demografik Ozellikleri

(IKY anketi)
N Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 6 31,6

Kadin 13 68,4
Egitim Durumu  On-lisans 1 53

Universite 17 89.4

Y .lisans 1 53
Pozisyon Uzman 3 16

YoOnetmen 11 58

Direktor-YOnetici 5 26

Ankete katilan insan kaynaklar1 yoneticilerinin yas1 27 ile 54 arasinda degismektedir. Bu
anketi yanitlayanlarin yas sorusuna verdigi cevaplar gruplandirildiginda, 34-41 yas
grubunun 10 Kisi (%52,6) ile ilk sirada oldugu goriilmektedir. IK yoneticileri/uzmanlar
icin pozisyon kidemi 6 aylik bir siireden baslayip, 21 yila kadar devam etmektedir.
Mevcut pozisyon i¢in yanitlar gruplandirildiginda, 1-3 yil araliginda pozisyon kidemine
sahip 10 kisi (%52,6) bulunmaktadir. Katilimcilarin orgiit kidemleri ise 1 yildan
baslayip, 23 yila kadar devam eden bir dlcekte degismektedir. Orgiit kidemine iliskin
yamtlarda; IK yoneticilerinin 9 yil ve iizeri grupta 10 kisi ile (%52,6) yogunlastigi
goriillmektedir. Insan kaynaklar1 anketine yanit veren katilimcilarin demografik

ozelliklerine iliskin tanimlayici istatistik sonuclari asagidaki gibi olusmustur (Tablo 13).

Tablo 13: Arastirma Katihmcilariin Tammlayic istatistikleri (IKY anketi)

Degiskenler Arahk Frekans Y0 Min. Maks. N
Yas 26-33 6 31,6
34-41 10 52,6 27 54 19
42 ve tizeri 3 15,8
Pozisyon Kidemi 1 yildan az 2 10,5
1-3 yildan az 10 52,6
3-5 yildan az 2 10,5 >0 21 19
5 yil ve iizeri 5 26,4
Orgiit Kidemi 1 yildan az 3 15,8
1-3 yildan az 3 15,8
3-5 yildan az 3 15,8 ! 23 19
9 yil ve iizeri 10 52,6
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—  Orgiitsel Vatandagslhik Davranmisi Olceginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuglar

Arastirma kullanilan OVD anketinin kullanilan &lgegin yap1 gecerliligini test etmek
tizere elde edilen veriler faktor analizine tabi tutulmustur (N=634). KMO Oorneklem
uygunlugunun test sonucu 0.873 olarak bulunmus ve Barlett kiiresellik testi de anlamli
sonuclar vermistir (anlamhilik diizeyi p:0,000<0.001). Bu degerler de aym pilot
calismadaki degerler gibi orneklem biiyiikliigiiniin yeterli oldugunu ve verilerin normal

dagilim gosterdigini belirtmektedir.

Faktor analizi sonuclar1 degerlendirildiginde 6zdegeri 1'den biiyiik olan dort faktorlii bir
yapt ortaya cikmistir (Bknz. Tablo. 14). Faktor yiikii kesim noktasi pilot ¢alismada
oldugu gibi, 0,45 olarak belirlenmistir. Tablo 15°te goriilecegi iizere, faktor analizi
sonucunda nezaket boyutu altinda yer alan maddelere ait faktor yiik degerleri, fedakarlik
boyutu ile ortak olusturduklar1 boyut icerisinde algilanmistir. Bu yapinin literatiirdeki
ampirik calismalar ile benzerlik gosterdigi soylenebilir. Ozen Isbasi’nin iilkemizde 2000
yilinda yaptig1 calismada da fedakarlik ve nezaket boyutlarinin birlestirilebildigi
goriilmektedir.*® Podsakoff ve dig. 2000 yilindaki calismalarinda da fedakarhk ve
nezaket boyutlarinin birbirine yakin davramiglar icerdigi ve yardim etme davranisi
altinda birlestirilebilecegi Onerilmektedir. Faktor analizi sonucunda sivil erdem

boyutundaki bir maddenin, vicdanlilik boyutu icerisinde yer aldig1 goriilmektedir.

OVD olgegine ait boyutlarin acikladigi toplam varyans %50,70 olarak hesaplanmustir.
Olgek boyutlar bazinda incelendiginde; yardim etme boyutu %17,33, vicdanlilik boyutu
%14,79, sivil erdem boyutu %9,67 ve centilmenlik boyutunun da %8,91 oraninda

aciklanan varyansta paya sahip oldugu goriilmiistiir.

326 Janset Ozen Isbasi, “Calisanlarin Yoneticilerine Duyduklart Giivenin ve Orgiitsel Adalete Iligkin
Algilamalarinin - Orgiitsel Vatandashk Davramginin - Olusumundaki  Rolii: Bir Turizm Orgiitiinde
Uygulama,” Akdeniz Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi, 2000, s.94
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Tablo 14: Faktor Analizi Sonuclar1 (OVD)

Faktorler Ozdeger Varyans Kiimiilatif
(Eigenvalue) Yiizdesi Varyans Yiizdesi
Faktor 1: Yardim etme 3,294 17,33 17,33
Faktor 2: Vicdanhhk 2,809 14,79 32,12
Faktor 3: Sivil erdem 1,838 9,67 41,79
Faktor 4: Centilmenlik 1,694 8.91 50,70

Arastirmada ortaya ¢ikan faktor yapisina iliskin faktor ifadeleri ve yiikleri su sekildedir:
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Tablo 15: Orgiitsel Vatandashk Davramsi (OVD) Faktor Yiikii Sonuclari

Faktor 1: Yardim etme Varyansi aciklama giicii= %17,33 Faktor Yiikii

1 Calisma arkadaslarima yardim eli uzatmaya her zaman hazirim. 197

2 Isiile ilgili problemleri olan arkadaglarima yardim icin severek vakit 127
ayiririm.

3 Arkadaslarimin haklarini istismar etmem. ,641

4 Caligma arkadaglarim i¢in problem yaratmaktan kaginirim. ,639

5  Is yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim. ,556

6  Ise yeni giren calisanlara benden istenmese bile yardimci olurum. ,543

7  Davranigimin, calisma arkadaslarimin islerini nasil etkileyecegi ,498
konusunda dikkatliyimdir.
Faktor 2: Vicdanhhk Varyansi aciklama giicii= %14,79  Faktor Yiikii

8 Ogle yemekleri ve dinlenme aralarim asla uzun siirmez. , 724

9 Islerimde her zaman dakikimdir. ,7121

10 Belirlenmis saatler disinda, ilave dinlenme arasi vermem. ,714

11 Proje, rapor vb. igleri zamanindan 6nce teslim ederim. ,638

12 Organizasyonla ilgili duyurulari-evraklar1 okurum ve takip ederim. ,523

13 Kontrol eden biri olmasa dahi, isletmenin kural, prosediir ve ,484
diizenlemelerine uyarim.
Faktor 3:Sivil Erdem Varyansi aciklama giicii= %9,67 Faktor Yiikii

14 Isletme imajina katkida bulunacak faaliyetlere, gerekli olmasa bile ,743
katilirim.

15 Organizasyondaki gelismeleri yakindan izler ve ayak uydururum. ,664

16 Zorunlu olmasa bile 6nemli gordiigiim toplantilara katilirim. ,555
Faktor 4: Centilmenlik Varyans aciklama giicii= %8,91 Faktor Yiikii

17 Isimle ilgili olumlu taraflardan ¢ok, daima hatali/yanlis olan noktalara 7152
odaklanirim.

18 Problemleri oldugundan daha biiyiik hale getirme egilimi gosteririm. ,743

19 Isimle ilgili 6nemsiz konular hakkinda sikayet ederek cok zaman ,549

harcamam.

KMO=0,869 / Barlett Kiiresellik Testi sonucu: 0,000<0,001
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Arastirmada kullanilan 6lcegin giivenilirlik sonuclari incelendiginde, dl¢egin tiimii icin
Cronbach alpha degeri 0,83 olarak belirlenmistir ve sosyal bilimler i¢in giivenilir bir
deger olarak bulunmustur. OVD’nin boyutlar igin yapilan giivenilirlik analizi skorlari
ise; yardim etme boyutu: 0,79 / vicdanlilik boyutu:0,77 / sivil erdem boyutu: 0,53 /
centilmenlik boyutu: 0,52 olarak belirlenmistir. Olgegin pilot ¢alismasindaki giivenilirlik
degerleri i¢in belirtilen kriterler burada da dikkate alinarak calismadaki tiim boyutlar (alt
Olcekler) arastirma kapsamina dahil edilmistir (Bknz. Tablo 16). Arastirmada kullanilan
OVD anketi Ek 2’de yer almaktadir.

Tablo 16: Orgiitsel Vatandashk Davrams (OVD) Olcegi ve
Alt Boyutlarinin (Olcekler) Giivenilirlikleri

OVD Alt Boyutlar Giivenilirlik
1. Faktor: Yardim etme Olgegi .79
2. Faktor: Vicdanlilik Olgegi 7
3. Faktor: Sivil Erdem Olcegi 53
4. Faktor: Centilmenlik Olcegi 52
OVD Olcegi .83

3.7.2. Tammlayia Istatistikler

Bu kisimda arastirma degiskenlerinden OVD ve boyutlarina iliskin tanimlayici istatistik
(aritmetik ortalama ve standart sapma) sonuclar1 sunulacaktir. Ayrica insan kaynaklari
uygulama anketinde yer alan yanitlarin frekans ve yiizde dagilimlarina iligkin bulgular

ve yorumlar yer alacaktir.

3.72.1. OVD Anketine Iliskin Tammlayici {istatistikler ve

Degerlendirmeler

Arastirmadaki temel degiskenlerden biri olan OVD’ye ait ortalama skor 4,86 (std.

sapma: ,56) olarak hesaplanmistir. Bu deger, ¢alisanlarin OVD ile ilgili ifadelerde
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“cogunlukla katiliyorum” seklindeki yanita yakin bir degerlendirmede bulunduklarini
gostermektedir. OVD’ye iliskin boyutlar degerlendirildiginde ise yardim etme
boyutunun ortalama 5,23 (std. sapma: ,63) en yiiksek skora sahip oldugu goriilmektedir.
Bu deger, calisanlarin “tamamen katiliyorum” seklindeki cevaba yakin bir
degerlendirme yaptiklarim belirtmektedir. OVD’ye iliskin diger boyutlar incelendiginde;
vicdanlilik boyutunun ortalama 4,75 (std. sapma: ,81) ve centilmenlik boyutunun
ortalama 4,71 (std. sapma: ,94) degere sahip oldugu ve calisanlarin “cogunlukla
katiliyorum™ seklindeki secenege yakin degerlemeler yaptiklarini ifade etmektedir.
OVD’nin sivil erdem boyutu ise 4,36’ ik (std. sapma: ,89) ortalama ile en diisiik degere
sahiptir.

Aragtirmada mevduat bankalarinin insan kaynaklari uygulamalarina ait indeks skoru ise
0,84 olarak hesaplanmistir. Bu deger, mevduat bankalarinin insan kaynaklar
uygulamalarin1 kullaniminin oldukga yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Arastirmada ele
aliman temel degiskenlere iliskin tanimlayict istatistik sonuglar1 Tablo 17°de yer

almaktadir.

Tablo 17: Arastirma Degiskenlerine Ait Tanimlayici istatistikler

Degiskenler Ortalama Std. Sapma N

OvVD 4,86 ,56 633
Yardim etme (Fedakarlik / Nezaket) 5,23 ,63 632
Vicdanlilik 4,75 ,81 633
Sivil erdem 4,36 ,89 634
Centilmenlik 4,71 94 634
IKY indeks skoru (ort.) ,84 ,10 634

Bankalarin OVD skorlarina ait ortalama degerlerin 4,50 ile 5,38 arasinda degistigi
goriilmektedir. Bu sonuca gore; banka calisanlarinin genel olarak “cogunlukla
katiltyorum” seklindeki olumlu cevaba yoneldikleri goriilmektedir. (Bknz. Tablo 18 ve
Ek 9).
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Tablo 18:0VD Skor Dagilim Tablosu (Banka Ort.)

Sira OvVD
No Banka Adx Frekans Ortalama Std. sapma (ort.)
1 ZIRAAT BANKASI 44 4,66 ,69 17
2 A-BANKASI* 45 4,50 ,55 19
3 B-BANKASI* 57 4,86 ,53 12
4 ALTERNATIFBANK 28 4,83 31 14
5 ANADOLUBANK 11 5,20 ,49 3
6 SEKERBANK 36 4,76 54 15
7 C-BANKASI* 42 5,33 ,48 2
8 D-BANKASI* 38 4,87 51 11
9 E-BANKASI * 53 4,70 ,49 16
10 F-BANKASTI* 38 4,87 52 10
11 DENIZBANK 31 4,89 41 8
12 DEUTSCHE BANK 14 4,98 ,60 7
13 EUROBANK TEKFEN 6 5,05 ,50 5
14 FINANSBANK 38 5,38 57 1
15 HSBC BANK 51 4,88 51 9
16 INGBANK 50 4,55 ,37 18
17 WEST LAB AG 16 4,99 ,48 6
18 MILLENIUM BANK 10 5,09 46 4
19 G-BANKASI 25 4,86 ,48 13
TOPLAM 634

* isaretli bankalar, cahismada adlarimin aciklanmasin istememislerdir.

Ayrica bankalarin kendi arasindaki OVD siralamasinda ise; 6zel sermayeli bankalarin
ilk 3’te yer aldig1 6nemli sonuclardan birisidir. Kamusal sermayeli bankalarin ise OVD
ortalamalarinin sonlara dogru siralandigr calismanin diger bir sonucu olarak goze
carpmaktadir. Ancak burada son sirada bulunan bankanin calisanlarinin olumlu cevap
“kismen katiliyorum”a yakin cevaplar verdikleri de belirtilmesi gereken hususlardan biri
olarak dikkati cekmektedir. OVD’nin dogas1 geregi pozitif nitelikteki bir prososyal

davranis olmasi nedeniyle, bu sonucun beklenilen bir durum oldugu da diisiiniilebilir.
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3.7.2.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarma iliskin Tanmmmlayici

Istatistikler ve Degerlendirmeler

Bu kisimda aragtirmada ele alinan insan kaynaklari uygulamalar tek tek frekans ve
yiizde dagilimlar1 olarak incelenmektedir. Ayrica elde edilen bulgulara iliskin yorumlara

da yer verilecektir.
—  Bankalarin Is Analizinden Yararlamilma Diizeyine Iliskin Veriler

Arastirmada ele alman ilk insan kaynaklar1 uygulamasi, is analizi calismasidir. Is analiz
caligmalari, arastirmaya katilan 19 bankanin 14’ (%73,7) tarafindan kullanilmakta ve 5
banka (%26,3) ise bu calismay1 yapmamaktadir. Is analizi uygulamasi yapan bankalar
acisindan bu calismalar; is tanimlarinin olusturulmasi (%57,9), is/performans
standartlarinin  belirlenmesi  (%52,6) ve isin gereklerinin (47,4) tespiti icin
kullanilmaktadir. Ayrica bu ¢aligsmalar; egitim ihtiyacinin belirlenebilmesi, terfi/transfer
kararlarinin verilebilmesi ve is degerleme faaliyetleri icin de kullanilabilmektedir (Bknz.

Tablo 19).

Tablo 19: Is Analizi Verilerinin Kullanimina iliskin Frekans ve Yiizde Dagilimlar

Uygulama EVET % HAYIR %
Is Analizi 14 73,7 5 26,3
Terfi-Transfer 7 36,8 12 63,2
Is Gerekleri 9 474 10 52,6
Is Degerleme 5 26,3 14 73,7
Is analizi  Is/Perfor. Standart. olust. 10 52,6 9 47 4
amaclart Egitim Ihtiyaci 8 42.1 11 57,9
Eleman Secimi 5 26,3 14 73,7
Is Tanim. olust. 11 57,9 8 42.1
Diger (Is siireclerinin gelist.) 1 5.3 18 94,7
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Tablo 19’dan da goriilebilecegi iizere, IK uygulamasi olarak is analizleri, calismaya
katilan bankalarin 3%’ii tarafindan uygulanmaktadir. IKY agisindan is analizlerinin insan
giicliniin planlanmasindan, egitim/gelistirme faaliyetlerine, iicret/maas kararlarindan,
performans degerlemeye ve is giivenligi-isgoren sagligi uygulamalarina kadar bir¢ok
alanda kullanildig1 diisiliniiliirse, bu uygulamanin hemen hemen tiim bankalarda

gerceklestirilmesinin gerekliligi ortaya ¢cikmaktadir.
—  Bankalarin Is Tamimlarimin Niteligine Iliskin Veriler

Insan kaynaklart departmant tarafindan is tammlart ve is gereklerinin yazili olup
olmadigi ve revize edilip edilmedigi? sorularina; ankete katilan bankalarin yaklasik
%95°1 “Evet” yanitim1 vermistir. Ayrica i tamimlar1 ve is gerekleri bankalar tarafindan

belirli donemlerde revize edilmektedir (Tablo 20).

Tablo 20: Is Tammlarinin Kullamimina iliskin Frekans ve Yiizde Dagihmlar:

Uygulama EVET % HAYIR %

Is Tammmlari ve  Yazili nudir? 18 94,7 1 53

Is Gerekleri Revize edilmekte 18 94,7 1 53
midir?

— Bankalarin Insan Kaynaklari Planlamasindan Yararlanma Diizeyine Iliskin

Veriler

Insan kaynaklari departmani tarafindan yapilan planlama calismalarina iliskin veriler
incelendiginde; 15 bankanin (%78,9) bu calismayr yaptigi goriilmektedir. 4 banka
(%21,1) ise bu soruya olumsuz yanit vermistir. 13 banka (%68,4) giincel cv havuzu
olusturmak icin IK planlamayi kullanmaktadir. 8 banka (%42,1) ise, yedekleme planlari,
isglictine iliskin analizler ve istatistiksel analiz tekniklerinin kullanimi icin planlama
yapmaktadir. Ayrica 5 banka (%26,3) isyiikii analizleri ve 3 banka (15,8) da norm kadro

vb. uygulamalar icin IK planlamay1 kullanmaktadar.
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Tablo 21: insan Kaynaklar1 Planlamanin Kullanimina iliskin
Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Uygulama EVET % HAYIR %

IK Planlama 15 78,9 4 21,1
Yedekleme planlari 8 42.1 11 57,9
1§gﬁcii analizleri 8 42,1 11 57,9
Is yiikii analizleri 5 26,3 14 73,7

Kullanum alanlarit  Giincel Cv Havuzlan 13 68,4 6 31,6
Istatistiksel analiz. tek. 8 42.1 11 57,9
Diger (norm kadro- 3 15,8 16 84,2

mevcut takibi)

Tablo 21’deki sonuglara gore; bankalarin 6zellikle giincel cv havuzlarini olusturmak igin
planlamadan yararlandiklar1 goriilmektedir. Planlama faaliyeti icerisinde yer alan,
yedekleme planlari, isgiicii ve isyiikii analizleri, istatistiki teknikler vb. diger
uygulamalarinin mevduat bankalar1 tarafindan kullanim diizeyinin %50’nin altinda
oldugu da goriilmektedir. Bu sonug¢ cv havuzlart disindaki diger uygulamalarin bankalar

tarafindan yeterince hayata gecirilememis oldugunu gostermektedir.

- Bankalarin Ise-Secim ve Yerlestirme Uygulamalarina Iliskin Veriler

Insan kaynaklar1 ise secim ve yerlestirme uygulamalari olarak; bankalarin miilakat ve
psiko-teknik uygulamalar1 dikkate alinmistir. Arastirmaya katilan 19 bankadan 15°1
(%78,9) miilakat uygulamasim1 kullanmaktadir. Arastirmada miilakatla ilgili sorunun
niteligi geregi, bu uygulamanin daha c¢ok yapilandirilmis nitelikteki miilakatlari
kapsadigr goriilmektedir. Psiko-teknik testler ise 9 banka (%47,4) tarafindan
kullanilmaktadir. Bu dogrultuda, bankalarin ise secim ve yerlestirme faaliyetlerinde
miilakat uygulamasinin oldukc¢a yaygin hale geldigi belirlenmistir. Bu uygulamanin

disindaki, kalem ve kagit testleri, kisilik testleri vb. psiko-teknik uygulamalar ile is

145



orneklemesi gibi faaliyetlerin bankalarin yarisina yakimi tarafindan uygulandigi

goriilmektedir (Tablo 22).

Tablo 22: ise Secim ve Yerlestirme Uygulamalarinin Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Uygulama EVET % HAYIR %
Ise Secim ve Miilakat 15 78,9 4 21,1
Yerlestirme Psiko-teknik test 9 47.4 10 52,6

—  Bankalarin Egitim ve Gelistirme Uygulamalarina Iliskin Veriler

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 anketindeki sorulardan bir boliimii de egitim ve
gelistirme faaliyetlerine yonelik olarak hazirlanmistir.  Calisanlarin  e8itim  ve
gelistirilmesi faaliyetine yonelik olarak tiim bankalar biitce ayirmaktadirlar. Orgiit, gorev
ve calisanlarin egitimi icin gerekli ihtiya¢ analizleri ise yine bankalarin tamami

tarafindan yapilmaktadir.

Ankette yer alan “Yoneticiler, her yil en azindan 2 giin siireyle, yonetsel becerilere
iliskin egitim almakta midir?” sorusuna 14 banka (%73,7) “Evet” yanitin1 vermistir.
Bankalarin 3’ti ¢alisanlarinin egitimleri disinda, yoneticilerinin egitim igin ¢esitli

programlar diizenlemektedir.

Yine egitim faaliyetleri ile ilgili olarak ise girenlere yonelik standart bir oryantasyon
programu uygulanmakta midir? sorusuna 15 banka (%78,9) “Evet”, 4 banka (%21,1)
ise “Hayir” yamitim1 vermistir. Egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik sorularin 6zeti

Tablo 23’te yer almaktadir.
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Tablo 23: Egitim ve Gelistirme Uygulamalarimm Kullanimina iliskin
Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Uygulama EVET % HAYIR %
Egitim ve Biitge ayrilmasi 19 100 - -
Gelistirme Ihtiyag analizi yapilmasi 19 100 - -
Yonetsel beceri egitimi 14 73,7 5 26,3
(Yoneticilere yonelik)
Oryantasyon egitimi 15 78,9 4 21,1
verilmesi

Calisanlariniza yilda ortalama kag giin egitim vermektesiniz? sorusu, calisanlar ve
yoneticiler olmak iizere iki boliime ayrilmistir. Calisanlara yonelik boliimde, 18
bankanin IK yoneticisi bu soruya yamit vermis olup (%94,7), 1 bankanin yoneticisi
ise bu soruyu yamtsiz (%5,3) birakmustir. Katilmcilara ait  yanitlar
degerlendirildiginde, calisanlara yonelik egitimin 1,5 giin ile 41 giin arasinda
degistigi goriilmektedir. Calisanlara verilen egitimin siiresi ortalama 9,89 giin olarak
bulunmustur (Bknz. Tablo 24).

Yoneticilere yonelik egitimin siiresinin ne kadar oldugu sorusuna 17 bankanin
(%89,5) 1K yoneticisi yanit vermis olup, 2 banka yoneticisi bu soruyu yanitsiz
birakmistir. Yoneticilere yonelik egitimin siiresi, c¢alisanlar ile yaklasik ayn
degerlere sahiptir ve 2 giin ile 41 giin arasinda degismektedir. Yonetici egitimlerinin
siiresi ortalama 8,26 giin olarak bulunmustur (Bknz. Tablo 24). Bu noktada bankalar
acisindan yonetsel pozisyonlarin; direktdr, yonetici (yonetmen) ve miidiirleri
kapsadigini belirtmek gerekmektedir.

Oryantasyon Programi uygulayan 15 bankanin (%78,9) IK yoneticisi, bu
programlarin siiresini 0,5 ile 30 giin arasinda degisen bir siireci kapsayacak sekilde
diizenlendigini belirtmislerdir. Oryantasyon programlarinin siiresi ortalama 5,5 giin

olarak bulunmustur (Bknz. Tablo 24).
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Tablo 24: Banka Calisanlarinin Egitim Siireleri

N Min. Maks. Ortalama Std. Sapma

Egitim (¢calisanlar) 18 1,50 41 9,89
Egitim (yoneticiler) 17 1,90 41 8,26
Oryantasyon egitimi 15 0,5 30 5,53

9,25
9,14
7,34

—  Bankalarin Performans Degerlendirmesi Uygulamasiun Kullammuna Iliskin

Veriler

Arastirmada incelenen insan kaynaklari uygulamalarindan bir tanesi de performans

degerlendirme uygulamasinin kullanimidir. Bu uygulama, arastirmaya katilan tiim

bankalar tarafindan gerceklestirilmektedir. Bankalarin 34’ii performans degerlendirme

sonuglarini iicret artislart icin kullanmaktadir. Ayrica bireysel performans ciktilarina

karsilik olarak ikramiye, prim, komisyon verilmesi uygulamalari ig¢in, bankalarin

performans degerlendirme sonuclarini kullanmasi konusunda 18 banka Evet (%94,7)

yanitin1 vermistir. Diger yandan bankalarin performans degerlendirme sonuglarini

cogunlukla terfi-nakil kararlart (%94,7) i¢in kullandiklar1 goriilmektedir. Bunun yani

sira bankalar, egitim ihtiyacinin tespiti ve isten c¢ikarma kararlar1 i¢in performans

degerlendirme uygulamasini kullanmaktadirlar (Tablo 25).

Tablo 25: Performans Degerlendirme Uygulamasimin Kullanimina iliskin

Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Uygulama EVET % HAYIR %
Performans 19 100 - -
Degerlendirme

Ucret Artist 14 73,7 5 26,3
Performans Ikramiye/prim/komisyon 18 94,7 1 5.3
Degerlendirme Egitim 11 57,9 8 42,1
Amaclar Terfi-nakil 18 94,7 1 5,3

Isten ¢ikarma 7 36,8 12 63,2

Diger 9 47,4 10 52,6
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- Bankalarin Kararlara Katilim ve Bilgilendirme Faaliyetlerine Iliskin Veriler

“Calisanlar, kararlara katilim siirecine dahil edilmekte midir?” sorusuna, bankalarin
17°st (%89,5) “Evet” yamtim vermislerdir. Boylelikle banka calisanlarinin kalite
gelistirme gruplari, problem c¢ozme takimlari, yuvarlak masa toplantilar1 veya Oneri
sistemleri gibi uygulamalar yoluyla kararlara katilimlarinin saglandigi goriilmektedir.

(Bknz. Tablo 26).

Tablo 26: Kararlara Katiim/ Bilgilendirme Uygulamalarinin Kullanimina iliskin
Frekans ve Yiizde Dagilimlar:

Uygulama EVET % HAYIR %
Kararlara Katilim 17 89,5 2 10,5
Bilgi Paylasimm 19 100 - -
Faaliyetleri

Sirket hedefleri 19 100 - -
Bilgilendirilme Verimlilik, kalite, miisteri 18 94,7 1 5,3
Konusu tatmini

Pazar pay1 17 89,5 2 10,5

Calisanlar, problem c¢oziimii ve isleri zamaminda bitirme konularinda diger
departmanlardaki ¢alisanlarla bilgi paylasimi ve igbirligi yapma imkanina sahip midir?

sorusuna tiim bankalarin yetkilileri, “Evet” yanitinm1 vermislerdir.
- Bankalarin Calisanlarin Bilgilendirme Sikligina Iliskin Bilgiler

Calisanlarin banka hedefleri (amaclar, faaliyetler vb.) konusunda bilgilendirilmelerine
iliskin siklik diizeyleri incelendiginde; en azindan yilda bir defa (%47,4) banka hedefleri
konusunda c¢alisanlara bilgilendirme yapildig1 goriilmektedir. Yilda 4 kez (ii¢ ayda bir

defa) ise, banka hedefleri konusunda en ¢ok kullanilan ikinci uygulamadir (Tablo 27).
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Tablo 27: Calisanlarin Bilgilendirme Sikhig1 / Banka Hedefleri

Bilgilendirilme sikhig1 Frekans %0 Kiimiilatif %
Yilda 1 defa 9 47,4 474

3 ayda bir defa 7 36,8 84,2

Ayda bir defa 1 5,3 89,5

Haftada bir defa 2 10,5 100,0
Toplam 19 100

Calisanlarin banka performans gostergeleri (verimlilik, kalite, miisteri tatmini

vb.) konusunda bilgilendirilmelerine iligskin siklik diizeyleri incelendiginde; calisanlara

en azindan yilda 4 kez (ii¢ ayda bir defa) bilgilendirilme yapilmasi en siklikla

karsilagilan uygulama olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tablo 28).

Tablo 28: Calisanlarin Bilgilendirme Sikhig)/ Banka Performans Gostergeleri

Bilgilendirilme sikhig Frekans % Kiimiilatif %
Asla 1 5.3 5.3

Yilda 1 defa 2 10,5 15,8

3 ayda bir defa 12 63,2 78,9

Ayda bir defa 4 21,1 100,0
Toplam 19 100

Banka calisanlarinin rekabet Olciitleri konusunda (pazar payi, rakiplerin stratejileri vb.)

bilgilendirilmelerine iligskin siklik incelendiginde; calisanlarin yilda 1 defa (%36,8) ile 3
ayda bir kez (%36,8) bu konuda bilgilendirildikleri goriilmektedir (Tablo 29).
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Tablo 29: Bilgilendirilme Konusu / Rekabet

Bilgilendirilme sikhigi Frekans /) Kiimiilatif %
Asla 2 10,5 10,5

Yilda 1 defa 7 36,8 36,8

3 ayda bir defa 7 36,8 36,8

Ayda bir defa 3 15,8 15,8

Toplam 19 100

- Bankalarin Sermaye Yapisina Iliskin Veriler

Calismaya katilan bankalarin sermaye yapilart incelendiginde; 7 bankanin (%37) yerli-
yabanci ortakligi, 7’sinin (%37) yabanci ve 5’inin (%26) de yerli sermaye yapisina sahip

oldugu belirlenmistir.

3.7. 3. Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar ve Degerlendirmeler

Bu kisimda arastirmada incelenen degiskenler dogrultusunda gelistirilen arastirma
hipotezlerine iligkin analizler ve bu analizlerin sonuclarina yonelik degerlendirmeler

yapilacaktir.

- Insan Kaynaklari Uygulamalarimn Niteligi ve Orgiitsel Vatandaslik Davranist
Iliskisi

Arastirmada oncelikle, bankalarin insan kaynaklar1 uygulamalarinin niteligi ile orgiitsel
vatandaslik davranis1 (OVD) ve boyutlar1 (yardim etme, vicdanlhilik, sivil erdem,
centilmenlik) arasindaki iliski arastirllmistir. Bu iligkinin test edildigi H; hipotezinde
Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin sonuglar

Tablo 30’da gosterilmistir.
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Tablo 30: insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Niteligi ile OVD ve Boyutlan iliskisi

. Yardim Sivil Centil-

Degiskenler iK Uygu. OVD etme Vicdanlihk  erdem menlik
1 Pearson )
Uygulamalar1  Korelasyonu

Ist. Anlam.

(2-yonlii)

N 634
OvD Pearson s

Korelasyonu 207C%) !

Ist. Anlam.

(2-yonli) 000

N 632 632
Yardim etme  Pearson - -

Korelasyonu 146(*%) - ,808(™) !

Ist. Anlam.

(2-yonli) ,000 ,000

N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson s s s

Korelasyonu ,194(#%) ,812(*%) LA83(F%) 1

Ist. Anlam.

(2-yonlii) ,000 ,000 ,000

N 633 632 632 633
Sivil erdem Pearson

Korelasyonu JA36(4%) - ,630(%%) ,394(*) ,391(4%) 1

Ist. Anlam.

(2-yonli) ,001 ,000 ,000 ,000

N 634 632 632 633 634
Centilmenlik  Pearson % s s s s

Korelasyonu L091(*) ,514(%%) ,280(*%) 216(%%) | 137(F*) 1

Ist. Anlam. 022 ,000 ,000 ,000 ,001

(2-yonlii)

N 634 632 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0.01 diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)

Arastirmada incelenen iki degisken arasindaki iliskinin test edildigi korelasyon analizi

sonucunda; insan kaynaklar1 uygulamalarinin niteligi ile orgiitsel vatandaslhik davranisi

arasinda anlamli bir iliski oldugu (anlamlilik diizeyi:0,000<0,05) goriilmektedir. Bu

iliskinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon degeri ise 0,207°dir ve pozitif yonlii bir iligki

s6z konusudur. OVD’nin boyutlar1 ile uygulamalarin niteligi arasindaki iliskinin test

edildigi korelasyon analizine gore; 0,091 ile 0,194 arasinda degisen ve yine pozitif

yonde iligkiler oldugu goriilmektedir.

Kalayct v.d.’ye gore; 0,00-0,25 aras1 bir
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korelasyon degeri, degiskenler arasinda zayif bir iliski oldugunu ifade eder.’””” Bu
dogrultuda, analize tabi tutulan degiskenler acisindan diisiik ve pozitif yonlii bir iligkinin

varlig1 goriilmektedir (Bknz. Tablo 30). Hy hipotezi ve alt hipotezleri kabul edilmistir.
- Is Analizi Uygulamasinin Verilerinden Yararlanilma Diizeyi ve OVD Iliskisi

IK uygulamalar1 ile OVD arasindaki iliskinin belirlenmesinden sonra, her bir IK
uygulamasimin  OVD ile iliskisi incelenmeye calistimistir. Bu amacla oncelikle,
bankalarda insan kaynaklari is analizi uygulamasindan yararlanma diizeyi ile OVD ve
boyutlar1 arasindaki iliski H;, hipotezinde test edilmistir. Bu iligskinin testi icin Pearson
korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizi sonuglar1 Tablo 31°de

gosterilmistir.

327 Seref Kalayci, v.d., SPSS Uygulamali Cok Degiskenli istatistik Teknikleri, Ankara, Asil Yayin
Dagitim, 2005, s.116
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Tablo 31: is Analizi Uygulamasmmn Verilerinden Yararlamlma Diizeyi ile OVD ve

Boyutlar iliskisi
. Yardim Sivil Centil-
is analizi OVD etme Vicdanlilk erdem  menlik
Is analizi Pearson |
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OVD Pearson 024 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii) =34
N 633 633 632
Yardim Pearson s
etme Korelasyonu -020 -808(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,615 ,000
N 632 632 632
Vicdan- Pearson - -
lilik Korelasyonu 040 B12(*%) AB3() !
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,320 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil Pearson s s s
erdem Korelasyonu 065 ,629(%%) ,394(*%) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 102 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centil- Pearson - - - -
menlik Korelasyonu =010 ,514(%%) ,280(*%) 216(%%) [ 137(%%) 1
Ist. Anlam. 801 000 000 000,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0.01 diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)

Korelasyon analizi sonucunda, is analizi uygulamasinin verilerinden yararlanilma diizeyi
ile OVD arasinda anlamli bir iliski olmadigi (anlamlilik diizeyi:0554>0,05)
goriilmektedir. Ayn1 durum OVD’nin boyutlar1 acisindan da s6z konusudur. Bu
sonuglara gore, Hj, hipotezi reddedilmistir. Bu sonug¢, bankalardaki is analizi
caligmalarinin daha ¢ok gorevi tanimlamaya odakli oldugu ve bu yonde sistematik hale
getirilmeye calisildigin1  diisiindiirmektedir. Bu cercevede is analizi c¢alismalarinin,
calisanlarin en {iist diizeyde performans gosterebilmeleri icin gorev ve vatandaslik

davraniglarin1 icermesinin ve isin bi¢cimsel ve yardimer unsurlarini belirleyecek sekilde
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bu calismanin gerceklestirilmesinin (hangi davraniglarin rol performansi, hangilerinin

OVD oldugu) daha uygun olabilecegi diisiiniilebilir.

- Is Tammlarimn Niteligi ve OVD Iliskisi
Bankalarda insan kaynaklari uygulamasi olarak is tanimlarinm niteligi ile OVD ve
boyutlar arasinda iligki Hjp hipotezinde sinanmistir. Bu degiskenler arasindaki iligskinin
testi icin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin

sonuglar Tablo 32’de gosterilmektedir.

Tablo 32:is Tammlarinin Niteligi ile OVD ve Boyutlan iliskisi

. Yardim Sivil Centil-
is Tamm. OVD etme Vicdanhhk  erdem menlik
Is Tamm. Pearson
1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OvVD Pearson .
Korelasyonu 098(%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 014
N 633 633
Yardim Pearson s
etme Korelasyonu 036 -808(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,362 ,000
N 632 632 632
Vicdan-  Pearson " s s
Iilik Korelasyonu 088(%) B1204%) - 483C) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,027 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil Pearson . s s s
erdem Korelasyonu S17(4%) 629(7%) - ,394(") ,391 (%) 1
Ist. Anlam. 003 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centil- Pearson s s s s
menlik Korelasyonu ,050 ST40%) [ 280(%%) 2160%) [ 137(**) 1
Ist. Anlam. 211 000 000 000 001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0.01 hata diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)
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Bu hipotez i¢in yapilan analiz sonucunda; insan kaynaklar1 departmaninca is
tanimlarinin niteligi ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlaml bir iliski oldugu
(anlamlilik diizeyi:0,014<0,05) goriilmektedir. Bu iliskinin diizeyi icin hesaplanan
korelasyon degeri ise 0,098’dir ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hyy, hipotezi
kabul edilmistir. OVD’nin boyutlar: ile is tanimlar1 arasindaki iliskinin test edildigi
korelasyon analizine gore; vicdanlilik ve sivil erdem boyutlar1 agisindan sirasiyla; 0,088
ile 0,117 arasinda degisen ve yine pozitif yonde ve ¢ok giiclii olmayan iligkiler oldugu
goriilmektedir. Bu sonuca gore; is tammlarin1 yazili hale getiren bankalarda, bu
tanimlarin disinda kalan ve orgiitiin 6diil sisteminde tanimli olmayan davraniglarin
calisanlar tarafindan farkina varildigi soylenebilir. Geleneksel is analizleri ve is
tanimlarinin, c¢alisan performansinin yiiksek olabilmesini saglayacak davraniglar
tanimlamada yetersiz oldugu diisiiniiliirse, OVD’yi dikkate alan is analizleri ve is

tanimlarinin gergeklestirilmesinin yararli bir uygulama olabilecegi sdylenebilir.

Hjp hipotezinde incelenen iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve t-testine
iliskin sonuclar Tablo 33 ve Tablo 34’te gOsterilmistir.

Tablo 33: Grup Istatistikleri (Is Tamimlar1 Uygulamas)
— Std.

Is tanimlar N Sd t
i A Sapma P
Evet 589 4,87 54
631 2,472 05
Hayir 44 4,66 ,69
p< .05
Tablo 34: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar: (Is Tamimlar)
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Serbes. Ist. Anl. Std. Fark arahg
ist. derece. Q@- Ort. Hata (%95
F Anl. t (df) yonlii) Farki Farki Giivenilir)
OVD Esit varyans
varsayimi 4,024  ,045 2472 631 ,014 ,216 ,087 ,044 387
Esit olmayan
varyans 2,009 47,046 ,050 ,216 , 107 -,000 ,432
varsayimi
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Degiskenler arasindaki farkliligin ol¢iimiine yonelik yapilan t-testi sonucuna gore; is
tammlarmin kullanildig1 bankalarda, OVD ortalamas1 4,92 (std. sapma: ,53) ve yazil
olmayan bankalarda ise 4,75 (std. sapma: ,59) olarak hesaplanmistir. Esit olmayan
varyans varsayimina gore anlamlilik diizeyi 0,05 < 0,05 oldugundan Hyy; hipotezi kabul

edilmistir.

- Insan Kaynaklar: Planlamasindan Yararlanilma Diizeyi ve OVD Iliskisi
Bankalarda insan kaynaklar1 planlamasindan yararlanilma diizeyi ile OVD ve boyutlari
arasinda iliski ise Hj. hipotezinde test edilmistir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin testi

icin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin

sonuglar Tablo 35’te gosterilmektedir.
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Tablo 35: insan Kaynaklar1 Planlamasindan Yararlamilma Diizeyi ile OVD ve

Boyutlar iliskisi
iK
Planlam . Yardim Sivil Centil-
a OVD etme Vicdanhhk erdem menlik
IK Planlama  Pearson
1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OVD Pearson
ke
Korelasyonu 109C°) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 006
N 633 633
Yardim etme Pearson
ke kek
Korelasyonu 139C+) -808(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,000 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson st s
Korelasyonu ,066 ,812(%%) LA83 (%) 1
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,098 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson s s oo
Korelasyonu ,063 ,029(7F%) ,394(*%) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 113 ,000 ,000 ,000
(2-yonlit)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik Pearson st s . oo
Korelasyonu ,020 ,514(%%) ,280(%%) ,216(%%) L137(%%) 1
Ist. Anlam. 617 000 000 000 001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

OVD ile insan kaynaklar1 planlamasindan yararlanilma diizeyi arasindaki iliskinin test
edildigi korelasyon analizi sonucunda; bankalarda IK planlama uygulamasindan
yararlanma diizeyi ile OVD arasinda anlamli bir iliski oldugu (anlamlilik
diizeyi:0,006<0,05) goriilmektedir. Bu iligskinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon
degeri ise 0,109°dur ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hj. hipotezi kabul

edilmistir. OVD’nin boyutlar1 ile planlama arasindaki iliskinin test edildigi korelasyon
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analizine gore ise; sadece yardim etme boyutu agisindan 0,139’luk pozitif yonlii ve zayif

bir iliski oldugu goriilmektedir.

Bankalarda insan kaynagi planlamasi yapilirken, mevcut calisanlarin yetenek, beceri,
egitim, deneyim gibi Ozelliklerini yansitan, isgiicii envanterlerinin kullanimi ve
yedekleme planlar1 vb. uygulamalar, OVD gosterilmesi acisindan olumlu sonuglar
dogurabilir. Tlgili literatiirde de belirtildigi iizere bu tip calismalar; isgiicii envanterleri
araciligiyla bilgi, beceri, deneyim vb. degiskenler acisindan daha iyi niteliklere sahip
calisanlarin tespitinin yapilmasini saglayabilir. Boylelikle de calisma arkadaslarina
sorunlar hakkinda danisilmasi, ise yonelik onemli bir konunun hatirlatilmas1 ve orgiitiin
kararlarina aktif katilim gibi davranislart iceren Ozellikle nezaket ve sivil erdem

tiirtindeki orgiitsel vatandaslik davranislarinin artirilmasi saglanabilir.

H,. hipotezinde incelenen iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespit edilebilmesi icin t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve

t-testine iliskin sonucglar Tablo 36 ve Tablo 37°de gosterilmistir.

Tablo 36: Grup Istatistikleri (IK Planlama Uygulamasi)

IK planlama N X Std. Sapma Sd t p
Evet 544 4,88 56

631 2,753 006
Hayir 89 4,71 ,52
p< .05

Tablo 37: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar: (IK Planlama)

Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Serbest. Ist. Std.  Fark arahg
ist. derece.  Anlam.  Ort. Hata (%95
F Anlam. t (df) (2-yonlii) farki Farki Giivenirlik)
OVD Egsit varyans

varsayimi 1,604  ,206 2,753 631 ,006 ,175 063,050 ,301
Esit olmayan
varyans 2,903 123,808 ,004 ,175 ,060 ,055 ,295

varsayimi
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Degiskenler arasindaki farkliligin 6l¢timiine yonelik yapilan t-testi sonucuna gore; insan
kaynaklar1 planlamasindan yararlanma diizeyinin fazla oldugu bankalarda, OVD
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik (anlamlilik diizeyi: 0,006<0,05) gostermektedir.
Planlama uygulamasinin kullanildig1 bankalarda, OVD ortalamas1 4,88 (std. sapma: ,56),
bu uygulamanin gerceklestirilmedigi bankalarda ise OVD’ye ait ortalama 4,71 (std.
sapma: ,52) olarak hesaplanmistir. Bu durum, IK planlama faaliyetinin yapildig
bankalarda OVD gosterilmesinin daha olas1 bir durum oldugu seklinde yorumlanabilir.

Hj hipotezi kabul edilmistir.

- Secme ve Yerlestirme Siirecindeki Miilakatin Nitelikleri ve OVD Iliskisi

Bankalarda insan kaynaklar1 ise-se¢me ve yerlestirme uygulamasi olarak miilakatin
niteligi ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski ise Hjq hipotezinde smmanmistir. Bu
degiskenler arasindaki iligkinin testi i¢in Pearson korelasyon analizinden

yararlanilmistir. Korelasyon analizine iligkin sonuclar Tablo 38’de gosterilmektedir.
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Tablo 38: Miilakatin Nitelikleri ile OVD ve Boyutlar iliskisi

Miilaka . Yardim Sivil Centil-
t OVD etme Vicdanlihk erdem  menlik
Miilakat Pearson
1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii)
N 634
OVD Pearson 061 |
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 125
N 633 633
Yardim etme  Pearson 057 808(+) 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,151 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson s s
Korelasyonu -,035 ,812(*%) LA83(F%) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 374 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem  Pearson o o -
Korelasyonu -,025 ,029(*%) ,394(*%) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 532 000 000 000
(2-yonli)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik  Pearson i s s s s
Korelasyonu ,057 ,514(%%) ,280(*%) 216(%%) [ 137(%%) 1
Ist. Anlam. 154 ,000 ,000 ,000 ,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

Korelasyon analizi sonucunda; miilakat uygulamasi ile OVD arasinda anlaml bir iliski

olmadig (anlamhilik diizeyi:0,125>0,05) goriilmektedir. Yine OVD’nin boyutlar1 ile

miilakatin niteligi arasindaki iligkide; tiim boyutlar ac¢isindan anlamli bir iligkinin

olmadig1 belirlenmistir (Tiim boyutlar i¢in anlamlilik diizeyi 0,05’in {lizerindedir). Hiq

hipotezi reddedilmistir.

Bu dogrultuda bankalarin miilakat uygulamalarinin, sadece ise yonelik ozellikleri

icerdigi ve bu uygulamalarda OVD olgiimiine iliskin herhangi bir yontemin
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kullanilmadig1 sonucu akla gelmektedir. Bu nedenle miilakat uzmanlarinin 6rnegin;
kritik olay teknigini kullanarak yapilandirilmis miilakat sorular1 gelistirilebilmeleri
uygun bir yontem olabilir. Boylelikle, ise yonelik degisik nitelikteki sorularin ve

fikirlerin gelistirilmesi saglanabilir.

— Secme ve Yerlestirme Siirecinde Psiko-Teknik Yontemin Kullanimi ve OVD

Hliskisi

Bankalarda insan kaynaklar1 ise-secme ve yerlestirme uygulamasi olarak psiko-teknik
yontemin kullanimi ile OVD ve boyutlari arasinda iliski H,. hipotezinde smanmistir. Bu
degiskenler arasindaki iligkinin testi i¢in Pearson korelasyon analizinden

yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin sonuglar Tablo 39°da gosterilmektedir
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Tablo 39: Psiko-teknik Yontemin Kullanim ile OVD ve Boyutlan iliskisi

. Yardim Sivil Centil-
Psiko-teknik OVD etme Vicdanhihk erdem menlik
Psiko-teknik  Pearson
1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OVD Pearson
£
Korelasyonu 099() !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 013
N 633 633
Yardim etme Pearson
% kek
Korelasyonu 093¢%) -B08(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,019 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson " - o
Korelasyonu ,089(%) L812(%%)  483(*) 1
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,026 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson s s s
Korelasyonu ,060 ,029(F%)  394(**) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 131 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik ~ Pearson - - sy 137(F
Korelasyonu 019 ST4(*%) - ,280(*%) ,216(%%) *) 1
Ist. Anlam. ,630 ,000 ,000 000,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2- yonlii)

Korelasyon analizi sonucunda; psiko-teknik yontemin kullanimi ile OVD arasinda

anlamli bir iliski oldugu (anlamhilik diizeyi:0,013<0,05) goriilmektedir. Bu iliskinin

diizeyi icin hesaplanan korelasyon degeri ise 0,099°dur ve pozitif yonli bir iliski soz

konusudur. Hy, hipotezi kabul edilmistir. OVD’nin boyutlar ile psiko-teknik yontemin

kullantm1 arasindaki iliskinin sinandigi korelasyon analizine gore; yardim etme ve

vicdanlilik boyutlart acisindan sirasiyla 0,093 ve 0,089’luk pozitif yonlii ve zayif bir

iliski oldugu goriilmektedir.

163



Bu sonuca gore psiko-teknik uygulamalar Ornegin; kisilik testlerinin kullanim ile
bireyin vicdanli olma, empati kurma, azim gibi nitelikleri tespit edilebilir. Bu tip
ozelliklerin de OVD iliskili oldugu bilinmektedir. Boylelikle OVD sergileyebilecek
adaylar hakkinda bir fikir edinilmesi saglanabilir. Bu dogrultuda bankalarin psiko-teknik
uygulamalari; sadece kagit-kalem testleri ile sinirlandirmak yerine, kisilik testlerinin
etkin kullanimi veya is 6rneklemesi gibi uygulamalarla genisletmesi orgiitsel vatandaslhk

davraniglarinin artirilmasi agisindan uygun olabilir.

H,. hipotezindeki iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra, aradaki
farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayict istatistikler ve t-testine iliskin

sonuglar Tablo 40 ve Tablo 41°de gosterilmistir.

Tablo 40: Grup Istatistikleri (Psiko-teknik Uygulamasi)

Psiko-teknik N X Std. Sapma Sd t p
Evet 312 4,92 57
631 2,503 013
Hayir 321 4,80 54
p< .05
Tablo 41: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar (Psiko-teknik)
Varyanslari
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
' Serbes. Ist. Std.  Fark aralig
Ist. derece Anl. Ort. Hata (%95
F Anl. t (df) (2-yonlii) Farki Farki Giivenilir.)
OVD Esit varyans
varsayimi 1,836 ,176 2,503 631 ,013 11 ,044 023 ,198
Esit olmayan
varyans 2,501 627,412 ,013 111 ,044 023 ,198
varsayimi

T testi sonucuna gore; psiko-teknik yontemin kullanimi, calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilemeleri agisindan bir farklilik meydana getirmektedir (anlamlilik diizeyi:
0,013<0,05). Psiko-teknik uygulamalarin gerceklestirildigi bankalarda ¢alisanlarin OVD
ortalamast 4,92 (std. sapma:,57) ve bu uygulamanin yapilmadigi bankalarda ise 4,80

(std. sapma:,54) olarak hesaplanmistir. Bu degerler istatistiki acidan bir farklilik
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olusturmaktadir ve esit varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik p:0,013<0,05

oldugundan Hj; hipotezi kabul edilmistir.

Genel olarak miilakat ve psiko-teknik araglarin kullanimina iligkin sonuglar
degerlendirildiginde; calisanlarin kisilik 6zeliklerini de icerecek sekilde uygulamalarin
gelistirilmesinin, OVD gosterebilecek adaylarin belirlenebilmesinde etkin bir yontem

olabilecegi diisiiniilebilir.

- Yonetici Egitim-Gelistirme Programlarimin Kullaninu
Bankalarda insan kaynaklar1 egitim-gelistirme uygulamasi olarak yonetici egitimine
yonelik programlarin kullanimi ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski H;¢ hipotezinde

stnanmustir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin testi i¢in Pearson korelasyon analizinden

yararlanilmistir. Korelasyon analizine iligkin sonuclar Tablo 41°de gosterilmektedir.
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Tablo 42: iK Yonetici Egitiminin Kullaninu ile OVD ve Boyutlar iliskisi

Yonetici . Yardim Sivil  Centil-
Egitimi OvVD etme Vicdanliik erdem menlik
Yonetici Pearson 1
Egitimi Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii)
N 634
OvD Pearson "
Korelasyonu 092(%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 021
N 633 633
Yardim etme Pearson 077 808(+) 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,054 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
* kek kek
Korelasyonu ,098(*) ,812(*%) LA83(F*) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,013 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson - o -
Korelasyonu ,016 ,0629(%%) ,394 (%) ,391(¢%) 1
Ist. Anlam. 683 000 000 000
(2-yonli)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik Pearson s s N KV G
Korelasyonu ,042 ,514(%%) ,280(*%) ,216(+%) ) 1
Ist. Anlam. 293 ,000 ,000 000,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

Korelasyon analizi sonucunda; yonetici egitiminin kullanimi ile OVD arasinda anlaml

bir iligski oldugu (anlamlilik diizeyi:0,021<0,05) goriilmektedir. Bu iligskinin diizeyi i¢in

hesaplanan korelasyon degeri ise 0,092°dir ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hy¢

hipotezi kabul edilmistir. OVD’nin boyutlar1 ile yonetici egitimi programlarinin

kullanimi arasindaki iligkinin test edildigi korelasyon analizine gore; sadece vicdanlilik

boyutu agisindan 0,098’lik pozitif yonlii ve zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.
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Bu sonuca gore, yonetsel diizeyde egitim faaliyetine Onem veren bankalarin
yoneticilerinin OVD sergilemesi daha olasidir. Bu durum da beraberinde yoneticilerin,
OVD sergileyen calisanlarinin farkina varabilmesini ve bu tip davranislarin sergilenmesi

icin tesvik edici davraniglarda bulunabilmelerini saglayabilir.
Hi¢ hipotezinde ele alinan iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve t-testine

iliskin sonuglar Tablo 43 ve Tablo 44’te gosterilmistir.

Tablo 43: Grup Istatistikleri (Yonetici Egitimi Uygulamasi)

Yonetici —
cege o N Std. Sapma Sd t
Egitimi X P P
Evet 490 4,89 57
631 2,321 012
Hayir 143 4,76 ,49
p< .05
Tablo 44: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar: (Yonetici Egitimi)
Varyanslarm
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Serbest Ist. Std.  Fark aralig
ist. lik anlam. Ort. Hata (%95
F Anl. t derecesi (2-yonlil) Farki farki  Giivenirlilik)
OVD  Egit varyans
varsayim 4205 ,041 2,321 631 ,021 ,1234 053 ,019 227
Esit olmayan
varyans 2,530 265,962 ,012 ,1234 048 ,027 219

varsayimi

Degiskenler arasindaki farkliligin tespitine yonelik t-testi sonucuna gore, yonetici
egitimi uygulamasmin kullanildign bankalarda, OVD istatistiksel olarak farklilik
gostermektedir. Esit olmayan varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik diizeyi
0,012<0,05 oldugundan Hj¢ hipotezi kabul edilmistir. Yoneticilerine yonelik egitim
faaliyeti diizenleyen bankalarda OVD ortalamasi 4,89 (std. sapma: ,57) ve uygulamanin
yapilmadig1 bankalarda ise 4,76 (std. sapma: ,49) olarak hesaplanmistir. Bu durum

istatistiki olarak anlamli bir farklilik ortaya ¢ikarmistir.
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— Oryantasyon Egitimi Programlarimin Uygulnamasi

Bankalarda insan kaynaklar1 oryantasyon egitimi uygulamasinin kullanimi ile OVD ve

boyutlari arasinda iliski H;, hipotezinde sinanmustir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin

testi icin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin

sonuglar Tablo 45°te gosterilmektedir.

Tablo 45: iK Oryantasyon Egitiminin Kullanimi ile OVD ve Boyutlar iliskisi

Oryantas- . Yardim Sivil Centil-
yon Egitimi OvVD etme Vicdanhhik erdem  menlik
Oryantasyon Pearson |
Egitimi Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OVD Pearson
£
Korelasyonu 086(%) I
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 030
N 633 633
Yardim etme Pearson 062 808(+%) 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonli) 121 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
ke ksk Kk
Korelasyonu JL05(*%) B120%) 4830 !
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,008 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson s s s
Korelasyonu ,013 ,020(#%) 394 (**) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 742 000 000 000
(2-yonlit)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik  Pearson st s st st
Korelasyonu ,035 5140%%) [ 280(%%) 2160%%)  [137(*%) 1
Ist. Anlam. 379 ,000 ,000 ,000 ,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
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OVD ile oryantasyon egitiminin kullanimi arasinda bir iliski olup olmadiginin sinandig
korelasyon analizi sonucunda, bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugu
(anlamlilik diizeyi:0,03<0,05) goriilmektedir. Bu iligkinin diizeyi icin hesaplanan
korelasyon degeri ise 0,086°dir ve pozitif yonlii bir iligki s6z konusudur. H;g hipotezi
kabul edilmistir. OVD’nin boyutlar1 ile oryantasyon egitimi arasindaki iligkinin test
edildigi korelasyon analizine gore; sadece vicdanlilik boyutu acisindan 0,105°1lik pozitif

yonlii ve zayif bir iliski oldugu goriilmektedir.

Bu sonuca gore; calisanlarina ise ilk basladiklari andan itibaren orgiitiin yapisi, kiiltiirii,
isleyisi ve calisma usulleri hakkinda egitim veren bankalarm, calisanlarmin OVD
sergileyebilmeleri i¢in daha uygun bir ortam olusturdugu soylenebilir. Oryantasyon
programlar1 araciligiyla, ise baslarken isin gereklerine uygun davranislarin ve buna
uygun rol performansinin ne olmasi gerektigi konusunda bilgi sahibi olan ¢alisanlar, rol
performanslarinin disinda kalan ve 6diil beklentisinden uzak OVD konusunda da fikir

sahibi olabilirler.
Hi, hipotezinde incelenen iki degisken arasinda iligskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti i¢in ise t-testi yapilmistir. Tanimlayicr istatistikler ve t-testine

iliskin sonuglar Tablo 46 ve Tablo 47’ de gosterilmistir.

Tablo 46: Grup istatistikleri (Oryantasyon Egitimi Uygulamasi)

Oryantasyon —
epitimi N X Std. Sapma Sd t p
Evet 532 4,88 ,57

631 2,178 014
Hayir 101 4,75 47
p< .05
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Tablo 47: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar (Oryantasyon Egitimi)

Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi

t-testi (Ortalama esitligi icin)

Serbest- Ist.anl. Std. Fark arahgi
Ist. lik (2- Ort. Hata (%95
F Anlam. t derecesi yonmlii)) Farki farki Giivenirlik)
OVD  Esit varyans

varsayimi 4,905 027 2,178 631 ,030 ,132 ,060 ,013 ,251
Esit olmayan
varyans 2,487 161,705 ,014 ,132 ,053 ,027 ,237
varsayimi

Degiskenler arasindaki farkliligin tespitine yonelik yapilan t-testi sonucuna gore,

bankalarda oryantasyon egitiminin kullanimi, OVD acisindan istatistiksel bir farklilik

olusturmaktadir. Esit olmayan varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik diizeyi

0,014<0,05 oldugundan Hjg hipotezi kabul edilmistir. Ise baslangic asamasinda

calisanlarina oryantasyon egitimi veren bankalar icin OVD ortalamas1 4,88 (std. sapma:

,57) ve bu egitimin mevcut olmadigl bankalarda ise ortalama 4,75 (std. sapma: ,47)

olarak hesaplanmustir.

Performans Degerlendirmeye Gore Ucret Artisumin Kullanimi

Bankalarda insan kaynaklar1 performans degerlendirmeye bagl iicret artisinin kullanimi

ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski H;, hipotezinde sinanmistir. Bu degiskenler

arasindaki

iliskinin testi

Korelasyon analizine iliskin sonuglar Tablo 48’de gosterilmektedir

icin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir.
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Tablo 48: Performans Degerlendirmeye Gore Ucret Artisinin Kullanim ile
OVD ve Boyutlar Iliskisi

. . Yardim Sivil Centil-
Ucret OVD etme Vicdanhhk  erdem  menlik
Ucret Pearson |
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OvVD Pearson
sk
Korelasyonu 2000%%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 000
N 633 633
Yardim etme  Pearson
ke kk
Korelasyonu 168(*) -B08(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,000 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
ke Kk skek
Korelasyonu ,168(%%) B12(%*%)  483(*%) 1
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,000 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson s s s oo
Korelasyonu L128 (%) ,029(%)  394(+*) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 001 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik  Pearson
£ Kk Kk ek Kk
Korelasyonu ,079(%) S140%%) [ 280(%%) L216(%%) | 137(%%) 1
Ist. Anlam. 047 ,000 ,000 ,000 001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

Korelasyon analizi sonucunda; performansa bagl iicret artis1 ile OVD arasinda anlaml

bir iliski oldugu (anlamlilik diizeyi:0,000<0,05) goriilmektedir. Bu iligkinin diizeyi i¢in

hesaplanan korelasyon degeri ise 0,200’dir ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hyp

hipotezi kabul edilmistir. OVD’nin boyutlar1 ile iicret artis1 arasindaki iliskinin test

edildigi korelasyon analizine gore ise; tiim boyutlarda anlamli iligkiler bulunmustur. Bu

iliskilerin diizeyi, 0,079 ile 0,168 arasinda degismekte ve pozitif yonlii, zayif bir iligki
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oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore, performans degerlendirmeye bagl iicret artisi ile
OVD iliskilendirilmektedir. Bu iliskinin diizeyi de diger analizlerdeki sonuglara gore
nispeten yiiksektir. Boyle bir sonucun konu agisindan celiskili oldugu gibi diisiiniilse de,
aslinda OVD’nin karanlik yiizii olarak ifade edilen ve gosterilen davranislarin zamanla
bir karsiligimin olmasi gerektigi diisiincesinin bu noktada hakim bir fikir olarak ortaya

ciktigr goriilebilir.
Hipotezde incelenen iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra, aradaki
farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve t-testine iliskin

sonuglar Tablo 49 ve Tablo 50’de gosterilmistir.

Tablo 49: Grup istatistikleri (Ucret Artis1)

Ucret artisi N X Std. sapma Sd t p
Evet 435 4,93 54
631 5,116 000
Hayir 198 4,69 ,55
p< .05
Tablo 50: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar (Ucret Artig)
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Serbest- Ist.anl. Std. Fark arahigi
Ist. lik (- Ort.  Hata (%95
F Anl. t derecesi yonlii)) Farki farki Giivenilir.)
OVD  Esit varyans
varsayimi 006 941 5,116 631 ,000 ,241 ,047 148 ,334
Esit olmayan
varyans 5,074 373,897 ,000 241 047 147 ,334

varsayimi

Degiskenler arasindaki farkliligin tespitine yonelik yapilan t-testi sonucuna gore,
performans degerlemeye bagh iicret artistmin yapildigi bankalarda OVD istatistiksel
olarak farklilik gostermektedir. Esit varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik
diizeyi 0,000<0,05 oldugundan Hju; hipotezi kabul edilmistir. Bu uygulamanin
gerceklestirildigi bankalarda calisanlarin OVD ortalamast 4,93 (ss:0,54) ve bu
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uygulamanin yapilmadigi bankalarda ise OVD ortalamas1 ise 4,69 (ss: 0,55) olarak

hesaplanmugtir.

- Performans Degerlendirmeye Gore Ikramiye/ Prim/ Komisyon Uygulamast
Bankalarda insan kaynaklar1 performans degerlendirme uygulamasina bagl ikramiye/
prim/komisyon verilmesi ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski H,; hipotezinde

stnanmustir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin testi i¢in Pearson korelasyon analizinden

yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin sonuclar Tablo 51°de gosterilmektedir.

Tablo 51: Performans Degerlendirmeye Gore Ikramiye/ Prim/ Komisyon
Uygulamasi ile OVD ve Boyutlan liskisi

Prim/ . Yardim Sivil  Centil-
Ikramiye OvVD etme Vicdanlilk erdem menlik
Prim / Pearson 1
Ikramiye Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlit)
N 634
OvVD Pearson "
Korelasyonu -081(%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 041
N 633 633
Yardim etme Pearson 060 808(+*) 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,134 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson s s
Korelasyonu -,055 ,812(*%)  483(%+*) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,169 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson - - -
Korelasyonu -,068 ,020(%%)  394(**) 391 (%) 1
Ist. Anlam. 086 000 000 000
(2-yonlit)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik  Pearson . s gy HL3TCEE
Korelasyonu -,054 S140%%)  280(%%) ,216(%%) ) 1
Ist. Anlam. 175 ,000 ,000 000 001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
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Korelasyon analizi sonucunda; bu iki degisken arasinda anlamli bir iliski oldugu
(anlamlilik diizeyi:0,041<0,05) goriilmektedir. Bu iliskinin diizeyi i¢in hesaplanan
korelasyon degeri ise 0,081°dir ve negatif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hy; hipotezi
kabul edilmistir. Ucretteki iliskinin yoniinden farkl1 olarak ikramiye, prim ve komisyon
gibi uygulamalarda OVD davramslar acisindan beklenen bir sonug ile karsilagiimustur.
OVD’nin tiim boyutlar1 acisindan ise istatistiki olarak anlaml bir iliski bulunamamistir.
Hj; hipotezinde ele alinan iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve t-testine

iliskin sonuclar Tablo 52 ve Tablo 53’te gOsterilmistir.

Tablo 52: Grup Istatistikleri (Prim/Ikramiye/Komisyon)

Prim/ikramiye N X Std. sapma Sd t p
Evet 622 4,85 ,56
631 -2,045 041
Hayir 11 5,20 ,49
p< .05
Tablo 53: Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuclar1 (Prim/ikramiye/Komisyon)
Varyanslarm
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Ist. Std. Fark aralig:
st. Serbes. Anl(2- Ort. Hata (%95
F Anl. t der. yonlii) Farki farki  Giivenirlilik)

OVD  Esit varyans

varsayimi 121,728 -2,045 631 041 -348 170 -,682  -,013

Esit olmayan
varyans -2,286 10,450 ,044  -3482 ,15229 -685 -,010
varsayimi

Degiskenler arasindaki farkliligin tespiti i¢in yapilan t- testi sonucuna gore; performans
degerlendirme sonucglarina baglh ikramiye, prim ve komisyon uygulamalarinin
gerceklestirildigi bankalarda OVD istatistiksel olarak farklilik gostermektedir. Esit
varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik p:0,041<0,05 oldugundan Hjy;; hipotezi
kabul edilmistir. Bu uygulamanin gergeklestirildigi bankalarda caliganlarin OVD
ortalamasi 4,85 (std. sapma:,56) ve bu uygulamanin yapilmadig bankalarda ise OVD

ortalamasi ise 5,20 (std. sapma:,49) olarak hesaplanmistir.
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- Calisanlarin Kararlara Katilimi ve OVD [liskisi

Calisanlarin kararlara katilimim tesvik eden uygulamalarm kullammi ile OVD ve
boyutlar1 arasindaki iliski Hj; hipotezinde test edilmistir. Bu degiskenler arasindaki

iliskinin testi i¢cin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine

iliskin sonuclar Tablo 54’°te gosterilmektedir.

Tablo 54: Calisanlarin Kararlara Katilim Uygulamasimin Kullanim ile OVD ve

Boyutlar iliskisi
Kararlara . Yardim Sivil  Centil-
katihm OVD etme Vicdanlihk erdem menlik
Kararlara Pearson 1
katilim Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii)
N 634
OvD Pearson "
Korelasyonu 080(%) !
Ist. Anlam.
(2-yonli) 044
N 633 633
Yardim etme  Pearson 038 808(+*) 1
Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yénlii) ,339 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
% kek kk
Korelasyonu 083(*) B12(7%) A83(*) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,037 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem  Pearson - - -
Korelasyonu ,058 ,629(*%) ,394(*%) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 146 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik Pearson . . N KV G
Korelasyonu ,045 ,514(%%) ,280(**) ,216(%%) ) 1
Ist. Anlam. 263 ,000 ,000 000 001
(2-yonli)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
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OVD ile IK departmaninin kararlara katilim uygulamasmmi kullanimi arasindaki iliskinin
smandigi Pearson korelasyon analizi sonucunda; kararlara katilim uygulamasi ile OVD
arasinda anlamli bir iliski oldugu (anlamlilik diizeyi:0,044<0,05) goriilmektedir. Bu
iliskinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon degeri ise 0,080°dir ve pozitif yonlii bir iligki
sozkonusudur. Hyj hipotezi kabul edilmistir. OVD’nin boyutlarindan sadece vicdanlilik

boyutunda 0,083’liik pozitif yonlii ve zayif bir iligski oldugu goriilmektedir.

Bu sonuca gore; calisanlarini ise iliskin kararlara katarak, goriiglerini alan bankalarin
OVD agisindan  bir  farklibk  olusturdugu  goriilmektedir. Bu  uygulamanin
gerceklestirildigi bankalarda ¢alisanlarin OVD sergilemeleri daha olas: hale gelmektedir.
Hi; hipotezinde ele alman iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti icin ise t-testi yapilmistir. Tanimlayici istatistikler ve t-testine

iliskin sonuclar Tablo 55 ve Tablo 56’da gosterilmistir.

Tablo 55: Grup Istatistikleri (Kararlara Katilim)

Kararlara

N X Std. sapma Sd t
Katihm X p p
Evet 564 4,87 ,55
631 2,017 044
Hayir 69 4,73 ,63
p< .05
Tablo 56: Bagimsiz Orneklem T-Testi Sonuclar (Kararlara Katilim)
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
Ist.anl. Std.  Fark arahg
ist. Serbes. Q- Ort. Hata (%95
F Anl. t derece. yonlii) Farki farki Giivenirlik.)
OVD  Esit varyans
varsayimi 1,293,256 2,017 631 044 144 071 ,003 ,284
Esit olmayan
varyans 1,813 81,163 ,074 ,144 ,079 -,014  ,302

varsayimi

Degiskenler arasi farkliligi gosteren t-testi sonucuna gore, insan kaynaklari departmani

tarafindan kararlara katilim uygulamasinin kullanildign bankalarda OVD istatistiksel
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olarak farklilik gostermektedir. Esit varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik
diizeyi 0,044<0,05 oldugundan Hjj hipotezi kabul edilmistir. Bu uygulamanin
gerceklestirildigi bankalarda calisanlarin OVD ortalamas1 4,87 (std. sapma:,55) ve bu
uygulamanin yapilmadigi bankalarda ise OVD ortalamas1 ise 4,73 (std. sapma:,63)

olarak hesaplanmustir.

- Bilgilendirme Uygulamasin Kullanimi ve OVD I[liskisi
Calisanlara yonelik bilgilendirme uygulamalarinin kullanimi ile OVD ve boyutlart
arasinda iliski H;x hipotezinde sinanmistir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin testi i¢in

Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iliskin sonuglar

Tablo 57’ de gosterilmektedir.
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Tablo 57: Calisanlarin Bilgilendirilmeleri ile OVD ve Boyutlar iliskisi

Bilgi . Yardim Sivil Centil-
paylasimi OVD etme Vicdanhhk erdem menlik
Bilgi Pearson
1
paylasimi Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonlii)
N 634
OVD Pearson s
Korelasyonu 155C7%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 000
N 633 633
Yardim etme Pearson
* skek
Korelasyonu 096(%) B08(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,016 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
ke kk kek
Korelasyonu ,147(4%) ,812(*%) 483 (**) 1
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,000 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem  Pearson - s o
Korelasyonu ,071 ,0629(%%) ,394 (%) 391 (%) 1
Ist. Anlam. 074 000 000 000
(2-yonlit)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik  Pearson . s s s s
Korelasyonu L12(5%) ,514(%%) ,280(**) 216(%%) [ 137(*%) 1
Ist. Anlam. ,005 ,000 ,000 ,000 ,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

Arastirmada OVD ile calisanlara yonelik orgiitsel faaliyetler ve amaglar hakkinda
bilgilendirme yapilmasi arasinda bir iligki olup olmadigr sinanmistir. Bu iki degisken
arasindaki iligkinin test edildigi korelasyon analizi sonucunda; bilgilendirme
uygulamasiin kullanimi ile OVD arasinda anlamli bir iliski oldugu (anlamlilik
diizeyi:0,000<0,05) goriilmektedir. Bu iligskinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon
degeri ise 0,155°tir ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. Hjg hipotezi kabul

edilmistir. OVD’nin boyutlarindan yardim etme, vicdanlilik ve centilmenlik boyutlart
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acisindan sirasiyla, 0,096, 0,147 ve 0,112°lik pozitif yonli ve zayif iliskiler oldugu

goriilmektedir.

Calisanlarin alinacak kararlara katilabilmesi i¢in bilgilendirme faaliyeti oldukc¢a
onemlidir. Bilgilendirme faaliyetlerinin bankalarin amagclari, faaliyetleri, miisteri tatmini,
pazar payr vb. konular1 kapsayacak sekilde genis bir perspektifte incelenmesi ve

sikliginin artirilmast, calisanlarin daha fazla OVD sergilemelerine yardimci olabilir.

Bilgilendirme faaliyetine yonelik diger sorular acisindan durum incelendiginde de dort
farkli alt hipotez olusturulmustur. Bu alt hipotezler banka performansi ve rekabet

Olciitlerine yoneliktir.

Bankalarda insan kaynaklar1 bdliimiiniin, calisanlara yonelik banka performansi
hakkinda bilgilendirme uygulamasinin kullamimi ile OVD ve boyutlar1 arasinda iligki
Hix; hipotezinde sinanmistir. Bu degiskenler arasindaki iliskinin testi i¢in Pearson
korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine iligskin sonuclar Tablo

58’de gosterilmektedir.
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Tablo 58: Bilgilendirme Faaliyetlerinin Kullanimu ile OVD ve Boyutlan iliskisi
(Banka Performansi Olgiitleri)

Bilgi
paylasim
(banka . Yardim  Vicdan- Sivil Centil-
perf.) OvVD etme hhk erdem menlik
Bilgi Pearson
paylasimi Korelasyonu 1
(Banka perf.)
Ist. Anlam.
(2-yonli)
N 634
OvD Pearson -
Korelasyonu 182(%%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 000
N 633 633
Yardim etme Pearson
ke kk
Korelasyonu 118(%) -B08(*%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,003 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson
ke skek skek
Korelasyonu 193(4) BL2(%) - 483(*%) 1
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,000 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson " s s s
Korelasyonu ,083(*) ,029(%%)  304(k%) 391 (**) 1
Ist. Anlam. 037 000 000 000
(2-yonli)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik Pearson " - - - -
Korelasyonu ,094(%) S5140%) 2800+ *)  216(**) |, 137(**) 1
Ist. Anlam. 018 ,000 ,000 ,000 ,001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)

Arastirmada OVD ile banka performansina yonelik oOlgiitler; verimlilik, kalite, miisteri
tatmini vb. hakkinda caligsanlara bilgilendirme yapilmasi arasindaki iligskinin sinandigi
korelasyon analizi sonucunda; banka performansina yonelik bilgilendirme
uygulamasinin kullammi ile OVD arasinda anlamli bir iliski oldugu (anlamlilik

diizeyi:0,000<0,05) goriilmektedir. Bu iligkinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon
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degeri ise 0,182°dir ve pozitif yonlii bir iliski s6z konusudur. OVD’nin tiim boyutlari
acisindan da istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iliskiler oldugu goriilmiistiir.

Hjiq hipotezi kabul edilmistir.
Hix; hipotezinde incelenen iki degisken arasinda iliskinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti i¢in ise t-testi yapilmistir. Tanimlayicr istatistikler ve t-testine

iliskin sonuglar Tablo 59 ve Tablo 60’da gosterilmistir.

Tablo 59: Grup Istatistikleri (Bilgilendirme-Banka Perfr.)

Bilgilendirme- —
N td. Sapma d t
Banka Perfr. X SH¥5 BN > P
Evet 583 4,89 ,56
631 4,135 000
Hayir 50 4,55 37
p< .05
Tablo 60: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclan (Bilgilendirme-Banka Perfr.)
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
ist.anl. Std.  Fark arahg
st. Serbes.  (2- Ort. Hata (%95
F Anl. t derece. yonlii)) Farki farki Giivenilir.)
OVD  Esit varyans
varsayimi 9,369 002 4,135 631 ,000 ,337 ,081 177 ,498
Esit olmayan
varyans 5,824 69,858 ,000 ,337 057 222 ,453

varsayimi

Degiskenler arasindaki farkliligin tespiti i¢in yapilan t-testi sonunca gore; banka
performansi hakkinda bilgilendirme yapilan bankalarda OVD istatistiksel olarak farklilik
gostermektedir. Esit olmayan varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik diizeyi
0,000<0,05 oldugundan Hjx, hipotezi kabul edilmistir. Bu uygulamanin
gerceklestirildigi bankalarda c¢alisanlarin OVD ortalamas: 4,89 (std. sapma: ,56) ve bu
uygulamanin yapilmadigi bankalarda ise OVD ortalamas1 ise 4,55 (std. sapma: ,37)

olarak hesaplanmustir.
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Calisanlara yonelik rekabet oOlciitleri hakkinda bilgilendirilme yapilmasinin kullanim ile
OVD ve boyutlar arasinda iliski Hjy3 hipotezinde sinanmistir. Degiskenler arasindaki

iliskinin testi icin Pearson korelasyon analizinden yararlanilmistir. Korelasyon analizine

iliskin sonuglar Tablo 61°de gosterilmektedir.

Tablo 61: Bilgilendirme Faaliyetleri ile OVD ve Boyutlar iliskisi

(Rekabet Olciitleri)
Bilgi
paylasimi . Yardim Vicdan- Sivil  Centil-
(Rekabet) OVD etme hhk erdem menlik
Bilgi Pearson
paylasimi Korelasyonu 1
(Rekabet)
Ist. Anlam.
(2-yonlii)
N 634
OvD Pearson s
Korelasyonu 1290%) !
Ist. Anlam.
(2-yonlii) 001
N 633 633
Yardim etme  Pearson
1 Korelasyonu 089() -B08(*) I
Ist. Anlam.
(2-yonli) ,026 ,000
N 632 632 632
Vicdanlilik Pearson s s s
Korelasyonu L156(%%) ,812(%%) 483(+*) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) ,000 ,000 ,000
N 633 633 632 633
Sivil erdem Pearson - - -
Korelasyonu ,049 ,029(F%)  394(*%*) ,391(%%) 1
Ist. Anlam. 216 000 000 000
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634
Centilmenlik ~ Pearson . s gy HL3T(E*
Korelasyonu ,035 S51405%) 280(%%) ,216(%%) ) 1
Ist. Anlam. 377 000 000 000 001
(2-yonlii)
N 634 633 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0,01 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
* Korelasyon degerleri; 0.05 hata diizeyinde anlamlidir (2-yonlii)
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Arastirmada OVD ile rekabet olgiitleri; pazar pay1, rakiplerin stratejileri vb. konularda
calisanlara bilgilendirme yapilmasi arasindaki iliskinin test edildigi korelasyon analizi
sonucunda; rekabet Olciitlerine yonelik bilgilendirme uygulamasi ile OVD arasinda
anlaml bir iligki oldugu (anlamlhilik diizeyi:0,001<0,05) goriilmektedir. Bu iligkinin
diizeyi icin hesaplanan korelasyon degeri ise 0,129°dur ve pozitif yonli bir iliski soz
konusudur. Hjxs hipotezi kabul edilmistir. OVD’nin yardim etme ve vicdanlilik
boyutlar1 agisindan istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii iliskiler oldugu
gorlilmiistiir. Bireylerin, calisma arkadaslarini rekabet olgiitleri hakkinda bir problem
olusmadan evvel bilgilendirmeleri ve onlar1 yonlendirmeleri seklindeki vicdanlilik ve

yardim etme davraniglarinin, bu iliskinin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilebilir.
Hixs hipotezinde incelenen iki degisken arasinda iligkinin oldugu goriildiikten sonra,
aradaki farkliligin tespiti i¢in ise t-testi yapilmistir. Tanimlayicr istatistikler ve t-testine

iliskin sonuclar Tablo 62 ve Tablo 63’de gosterilmistir.

Tablo 62: Grup istatistikleri (Bilgilendirme-Rekabet Olciitleri)

Bilgi paylasin
(Rekabet N X Std. Sapma Sd t p
olciitleri)
Evet 577 4,88 ,56
631 3,630 000
Hayir 56 4,60 A1
p< .05
Tablo 63: Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar (Bilgilendirme-Rekabet Olciitleri)
Varyanslarin
Esitligi icin
Levene Testi t-testi (Ortalama esitligi icin)
' Ist.anl. Std.  Fark arahg
Ist. Serbes. (2- Ort. Hata (%95
F Anl. t derece. yonlii) Farki farki  Giivenirlilik)
OVD Esit varyans
varsayimi 7,873,005 3,630 631 ,000 ,282 077 ,129 ,435
Esit olmayan
varyans 4,683 76,504 ,000 ,282 ,060 ,162 ,402

varsayimi
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Degiskenlere yonelik farkliligin tespiti i¢in yapilan t-testi sonucuna gore; calisanlara
rekabet olciitleri hakkinda bilgilendirilme yapilan bankalarda OVD istatistiksel olarak
farklilik gostermektedir. Esit olmayan varyans varsayimina gore, istatistiksel anlamlilik
diizeyi 0,000<0,05 oldugundan Hjyxs hipotezi kabul edilmistir. Bu uygulamanin
gerceklestirildigi bankalarda c¢alisanlarin OVD ortalamas: 4,88 (std. sapma: ,56) ve bu
uygulamanin yapilmadigi bankalarda ise OVD ortalamas1 ise 4,60 (std. sapma: ,41)

olarak hesaplanmustir.
- Insan Kaynaklari Uygulamalarmin, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Uzerinde

Etkisinin Incelenmesi

Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalariin, OVD ile iliskisi tespit edildikten sonra,

bu uygulamalarin OVD iizerindeki etkisi de arastirilmak istenmis ve bu durum H,

hipotezinde test edilmistirr Bu etkinin Ol¢imii icin regresyon analizinden
yararlanilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 64’te goriilmektedir.
Tablo 64: Regresyon Analizi Sonuclar:
Kareler Serbestlik | Ortalama F Istatistiksel
toplami derecesi kare Anl. (p)
Regresyon 8,578 1 8,578 | 28,460 ,000(a)
Hata 190,478 632 ,301
Toplam 199,055 633
R” = ,043; Diizeltilmis R’= .042
Standardize edilmemis t Istatistiksel Anlamhhk
etki katsayisi (p)
Beta degeri 1,119 5,335 ,000 ==

a. Acgiklayici(lar): (SA}HT), IK INDEKSI
b. Bagimli Degisken: OVD
**p<.01

Regresyon analizi sonucunda modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir

(F=28,46; anlamlilik diizeyi 0.000<0.01). Bu degiskenler arasindaki etkinin sinandigi

regresyon analizi sonucunda; insan kaynaklart uygulamalarinin, orgiitsel vatandaslik
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davranig1 iizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisinin oldugu (t= 5,335; anlamlilik

diizeyi:0,000<0,01) goriilmektedir.

Tablo 68’den goriilecegi lizere regresyon modelinin agiklama giicii 0,043’tiir. Bu deger,
OVD degiskenindeki degisimin ancak %4,3’iinii aciklayabilmektedir. Diger bir ifadeyle;
insan kaynaklar1 uygulamalari, Orgiitsel vatandashik davranislarimi tahmin etmede,
orgiitlerin insan kaynaklarinin uygulamalarinin bilinmesi %4,3’liik bir dogruluk pay1 ile

tahmin imkan1 saglamaktadir.

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi ise 0,208 (%20,8) olarak hesaplanmustir.
Tablo 68’den goriilecegi lizere uygulamalara yonelik indeks skorundaki 1 birimlik artis,
OVD iizerinde 1,119 birim artisa neden olacaktir. Ozetle modelin tahmin sonucu ve
modele iliskin sonuglar (Tablo 64) asagidaki gibidir:

y=3,926+ 1,119 x

- IKY Uygulamalar1 ve OVD’nin Karsilikli Etkilesiminin, Finansal Performans
Uzerindeki Etkisi

Arastirmada, IKY wuygulamalari ve OVD’nin karsilikli etkilesiminin, finansal

performans gostergelerinden 6zsermaye karliligr iizerindeki etkisi H3 hipotezinde test

edilmistir.
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Tablo 65: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar1 (ROE)**

Bagimsiz Model 1 Model 2 Model 3
Degiskenler Peta Std. t p Peta Std. t p Peta Std. t p
Hata Hata Hata

IKY -20,669 | 2,870 -7,202 ,000 | -19,631 | 2,930 -6,701 ,000 7 489_ 23,157 | -3,087 | ,002
OvD -926 | 543 | -1,705| ,089| -9,951 4,034 | 2,467 | 014
IKY* OVD 10,755 4,764 | 2,257 | ,024
Diizetilmis 0.74 0.77 0,83
R2
F- Model

51,862 ,000%* 27,464 ,089 20,127 0,024*
Degeri

#%+ Bagimh Degisken: Ozsermaye karlihgi (ROE)

* p<0,05
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IKY ve OVD’nin karsilikli etkilesiminin etkisi (B=1,045; p:0,024<0,05), finansal

performans gostergelerinden 6zsermaye karlilig: tizerinde anlamli bir etkiye sahiptir. Bu
durum; kural ve yonetmeliklere dayali IKY uygulamalari temelinde sekillendirilen

OVD’nin, 6zsermaye karliligin1 olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Arastirmada IKY uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikl etkilesiminin, 6zsermaye karliligi
tizerindeki etkisinde sinandig1 hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; oncelikle modele
IKY uygulamalarinin etkisi dahil edilmistir. Bu degisken model 1 icerisinde (R*=0,074)
%7,4’1ik bir agiklayiciliga sahiptir ve istatistiksel olarak anlamlidir (anlamlhilik diizeyi
0,000<0,05). Ikinci modele OVD degiskeni eklenmistir ve modelin agiklayicilig
(R*=0,077) %1, 7T’ ye ¢ikmis ve ¢ok fazla derecede bir artisin olmadigi goriilmiistiir. Ayni
zamanda modelin istatistiksel anlamlilik diizeyinde de azalma meydana gelmistir
(anlamlilik diizeyi 0,089>0,05). Ugiincii modelde ise; yukaridaki iki degiskenin carpimi
eklenerek moderator etkisi incelenmistir. Modelin agiklayiciligl ise %8,3’e cikmistir
(R2:0,083). Ug'unc'u modelin istatistiksel anlamlilik diizeyi 0,024<0,05 olarak
hesaplanmis ve istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmiistiir. Bu modeldeki beta
degerleri incelendiginde; iki degiskenin karsilikli etkilesiminin modeli pozitif yonde

etkiledigi goriilmektedir. Modelin matematiksel ifadesi ise asagidaki sekildedir.

y= 81859 -71,489 X -9,951 X, + 10,755 X3

Arastirmada, IKY wuygulamalari ve OVD’nin karsihikli etkilesiminin, finansal
performans gostergelerinden aktif karlilik {izerindeki etkisi Hs hipotezinde test

edilmistir.

187



Tablo 66: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclar1 (ROA)*

Bagimsiz Model 1 Model 2 Model 3
Degiskenler | peta | Std. t p feta | Std. t p Peta Std. t p
Hata Hata Hata

IKY =513 ,393 | -1,307 | ,192 | -,502 | 402 | -1,249 | 212 | 2,164 | 3,185 ,679 | ,497
OvVD -,010 | ,074 | -,139 | ,890 | ,454 ,555 817 | 414
IKY* OVD 553 | ,655 | -.844 | ,399
Diizetilmis 0.01 0.00 -0,01
R2
F- Model

1,709 ,192 ,863 423 ,812 ,487
Degeri

* Bagimh Degisken: Aktif karlilik (ROA)
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IKY uygulamalar1 ile OVD arasindaki karsilikli etkilesimin, aktif karlilik iizerinde
etkisinin Ol¢iimlendigi hiyerarsik regresyon analizinde, iic model i¢in anlamli bir iligki
bulunamamistir (model 1: B:-513, p:0,192> 0,05; model 2: f:-513, p: 0,423>0,05;
model 3: B:2,164, p: 0,487> 0,05). Dolayisiyla, model 1°de IKY’nin, model 2’de OVD
degiskenin tek tek ve model 3’te bu iki degiskenin karsilikli etkilesim etkisinin, finansal
performans gostergelerinden aktif karlilik iizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigi

goriilmektedir.
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Tablo 67:Arastirma Hipotezlerine iliskin Sonuclar

Istatistiksel Sonu¢
Anl. (p)
H;: Insan kaynaklari uygulamalarimin nitelikleri ile orgiitsel .000 Kabul
vatandaglik davranisi ve boyutlar1 (yardim etme, vicdanlilik, sivil
erdem, centilmenlik) arasinda iligki vardir.
Hi,: Insan kaynaklar1 is analizi uygulamasinin verilerinden 554 Ret
yararlanilma diizeyi ile Orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlar
arasinda iliski vardir..
Hjy: Insan kaynaklari uygulamasi olarak is tanimlarinin niteligi ile 014 Kabul
orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlar1 arasinda iligki vardir.
H;pp: Insan kaynaklart uygulamast olarak is tamimlarinin 050 Kabul
niteligine gore, orgiitsel vatandaslik davramst farklilik
gostermektedir.
H,.: Insan kaynaklar1 planlamasindan yararlanmilma diizeyi ile orgiitsel 006 Kabul
vatandaglik davranisi ve boyutlari arasinda iligki vardir.
H,.;: Insan kaynaklar: planlamasindan yararlamilma diizeyine 006 Kabul
gore, orgiitsel vatandaglik davranisi farklilik gostermektedir.
H,4: Secme ve yerlestirme siirecindeki miilakatin nitelikleri ile OVD 125 Ret
ve boyutlar1 arasinda iligki vardir.
Hi.: Se¢me ve yerlestirme siirecinde psiko-teknik yontemin kullanimi 013 Kabul
ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski vardir
Hj.;. Secme ve yerlestirme siirecinde psiko-teknik yontemin 013 Kabul
kullamimina gore, OVD farklilik gostermektedir.
Hji: Yonetici egitim-gelistirme programlarinin kullanimi ile OVD ve 021 Kabul
boyutlari arasinda iligki vardir.
Hip. Yonetici egitim-gelistirme programlarimin kullanimina 012 Kabul
gore, OVD farklilik gostermektedir.
H,,: Oryantasyon egitimi programlarinin uygulanmasi ile OVD ve 030 Kabul
boyutlari arasinda iligki vardir.
Hjg1: Oryantasyon egitimi programlarimin uygulanmasina 014 Kabul
gore, OVD farklilik gostermektedir.
Hjn. Performans degerlendirmeye gore iicret artisinin kullanimi ile
OVD ve boyutlari arasinda iliski vardir. 000 Kabul
Hjn: Performans degerlendirmeye bagl iicret artisimin 000 Kabul
kullamimina gore, OVD farklilik gostermektedir.
Hji: Performans degerlendirmeye gore ikramiye/ prim/ komisyon 041 Kabul
uygulamasi ile OVD ve boyutlar1 arasinda iliski vardir.
Hji: Performans degerlendirmeye bagl 041 Kabul
ikramiye/prim/komisyon uygulamasina gére, OVD farklilik
gostermektedir.
H;: Calisanlarin kararlara katihmi ile OVD ve boyutlar1 arasinda 044 Kabul

iliski vardir.
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Hjj;: Calisanlarin kararlara katilimina gére, OVD farklilik 044 Kabul
gostermektedir.
Hix. Calisanlara yonelik bilgilendirme uygulamalarimi kullanim ile 000 Kabul
OVD ve boyutlari arasinda iliski vardir.
Hig: Calisanlarin banka performanst hakkinda 000 Kabul
bilgilendirilmeleri ile OVD ve boyutlar: arasinda iliski vardur.
Hiw: Calisanlarin banka performanst hakkinda 000 Kabul
bilgilendirilmesine gore, OVD farklilik gostermektedir.
His: Caliganlarin rekabet olciitleri hakkinda 001 Kabul
bilgilendirilmeleri ile OVD ve boyutlari arasinda iliski vardur.
Hiy: Caliganlarin rekabet olciitleri hakkinda 000 Kabul
bilgilendirilmesine gore, OVD farklilik gostermektedir.
H,: Insan kaynaklari uygulamalari, orgiitsel vatandashk davranist 000 Kabul
izerinde etkilidir.
H;: Insan kaynaklari uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikli etkilesim 024 Kabul
etkisi, 6zsermaye karlilig1 (ROE) {izerinde etkilidir.
H,: Insan kaynaklari uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikli etkilesim 487 Ret

etkisi, aktif karlilik (ROA) tizerinde etkilidir.
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SONUC VE ONERILER

Giiniimiize kadar insan kaynaklar1 yOnetiminin gelisim ve doOniisiim siireci
incelendiginde, orgiitler icin bu departmanin personel ile ilgili 6zliik islemleri, izinler,
ise devamsizlik ve ge¢ kalma gibi konularda kayit tutma faaliyetlerinden uzaklasarak,
stratejik bir kimlige ve nitelige doniistiigii goriilmektedir. Bu doniisiim siirecinin temel
anahtarmin, insan kaynagina verilen ©nemin artmasi oldugu sdylenebilir. Insan
kaynaginin zaman icerisinde Orgiitler i¢in bir maliyet unsuru olmadiglr ve bu unsurun
orgiit performansin1 artiran ve katma deger yaratan bir 6ge oldugu, tepe yOnetimler
tarafindan daha net anlasilmaya ve algilanmaya baglamistir. Ayrica globallesmeye
paralel ekonomik cevrelerdeki hizli degisim, hukuki diizenlemeler, is¢i piyasasindaki
sendikal hareketler ile orgiitiin i¢ ¢evresinin anlagilmasina yonelik yaklasimlarin insan

kaynaginin 6nemini giinden giine artirdig1 goriilmektedir.

Bu dogrultuda insan kaynaginin etkin sekilde yiiriitilebilmesi i¢in farklt insan
kaynaklar1 uygulamalarina ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu wuygulamalarin, c¢alisanlarin
motivasyonlarinin artirilmas1  ve verimli sekilde calismalarim1 saglayic1  sekilde
tasarlanmalar1 halinde, oOrgiitiin performansinin da artmasi olasi hale gelebilecektir.
Ancak bu noktada ¢alisan davraniglar1 ve tutumlarina dikkate edilmesi gerekmektedir.
Literatiirde insan kaynaklar1 uygulamalarinin, calisan davraniglart ve tutumlari
araciligiyla orgiit performansina ve 6zellikle de finansal performansa katk1 yaptig1 farkl
arastirmalarla desteklenmektedir. Ozellikle son 30 yilda, finansal performans iizerinde
etkili oldugu diisiiniilen calisan davraniglarina yonelik yapilan ¢alismalarin sayisinda
onemli derecede artislar meydana gelmistir. Bu davramslardan biri de Orgiitsel
Vatandaslik Davranis1 (OVD)dir. Orgiitsel vatandaslhik davranisi; orgiit tarafindan acikca
is emri haline getirilmemis, karsiliginda 6diil beklenmeyen/gerektirmeyen ve prososyal

nitelige sahip davraniglar olarak ifade edilebilir.
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Bu calismada, bankalarin IKY uygulamalari, “orgiitsel vatandashik davranmisi (OVD)”
acisindan ele alimmis ve OVD’nin farkli boyutlarinin insan kaynaklari uygulamalar ile
iliskisinin ortaya konulmasi amaclanmistir. Ayrica, insan kaynaklari uygulamalar1 ile
orgiitsel vatandaghk davramisinin  karsilikli  etkilesiminin, Orgiitlerin  finansal
performanslar1 iizerindeki etkisi de incelenmistir. Bu dogrultuda calismanin ilgili
literatiirii irdeleyen boliimlerinde; orgiitsel vatandaglik davranisi ve boyutlarina iliskin
siniflandirmalar ayr1 ayr1 incelenmis ve arastirmalarda en cok dikkate alinan D.W.Organ
tarafindan ortaya konulan ve OVD’yi bes boyutta inceleyen siniflandirma arastirmada
dikkate alimmistir. IKY uygulamalari ise; is analizleri, is tanimlar1, planlama, performans
degerlendirme, egitim, ¢alisanlarin kararlara katilimi ve bu katilimi artirmak i¢in gerekli
bilgilendirme faaliyetine ait degiskenlerin bir birlesimi olarak incelenmistir. Finansal
performans gostergeleri ise, ozellikle IKY literatiiriinde siklikla incelenen 6zsermaye
karliligt ve aktif karlilik Olgiitleri acisindan degerlendirilmistir. Degiskenlerin
belirlenmesinden sonra OVD ve bu davranisa ait boyutlar; yardim etme, vicdanlilik,
centilmenlik ve sivil erdem ile farkli IKY uygulamalar1 arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin

finansal performans {izerindeki etkisini ortaya koyan aragtirma gerceklestirilmistir.

Arastirma kapsamina; bankacilik sektoriindeki mevduat bankalarinin genel miidiirliik
calisanlar1 dahil edilmistir. S6z konusu sektorde faaliyet gosteren 19 bankadan 634
calisanin katildig1 arastirmanin bulgular1 incelendiginde; mevduat bankalarindaki 1KY
uygulamalarinin  kullaniminin oldukg¢a yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yine banka

calisanlarina ait OVD ortalamasinin da yiiksek oldugu belirlenmistir.

Aragtirma hipotezlerine iliskin sonuclar degerlendirildiginde; arastirma bulgularinin,
insan kaynaklari uygulamalar1 ile OVD arasindaki iliskiyi ortaya koydugu
goriilmektedir. Bu sonuclar ayrintili olarak incelendiginde; is tanimlari, planlama, ise
secim ve yerlestirme (psiko-teknik), egitim (yOnetici ve oryantasyon), performans
degerlendirme (iicret ve prim/ikramiye), kararlara katilim ve bilgilendirme faaliyetleri

seklindeki insan kaynaklari uygulamalarinin, OVD ile iliskili oldugu tespit edilmistir.
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Ancak arastirmada incelenen iki degisken; is analizi ve miilakatin nitelikleri ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda herhangi bir iliski olmadigr goriilmiistiir. Degiskenler
arasinda iliskinin bulundugu hipotezler i¢in ayrica fark testleri yapilmis ve degiskenler
arasinda olusan farkliligin yoniine iligkin degerlendirmelerde bulunulmustur. Aragtirma

hipotezlerine iliskin sonuglar asagida 6zetlenmektedir:

Insan kaynaklar1 uygulamalar ile orgiitsel vatandaslik davranisi ve boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii bir iligkinin bulunmasiyla birlikte tek tek uygulamalar bazinda durum
degerlendirilmistir. Insan kaynaklari uygulamasi olarak is tammlarmin niteligi ile
orgiitsel vatandashik davranigi arasinda iliski oldugu tespit edilmistir. Bu iliskinin,
ozellikle vicdanlilik ve sivil erdem boyutlarinda oldugu goriilmiistiir. Bu dogrultuda;
“calisanlarin zor kosullarda bile isine devam etmesi” ve “calisma esnasinda ilave
dinlenme aralar1 vermeme” gibi minimum rol gereklerinin 6tesine gegen davranislari ile
orgiitiin politika ve stratejilerinin belirlenmesiyle ilgili konulara goniillii katilimini
saglayacak is tanimlarinin yapilmasinin, orgiit performansi agisindan yararli sonuglar
dogurabilecegi beklenebilir. Boylelikle sadece ¢alisan performansina odakli is tanimlari
yerine, OVD’yi hesaba katan tamimlarin yapilmasi, geleneksel is tamimlarmin eksik

yonlerini tamamlayabilecektir.

Bankalarda insan kaynaklar1 planlamasindan yararlanilma diizeyi ile OVD arasindaki
iliskide o©zellikle yardim etme davraniglarinin 6n plana c¢iktigr goriilmektedir. Bu
dogrultuda, ise yeni giren calisanlarin adaptasyonu, is yiikii fazla olan calisma
arkadasina yardimci olunmasi, calisanlar arasinda yikici tartismalarin azaltilmasi ya da
onlenmeye calisilmasi seklindeki yardim etme davraniglarinin, planlama uygulamasi ile
iliskili oldugu goriilmektedir. Bu sonug, literatiirdeki goriisleri destekler niteliktedir.
Ciinkii  literatiirde yardim etme davranisinin  nezaket boyutundaki; “calisma
arkadaslarina cesitli sorunlar hakkinda danisilmasi” ve “isle ilgili onemli bir konunun
hatirlatilmas1” seklindeki davramislarin belli bir konuda bilgi ve becerisi yiiksek

calisanlar tarafindan saglanabilecegi ifade edilmektedir. Bunun i¢in de insan kaynagina
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yonelik planlama yapilirken, bilgi ve beceri diizeyi yiiksek calisanlara ait isgiicii beceri
envanterlerinden yararlamlabilir. Ancak OVD’nin vicdanliik ve sivil erdem
boyutundaki davranislarin da planlama degiskeniyle iliskili olmasi beklenirken
arastirmada boyle bir sonugla karsilasiilmamistir. Bu nedenle planlama ¢alismalarinda,
bu boyuttaki davraniglarin gosterilmesini saglamak i¢in; ¢alisanlarin vicdanlilik, empatik
olma ve oOzerklik duygusu gibi kisilik Ozelliklerinin belirlenebilecegi bir profil
caligmasinin yapilmasi uygun olabilir. Boylelikle c¢alisanlarin orgiitsel vatandashk

davraniglarin1 degerlendirmek icin gerekli kriterler gelistirilebilir.

Ise se¢im ve yerlestirme faaliyetlerinden biri olan psiko-teknik yontemin kullanimi ile
OVD’nin yardim etme ve vicdanlilk davranislari arasinda olumlu bir iliski soz
konusudur. Bu sonug¢, Borman ve Motowidlo’nun 1993 ve Organ ile Ryan’in 1995
yilindaki ¢aligmalar1 ile benzer bir durumu ortaya koymaktadir. Ozellikle psiko-teknik
uygulamalarda kagit-kalem testlerinin kullanilmasi, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin test

edilmesi ve OVD ile baglantis1 agisindan yararli sonuclar dogurabilir.

Ise-secim ve yerlestirme faaliyetinin diger bir araci olan miilakatlarin niteligi ile OVD
arasinda ise herhangi bir iligki bulunamamistir. Bu dogrultuda, miilakatlarin sadece ise
yonelik ve yapilandirilmis nitelikte oldugunu akla gelmektedir. Bu tip miilakatlarin
yerine, yar1 yapilandirilmis veya yapilandirilmamis miilakatlarin tercih ediliyor olmasi
OVD sergileyebilecek calisanlarin belirlenebilmesinde yardimecr olabilir. Ciinki,
yapilandirilmamis veya yart yapilandirilmamis miilakatlarda isin farkli niteliklerine
iliskin sorular adaylara yoneltilebilir. Ornegin; calisana isle ilgili bir sorunun ardindan,
ise iligkin ancak isin yardimc1 unsuru sayilabilecek, “isinizin bir parcast olmasa bile, ige
yveni giren bir calisma arkadasiniza yardimci olmak konusunda ne diisiiniirsiiniiz?”
seklindeki bir miilakat sorusu, miilakatc1 acisindan OVD’nin tespitini kolaylastirabilir.
Ayrica yapilandirilmis miilakat uygulaniyorsa, bu kez de kritik olay tekniginden
yararlanmak daha uygun olabilir. Bu teknikle, ise iliskin tiim kritik noktalar tespit

edilebileceginden ise yonelik degisik nitelikteki sorular i¢in fikirler gelistirilebilir ve

195



boylelikle isin tiim 6zelliklerini kapsayabilecek nitelikte miilakat sorular1 hazirlanabilir.
Bu dogrultuda, miilakat uygulamasinin isin tiim yonlerini ortaya koyabilecek nitelikte
gerceklestirilmesi, calisanin OVD’sinin fark edilebilmesi icin daha etkin bir yol haline
gelebilir. Ayrica, se¢im ve yerlestirme araci olarak evrak sepeti (in-basket) yonteminin
kullanilmasinin, c¢alisanlar kararlara aktif olarak katabilecegi ve boylelikle sivil erdem

davraniglarinin artirilmasi yoniinde olumlu etkisinin olabilecegi diisiiniilebilir.

Arasgtirmanin diger bir sonucu da; insan kaynaklar1 departmani tarafindan yoneticilere
verilen egitimler ile OVD’nin iliskili olmasidir. Bu iliskinin vicdanlilik boyutunda
kendini gosterdigi arastirmada ortaya c¢cikmustir. Bu boyutun yam sira yardim etme
boyutuna iliskin degerin daha yiiksek bir hata pay1 ile istatistiki olarak kabul edilebilir
bir sonu¢ oldugu da gozden kagirilmamalidir. Bu iki boyuta iliskin sonuglarin 6zellikle
mentorluk uygulamasi ve orgiit icinde olusturulan takimlar araciligiyla etkili olabilecegi
sOylenebilir. Bankalarda uygulanabilecek bir mentorluk programinin, yoneticiler
tarafindan c¢alisanlara destek verilmesi yoluyla, orgiitsel vatandaslik davraniglarini
artirabilmesi saglanabilir. Ayrica bankalarda problem ¢6zmeye ve kalite gelistirmeye
yonelik takimlarin olusturulmasi ve bunlara yonelik egitim faaliyetlerinin diizenlenmesi
vasitasiyla da, calisanlarin sivil erdem boyutundaki davramiglarinin gelistirilmesine

katkida bulunulabilir.

Oryantasyon egitimlerinin kullanimi ile OVD arasindaki bir iliski bulunmasi da,
calismanin diger bir sonucudur. Bu cercevede; calisanlara yoOnelik oryantasyon
programlarinin diizenlenmesi ve bdoylelikle oOrgiit yapisi, Orgiitiin isleyisini saglayan
kural ve diizenlemeler ile isin yapilabilmesini saglayacak rol performansinin ne olmasi
gerektigi ve bu performansa katkida bulunacak OVD konusundaki aciklik, calisanlarin

vatandaslik performansini sergilemesini saglayabilecek etkin bir yol olarak goriilebilir.

Performans degerlendirme uygulamasi ile OVD arasinda iliski oldugu bircok calismada,

orgiit, grup ve birey diizeyindeki analizlerin sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
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arastirmada da OVD ile performans degerlendirme uygulamasina bagl olarak iicret
artiglarinin saglanmasi ve prim/ikramiye/komisyon verilmesi arasinda bir iligki oldugu
goriilmektedir. Arastirmada OVD ile performansa bagl iicret artis1 arasinda pozitif
yonde, prim/ikramiye/komisyon uygulamasi ile negatif yonde bir iliski mevcuttur.
Arastirmanin  OVD agisindan belki de en ilging sonuclarindan bir tanesi bu
degiskenlerde kendini gostermektedir. Arastirmada performans degerlendirmeye baglh
iicret artis1 ile OVD’nin tiim boyutlar1 acisindan anlamli bir iliski de s6z konusudur. Bu
durum, 6zellikle son yillarda iizerinde oldukga diisiiniilen ve OVD’nin karanlik yiizii
olarak ifade edilen bir yOnii ortaya ¢ikarmaktadir. Bu yon ise, calisanlarin yaptiklari
orgiitsel vatandaslik davramiglarinin 6diil sisteminde tanimli olmasa bile goriiniir hale
gelmesini beklemeleri ve bunu da en c¢ok iizerinde durduklar1 {iicret konusunda
degerlendirilmesini istemeleridir. Performans degerlendirmeye bagl
prim/ikramiye/komisyon gibi temel iicretin disinda kalan ilave kazanimlarda ise
literatiirii destekler nitelikte sonuclar ortaya cikmistir. OVD ile bu degisken arasinda
negatif yonde bir iliski soz konusudur. Ancak OVD’nin boyutlar1 ile
prim/ikramiye/komisyon verilmesi arasinda herhangi bir iligki goriilmemektedir. Bu
sonuclar 1s18inda  calisanlar, gOniillii cabalarmin  degerlendirilmelerini  iicrete
yansitilmalarim beklerlerken, iicret disindaki yan haklar icin bdyle bir degerlendirmeyi

uygun gormemektedirler.

Aragtirma hipotezleri acisindan kararlara katihm ve bilgilendirme faaliyetlerinin, OVD
ile iligkisi ayr1 ayri incelenmis olsa da sonuglart agisindan beraber degerlendirilmesi
daha uygun bir yaklasim olabilir. Ciinkii bu iki uygulamanin birbirini tamamlar nitelikte
oldugu ve benzer OVD’leri harekete gecirebilecegi diisiiniilmektedir. Her iki
uygulamanin da OVD ile iligkili oldugu goriilmiistiir. Kararlara katilim uygulamast ile
OVD ve vicdanlilik boyutu arasinda iliski bulunmustur. Ancak kararlara katilim ile sivil
erdem arasinda beklenen iligki ise aragtirmada gerceklesmemistir. Bu durumun olasi
nedeni olarak da, calisanlarin alinacak kararlara aktif katilim gostermelerinden daha

ziyade, alman kararlara riayet etmeleri seklinde bir davramisa egilimli olduklar
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diisiiniilebilir. Bilgilendirme faaliyetlerinden, banka performans: 6lciitleri ile OVD’nin
tiim boyutlar1 acisindan iliski bulunurken, rekabet 6l¢iitlerinde ise OVD’nin yardim etme
ve vicdanlilik boyutlarinda iliskiye rastlanmustir. Orgiitiin ¢alisanlarina banka
performans1 hakkinda yapilan bilgilendirme ile OVD arasinda daha yiiksek diizeyde bir
iliskinin oldugu goriilmektedir. Ozellikle bu iliski banka performansina iliskin 6lgiitler;

hedefler, miisteri tatmini, kalitenin gelistirilmesi gibi konularda kendini gdstermektedir.

IKY uygulamalar1 ile bu uygulamalar temelinde olusturulan OVD’nin karsilikl
etkilesiminin, finansal performans gostergelerinden 0zsermaye karlilii iizerinde cok
yiikksek olmasa da olumlu yonde bir etkisinin oldugu goriilmektedir. Ancak 0zsermaye

karlilig1 tizerinde benzeri bir sonug ile karsilasilmamistir.

Bu arastirmadaki kisitlar dikkate alinarak, farkli aragtirmalar iliskin Oneriler iki boyutta
diisiiniilebilir. Bu boyutlar, arastirmanin kapsamina ve metodolojisine yoneliktir.
Aragtirma kapsaminda, farkli sektorler arastirmaya dahil edilerek sektorler arasinda
karsilastirmalarin ve nedensel analizlerin yapilabilmesine olanak saglanabilir. Ayrica
insan kaynaklar1 uygulamalarina iliskin farkli degiskenler(uygulamalar) calisma
kapsamina alinabilir. Yine ¢alismada kullanilan finansal gostergelere ilaveten, yatirim
verim orani ve vergi oncesi karlilik gibi degiskenler arastirma kapsamina dahil edilerek,
calisma genisletilebilir. Ozellikle OVD’nin centilmenlik boyutundaki olumsuz ifadelerin
dil ve anlatim zorlugu olusturabilecegi diisiiniilerek, bu boyuttaki ifadelerin olumlu
yonde sorulmasmmin anlam ve algilama giicliikklerini ortadan kaldirabilecegi
diigtiniilebilir.  Arastirma  metodolojisi  acisindan  ise; arastirma  verilerinin
degerlendirilmesinde kullanilan analizlerin yan1 sira, c¢alismalarda yapisal esitlik
modellemesinin kullaniminin, farkli degiskenler arasi iliskileri daha net acgiklamasi

beklenebilir.

Sonug itibariyle, her bir bankanin mevcut durumuna baglh olarak olusturdugu belirli IKY

uygulamalar1 bulunmaktadir. Dolayisiyla her banka IKY uygulamalar1 konusunda bazi
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farkliliklar tasiyabilmektedir. Bu nedenle bankalarin kendi orgiit yapisina uygun, insan
kaynaklar1 uygulama ve siireclerini dikkate alarak, calisanlarinin orgiitsel vatandaslik
davraniglarin1  sergileyebilmelerine olanak saglamasi Onemli olacaktir. Bu tip
davraniglart dikkate alan ve sergilenmesine imkan saglayan orgiitlerin, finansal
performanslarinda olumlu artiglar goriilebilecegi de gozden kacgirilmamalidir. Bu
dogrultuda iist yonetim ve insan kaynaklar1 departmani, ¢alisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranis1 ve benzeri nitelikleri davraniglar1 gosterebilmeleri i¢in gerekli ortami ve
kosullar1 hazirlayabilirlerse, orgiitlerinin basarili olmalarinda 6nemli bir rekabet avantaji

saglayabileceklerdir.
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EKLER
EK- 1. PILOT CALISMA ANKET FORMU (OVD)

Asagidaki olcegi kullanarak diisiincelerinizi yansitan en uygun numarayi isaretleyiniz:

1:Hic¢ 2:Cogunlukla 3:Kismen 4:Kismen 5:Cogunlukla 6:Tamamen
Katilmiyorum  Katilmiyorum Katilmiyorum Katihyorum Katihyorum Katihyorum

[y

Is yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim.

Diger calisanlarla yasanabilecek problemlere karsi, arkadaslarimla
birlikte 6nlemler alirim.

Isime devamim, ortalamanin iizerindedir.

Isimle ilgili 5nemsiz konular hakkinda sikayet ederek ¢ok zaman
harcarim.

Zorunlu olmasa bile 6nemli gordiigiim toplantilara katilirim.

Ise gelemeyen arkadaslarimin yerine islerini ben yiiriitiiriim.

Davranigimin, ¢alisma arkadaglarimin islerini nasil etkileyecegi
konusunda dikkatliyimdir.

Belirlenmis saatler disinda, ilave dinlenme arasi vermem.

e (R N (|| AW N

Isimle ilgili olumlu taraflardan ¢ok, daima hatali/yanlis olan noktalara
odaklanirim.

Isletme imajina katkida bulunacak faaliyetlere, gerekli olmasa bile
katilirim.

Isi ile ilgili problemleri olan arkadaslarima yardim igin severek vakit
ayiririm.

11

12 | Arkadaslarimin haklarini istismar etmem.

13 | Ogle yemekleri ve dinlenme aralarim asla uzun siirmez.

14 | Problemleri oldugundan daha biiyiik hale getirme egilimi gosteririm.

15 | Organizasyondaki gelismeleri yakindan izler ve ayak uydururum.

16 | Ise yeni giren calisanlara benden istenmese bile yardimc1 olurum.

17 | Calisma arkadaglarim i¢in problem yaratmaktan kacinirim.

Kontrol eden biri olmasa dahi, igletmenin kural, prosediir ve
diizenlemelerine uyarim.

18

19 | Her zaman organizasyonun yaptig1 iste kusur bulurum.
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20 | Organizasyonla ilgili duyurulari-evraklari okurum ve takip ederim.

21 Ise yeni alinan kisileri egitmek icin, yogun calisma programimdan
zaman ayirmaya istekliyimdir.

2 Ise yonelik faaliyet veya kararlarimdan etkilenebilecek arkadaglarima
sorun hakkinda danigirim.

23 | Islerimde her zaman dakikimdir.

24 | Siirekli isimden sikayet ederim ve daima oviilmeye ihtiya¢ duyarim.

25 | Calisma arkadaslarima yardim eli uzatmaya her zaman hazirim..

26 | Onemli bir faaliyete baglamadan 6nce arkadaslarimi bilgilendiririm.

27 | Proje, rapor vb. isleri zamanindan 6nce teslim ederim.

28 | Siirekli olarak isten ayrilmak istedigimden bahsederim.

29 Caligsma arkadaglarimin yaptig1 aramalara ve diger mesajlara

bekletmeden karsilik veririm.

KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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Ek-2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI ANKET FORMU

ANKET FORMU
(Sadece calisanlar tarafindan doldurulacaktir.)

Bu boliimde orgiitsel vatandaslik davramisina* iliskin ifadelere yer verilmistir. Sizden
bu ifadelerdeki konulara iliskin katilim derecenizi asagida belirtilen 6lgek dahilinde

degerlendirmeniz istenmektedir.
* QOrgiitsel vatandashk davramsi: Dogrudan veya acikca bicimsel odiil sistemi
tarafindan tamimlanmamis ve organizasyonun etkin ve etkili caligmasimi biitiiniiyle

gelistiren istege bagl bireysel davraniglardir.

Asagidaki olcegi kullanarak diisiincelerinizi yansitan en uygun numarayi (X)

isaretleyiniz:
1:Hic 2:Cogunlukla 3:Kismen 4:Kismen 5:Cogunlukla 6:Tamamen
Katilmiyorum  Katilmiyorum Katilmiyorum Katihyorum Katiliyorum Katiliyorum

Is yiikii agir olan arkadaslarima yardim ederim.

Isimle ilgili 5Snemsiz konular hakkinda sikayet ederek

2
cok zaman harcamam.

3 Zorunlu olmasa bile dnemli gordiigiim toplantilara
katilirim.

4 Davranisimin, caligma arkadaslarimin islerini nasil
etkileyecegi konusunda dikkatliyimdir.

5 Belirlenmis saatler disinda, ilave dinlenme arasi
vermem.

6 Isimle ilgili olumlu taraflardan ¢ok, daima hatali/yanlis
olan noktalara odaklanirim.

7 Isletme imajina katkida bulunacak faaliyetlere, gerekli

olmasa bile katilirim.

Isi ile ilgili problemleri olan arkadaslarima yardim icin
severek vakit ayiririm.

Arkadaslarimin haklarini istismar etmem.

10 | Ogle yemekleri ve dinlenme aralarim asla uzun siirmez.
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Problemleri oldugundan daha biiyiik hale getirme
egilimi gosteririm.

11

Organizasyondaki gelismeleri yakindan izler ve ayak
uydururum.

12

Ise yeni giren calisanlara benden istenmese bile
yardimc1 olurum.

13

Calisma arkadaglarim icin problem yaratmaktan
kacinirim.

14

Kontrol eden biri olmasa dahi, isletmenin kural,
prosediir ve diizenlemelerine uyarim.

15

16 Organizasyonla ilgili duyurulari-evraklari okurum ve
takip ederim.

17 | islerimde her zaman dakikimdir.

18 Calisma arkadaslarima yardim eli uzatmaya her zaman
hazirim.

Proje, rapor vb. isleri zamanindan 6nce teslim ederim.

19

ANKETI YANITLAYAN KiSIYE ILISKIN BILGILER

Cinsiyetiniz: | [JErkek | [JKadin

Egitim [ |likogretim | [ ]Lise | [_] Onlisans | [ ] Universite | [_] Master /
Durumunuz: Doktora
Yasimmz: | (litfen belirtiniz)

Calisigimiz Departman: | (liitfen belirtiniz)

Cahistigimz Pozisyon: | (liitfen belirtiniz)

Kac yildir bu pozisyonda (liitfen y1l olarak belirtiniz)
calismaktasimz?

Kac yildir bu isletmede calismaktasiniz? | (liitfen y1l olarak belirtiniz)

ANKETE KATILIMINIZ iCiIN COK TESEKKUR EDERIZ.
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EK 3: INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI ANKET FORMU

ANKET FORMU
(Sadece Insan Kaynaklar1 Departmam Yetkilisi tarafindan doldurulacaktir.)

) fletisim Bilgileri
Is Tel: (212) 3832547/ GSM : (535) 816 59 95
Faks: (212) 259 42 21 e-mail: sbozkurt@yildiz.edu.tr ; serdarb21 @ gmail.com

Sayin insan Kaynaklar1 Yoneticisi,

Bu anket formu, Istanbul Universitesi Insan Kaynaklari Yonetimi Anabilim Dali’nda
Prof. Dr. Cavide UYARGIL damismanliginda devam etmekte olan “insan Kaynaklar
Yonetimi Uygulamalari, Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Finansal Performans
Arasindaki iliskinin incelenmesi: Bankacilik Sektoriinde Bir Arastirma” isimli doktora

tez calismasina kaynak teskil etmesi amaciyla hazirlanmistir.

Mlisikteki zarflarda/dosyalarda iki ayr1 anket formu bulunmaktadir.

- Anket formu-1, sadece Insan Kaynaklar1 Yetkilisi’nce doldurulacaktir.

- Anket formu-2’nin ise, ¢alistiginiz bankada sizin tarafinizdan tesadiifen secilecek

calisanlarca doldurulmasi istenmektedir.

llisikte yer alan Anket Formu-1’in Insan Kaynaklar1 / Personel Departmani’ndaki yetkili
kisilerce (Insan Kaynaklari Miidiirii / Personel Miidiirii-Sefi/ IK Uzmam / IK Uzman
Yardumcist) ya da bu departmanin bulunmamas: durumunda sadece IK’dan sorumlu Genel
Miidiir/Yardimcist tarafindan doldurulmasini, bu formun, posta, faks ya da e-mail ile
tarafima gonderilmesini rica ederim. Vereceginiz tiim bilgiler akademik amach olarak
kullanilacak olup, banka ve sahis bilgileri tamamen gizli tutulacaktir. Arastirma
sonuglart istenildigi taktirde size ulastirilacaktir.
Degerli vaktinizi ayirip ankete katildiginiz icin tesekkiir ederim.
Saygilarimla,
Ars. Grv. Serdar BOZKURT
Istanbul Universitesi

Sosyal Bilimler Enstitiisii Doktora Ogrencisi
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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARINA iLiSKIN BiLGILER

Cahsanlarimzla ilgili konulan yiiriiten ve yoneten departmandan asagidaki ifadelerde
Insan Kaynaklarn (IK) olarak bahsedilecektir.

Isletmenizde is analizi calismalar yapilmakta midir?

1 (Eger cevabiniz “Hayir” ise 3.soruya geciniz.) [Evet [ Hayur
Isletmenizde is analizi hangi amaglar icin kullanilmaktadir? (Birden fazla secenek
isaretleyebilirsiniz.)

[] Eletme ici harekette (terfi, transfer) [] Egitim ihtiyacinin belirlenmesinde

2 [ ]1s gereklerinin(niteliklerinin) olusturulmasinda [] Eleman seciminde
[ ] is degerlemesinde [ ] Is tanimlarinin olusturulmasinda
[] Is/performans standartlarinin olusturulmasinda
[ ] Diger (Liitfen belirtiniz............................... )

Isletmenizde is tanimlar1 ve is gerekleri yazili olarak var midir?

3 (Eger cevabumiz “Hayiwr” ise 5.soruya geciniz.) [JEvet [ Hayir
Isletmenizde is tanimlari ve is gerekleri belli dsnemlerde revize

4| edilmekte midir? [JEvet | [IHayr
Isletmenizde sistematik bir bicimde IK planlama calismalar1

S yapilmakta mudir? (Eger cevabuuz “Hayir” ise 7.soruya geginiz.) [JEvet [ JHayir
Isletmenizde sistematik bir bicimde IK planlama ¢alismalarinda asagidakilerden hangisi ya da
hangilerini kullanmaktasiniz? )

[] Yedekleme planlart [] Giincel Ozgeg¢mis-Cv- Havuzlari

6 ] 1sgiici'1 analizleri [] Istatistiksel analiz teknikleri (Trend analizi
vb.)

[] Isyiikii analizleri [] Diger (Liitfen
belirtiniz.............cccovveeeenn... )
Adaylara ise alinmadan 6nce yapilandirilmis (ise iligkin olarak tiim

7 adaylara ayn1 sorularin sorulmasi) miilakat uygulanmakta midir? [Evet [ Hayir
Adaylara ise alinmadan Once ise yonelik psikoteknik testler (kalem

8 ve kagit testleri) veya is 6rneklemesi uygulanmakta midir? [Evet [ IHayur

9 Calisanlarinizin egitimi i¢in biitce ayrilmakta midir? [ |Evet [ |Hayir
Isletmenizde mevcut isgorenlerin egitim ihtiyaci icin analizler

10 (caligmalar) yapilmakta midir? [Evet [ [Hayir
Calisanlariniza yilda ortalama kag giin egitim vermektesiniz?

(Liitfen kisi/giin olarak belirtiniz.) ..

11 LT giin

- Personel diizeyi iin
- Yonetici diizeyi | g
Yoneticiler, her yil en azindan 2 giin siireyle, yonetsel becerilere

12 iligkin egitim almakta midir? [JEvet [ Hayir
Ise yeni giren calisanlara yonelik standart bir ise alistirma

13 | (oryantasyon) programi uygulanmakta midir? [ |Evet [ |Hayir
(Eger cevabiniz “Hayiwr” ise 15.soruya geciniz.)

14 Oryantasyon programi uyguluyorsaniz, bu programlarin siiresi ne
kadardee? giin
Calisanlara sistematik bir sekilde performans degerlendirmesi (en

15 azindan yilda 1 kez) yapilmakta midir? [JEvet [ JHayir
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Calisanlarin iicret artigi, performans degerlendirme sonuglarina

16 bagh mudir? [ |Evet | [ JHayir
Calisanlara, verimlilik/performans veya diger bireysel performans

17 ciktilar i¢in ikramiye, prim, komisyon vb. verilmekte midir? [JEvet [ JHayir
Isletmenizde performans degerleme yapiliyorsa hangi amaclar icin kullamlmaktadir? (Birden

18 fazla secenek isaretleyebilirsiniz.)
[ ]Egitim  [] Terfi — nakil [_] isten ¢ikarma [_] Diger (Liitfen
belirtiniz.............cccooevveeinnn. )
Calisanlar, kararlara katilim siirecine (6rnegin; kalite gelistirme

19 | gruplari, problem ¢6zme takimlari, yuvarlak masa toplantilar veya | [|Evet [ |Hayir
oneri sistemleri) dahil edilmekte midir?
Calisanlar, problem ¢6ziimii ve isleri zamaninda bitirme

20 | konularinda diger departmanlardaki ¢alisanlarla bilgi paylasimi ve | [_]Evet [ |Hayir
igbirligi yapma imkanina sahip midir?

_ 2= Yilda bir 3= 3 ayda bir 4=Ayda bir | 5= Haftada bir _ ..

i defa defa defa defa 6= Her giin
Yukaridaki olcegi kullanarak belirtilen konularla ilgili

21 | kurumunuzun sizi  ne sikhikla  Dbilgilendirdigini | 1 2 3 4 5 6
isaretleyiniz.

a. | Sirket hedefleri (amaglar, faaliyetler vb.) C1 ot (00 1ot el

b. | Sirket performansi (verimlilik, kalite, miisteri tatmini vb.) C1 ot (00 1ot el

c. Rekabet konusunda (pazar payi, rakiplerin stratejileri vb.) OO g g g g

Isletmeye iliskin Bilgiler

2 Isletmenizin sermaye yapisi asagidaki siniflamalardan han
[ 1% 100 yerli sermayeli [ ]% 100 yabanci sermayeli [ ]

gisine uymaktadir?
Yerli-yabanci ortakligi

ANKETI YANITLAYAN KIiSIYE ILISKiN BILGILER

Cinsiyetiniz :

| [lErkek

| [ JKadin

Egitim Durumunuz:

[ Tlkogretim

[ ] Lise

[ ] On-lisans | []

Universite

[ ] Master /
Doktora

Yasimmz:

(liitfen belirtiniz)

Cahstigimz Pozisyon:

(liitfen belirtiniz)

Kac yildir bu pozisyonda cahsmaktasimz? |

(liitfen y1l olarak belirtiniz)

Kac yildir bu isletmede calismaktasiniz?

| (liitfen yil olarak belirtiniz)

Aragtirma sonuclarinin bildirilmesini istediginiz elektronik posta adresi:

KATILIMINIZ iCIN COK TESEKKUR EDERIZ.
ARASTIRMA SONUCLARI TARAFINIZA iLETILECEKTIR.
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EK- 4. BANKACILIK SEKTOR BIiLGILERi (BANKA SAYILARI)

Gruplar Bazinda, Banka ve Bankalarin Sube Sayilari (15.09.2009)

Banka/Grup Adi Banka Sayis1 Yurtici Sube Yurtdis1 Sube
Tiim Bankalar 45 8820 54
Mevduat Bankalari 32 8770 53
Kamusal Sermayeli Mevduat 3 2461 17
Bankalan
Tiirkiye Cumhuriyeti Ziraat Bankas1 A.S. - 1277 12
Tirkiye Halk Bankas1 A.S. - 646 3
Tirkiye Vakiflar Bankasi T.A.O. - 538 2
Ozel Sermayeli Mevduat Bankalarnn 11 4295 25
Adabank A.S. - 1 0
Akbank T.A.S. - 877 1
Alternatif Bank A.S. - 46 0
Anadolubank A.S. - 80 0
Sekerbank T.A.S. - 256 0
Tekstil Bankas1 A.S. - 45 0
Turkish Bank A.S. - 25 0
Tiirk Ekonomi Bankas1 A.S. - 330 4
Tirkiye Garanti Bankast A.S. - 735 5
Tiirkiye Is Bankas1 A.S. - 1065 14
Yap: ve Kredi Bankas1 A.S. - 835 1
Tasarruf Mevduati Sig. Fon. Devr. B. 1 1 0
Birlesik Fon Bankas1 A.S. - 1 0
Yabanci Sermayeli Bankalar 17 2013 11
Turkl.ye de Kurulmus Yabanci 1 1983 1
Sermayeli Bankalar
Arap Tiirk Bankas1 A.S. - 3 0
Citibank A.S. - 45 0
Denizbank A.S. - 407 1
Deutsche Bank A.S. - 1 0
Eurobank Tekfen A.S. - 42 0
Finans Bank A.S. - 460 1
Fortis Bank A.S. - 298 0
HSBC Bank A.S. - 330 4
ING Bank A.S. - 354 5
Millennium Bank A.S. - 18 0
Turkland Bank A.S. - 25 0
Tiirkiye de Sube Acan Yabanci
. 6 30 0
Sermayeli Bankalar
Bank Mellat - 3 0
Habib Bank Limited - 1 0
JPMorgan Chase Bank N.A. - 1 0
Société Générale (SA) - 16 0
The Royal Bank of Scotland N.V. - 8 0
WestLB AG - 1 0
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Ek 4. (devam)

Kalkinma ve Yatirim Bankalar 13 50 1
Kamusal Sermayeli Kalkinma ve 3 2 0
Yatiriom Bankalari
[ller Bankas1 - 19 0
Tiirk Eximbank - 2 0
Tiirkiye Kalkinma Bankas1 A.S. - 1 0
Ozel Sermayeli Kalkinma ve Yatirim
6 14 1
Bankalan
Aktif Yatirim Bankas1 A.S. - 5 0
Diler Yatirnm Bankas1 A.S. - 1 0
GSD Yatirnm Bankast A.S. - 1 0
IMKB Takas ve Saklama Bankas1 A.S. - 1 0
Nurol Yatinm Bankast A.S. - 3 0
Tiirkiye Sinai Kalkinma Bankas1 A.S. - 3 1
Yabanci Sermayeli Kalkinma ve 4 14 0
Yatirnm Bankalan
BankPozitif Kredi ve Kalkinma Bankasi - 11 0
AS.
Credit Agricole Yatirim Bankas1 Tiirk - 1 0
AS.
Merrill Lynch Yatirim Bank A.S. - 1 0
Taib Yatirim Bank A.S. - 1 0
Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi, Banka ve Sektor Bilgileri, (Cevrrimigi)

http://www.tbb.org.tr/tr/Banka _ve Sektor Bilgileri/Banka Sube Bilgileri.asp?tarih=15.

09.2009, Erisim tarihi: 16.09.2009
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EK- 5. BANKACILIK SEKTOR BIiLGIiLERi (BANKA CALISAN SAYILARI)
Banka, Sube ve Personel Sayilar1 (30 Eyliil 2009 itibariyle)

Sayis1  Sayisi Sayis1  Sayisi

Yabanci Sermayeli

Sektor Toplanm 45 170.761 Bankalar 17 39.509
ABN AMRO Bank

Mevduat Bankalar: 32 165.483 N.V. 167
Arap Tiirk Bankasi
A.S. 184

Kamu Sermayeli

Bankalar 3 43.428 Bank Mellat 49
Citibank A.S. 1.892

Tiirkiye Cumhuriyeti

Ziraat Bankas1 A.S. 21.347 Denizbank A.S. 7.479

Tiirkiye Halk Bankas1

A.S. 12.593 Deutsche Bank A.S. 90

Tirkiye Vakiflar

Bankasi T.A.O. 9.488 Eurobank Tekfen A.S. 698
Finans Bank A.S. 10.017

Ozel Sermayeli

Bankalar 11 82.281 Fortis Bank A.S. 5.095
Habib Bank Limited 16
HSBC Bank A.S. 6.665

Adabank A.S. 48 ING Bank A.S. 6.060
JPMorgan Chase

Akbank T.A.S. 14.778 Bank N.A. 48
Millennium Bank

Alternatif Bank A.S. 1.004 A.S. 308

Anadolubank A.S. 1.775 Sociéte Générale (SA) 237

Sekerbank T.A.S. 3.854 Turkland Bank A.S. 462

Tekstil Bankast A.S. 997 WestLB AG 42

Turkish Bank A.S. 290

Tiirk Ekonomi Kalkinma ve

Bankasi A.S. 5.910 Yatirnm Bankalar1 13 5.278

Tiirkiye Garanti

Bankasi A.S. 16.834

Tiirkiye Is Bankas1 Aktif Yatirim Bankasi

A.S. 22.258 A.S. 219
Bank Pozitif Kredi ve

Yap1 ve Kredi Bankasi Kalkinma Bankas1

A.S. 14.533 A.S. 255
Calyon Yatirim
Bankasi Tiirk A.S. 19

Tas.Mevd.Sig. Diler Yatirim Bankas1

Fon.Devr. Bankalar 1 265 A.S. 19
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EK 5. (devam)

Sayis1 | Sayisi Sayis1 | Sayisi
GSD Yatirim
Bankas1 A.S. 27
Birlesik Fon Bankas1
AS. 265 [ller Bankasi 3.040
IMKB Takas ve
Saklama Bankasi
AS. 198
Merrill Lynch
Yatirnm Bank A.S. 34
Nurol Yatirim
Bankas1 A.S. 46
Taib Yatirimbank
AS. 16
Tiirk Eximbank 356
Tiirkiye Kalkinma
Bankasi A.S. 735
Tirkiye Sinai
Kalkinma Bankasi1
AS. 314
Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi, Banka ve Sektor Bilgileri, (Cevrrimigi)
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve Sektor Bilgileri/Istatistiki Raporlar.aspx, Erisim

tarihi: 30.09.2009
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EK-6. BANKACILIK SEKT(:)R BILGILERI
(BANKA CALISANLARI EGIiTiM DURUMLARI )

Ogretim Gruplarina Gore Bankalarda Calisanlar (30 Eyliil 2009 itibariyle)

Yiiksek
L . Lisans ve
IIk Ogretim Orta Ogretim  Lisans Doktora
Mezunu Mezunu Mezunu Mezunu
Banka Toplam Toplam Toplam Toplam Toplam
Sektor Toplami 2451 39.751 120.533 8026 170.761
Mevduat Bankalari 1.983 38.767 117.266 7467 165483
Kamu Sermayeli Bankalar 682 12.013 28.400 2.333 43428
Ozel Sermayeli Bankalar 642 16.603 61.855 3181 82.281
Fondaki Bankalar 20 130 107 8 265
Yabanci Sermayeli Bankalar 639 10.021 26904 1945 39.509
g:gﬁ;?;‘ ve Yatrim 468 984 3.267 559 5278
Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi, Banka ve Sektor Bilgileri, (Cevrrimigi)
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve Sektor Bilgileri/Istatistiki Raporlar.aspx, Erisim

tarihi: 30.09.2009
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EK-7. BANKACILIK SEKTOR BiLGiLEBi
(BANKA CALISANLARI CINSIYET DAGILIMI)

Cinsiyet Dagilimina Gore Banka Calisanlar:

Eyliil 2009
Erkek Kadin Toplam

Mevduat Bankalar 82.231 83.252 165.483

Kamu sermayeli bankalar 26.718 16.710 43.428

Ozel sermayeli bankalar 37.468 44.813 82.281

Fondaki bankalar 165 100 265

Yabanci sermayeli bankalar 17.880 21.629 39.509
Kalkinma ve Yatirim Bankalar: 3.608 1.670 5.278
Toplam 85.839 84.922 170.761
Kaynak: Tiirkiye Bankalar Birligi, (Cevrrimigi)

“http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve_Sektor Bilgileri/Istatistiki_Raporlar.aspx,  Erisim
Tarihi: 30.09.2009
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EK 8- ANKET DAGILIMI

Anketlerin Bankalara Gore Dagilim

Banka Adi Frekans %o Kiimiilatif %

ZIRAAT BANKASI 44 7 7
A-BANKASTI* 45 7 14
B-BANKASTI* 57 9 23
ALTERNATIFBANK 28 4 27
ANADOLUBANK 11 5 29
SEKERBANK 36 6 35
C-BANKASI* 42 7 42
D-BANKASI* 38 6 48
E-BANKASI * 53 3 56
F-BANKAST* 38 6 62
DENIZBANK 31 5 67
DEUTSCHE BANK 14 ’ 69
EUROBANK TEKFEN 6 1 70
FINANSBANK 38 6 76
HSBC BANK 51 3 84
INGBANK 50 3 92
WEST LAB AG 16 2.5 94,5
MILLENIUM BANK 10 L5 96
G-BANKASTI* 25 4 100
Toplam 634 100 100

* isaretli bankalar, cahismada adlarimin aciklanmasin istememislerdir.
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EK-9. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI VE BOYUTLARINA ILiSKIN

SKOR TABLOSU
Orgiitsel Vatandashk Davramsi ve Boyutlarina iliskin Skor Tablosu (Banka Ort.)

Sira Standart OVD

No Banka Adi Frekans Ortalama sapma SIRASI (ort.)

1 ZIRAAT BANKASI 44 4,6627 69716 16
Yardim etme 44 5,1526 ,79593
Vicdanlilik 44 4,4962 ,84564
Sivil erdem 44 3,9773 1,13983
Centiltmenlik 44 4,5379 1,03733

2 A-BANKASI* 45 4,5041 ,55897 19
Yardim etme 45 4,7365 ,76201
Vicdanlilik 45 4,4333 ,93433
Sivil erdem 45 4,0741 ,95317
Centiltmenlik 45 4,5333 ,81153

3 B-BANKASI* 57 4,8670 ,53859 11
Yardim etme 56 5,2347 ,58136
Vicdanlilik 57 4,7924 ,81301
Sivil erdem 58 4,4253 ,81361
Centilmenlik 58 4,5920 1,16151

4 ALTERNATIFBANK 28 4,8383 ,31283 13
Yardim etme 28 5,2806 ,35097
Vicdanlilik 28 4,5655 ,67486
Sivil erdem 28 4,3571 ,72537
Centilmenlik 28 4,8333 ,83887

5 ANADOLUBANK 11 5,2057 ,49956 3
Yardim etme 11 5,5195 41044
Vicdanlilik 11 5,0909 ,60260
Sivil erdem 11 4,8182 ,86105
Centilmenlik 11 5,0909 ,87039

6 SEKERBANK 36 4,7646 ,54616 15
Yardim etme 36 51111 ,62700
Vicdanlilik 36 4,6343 73227
Sivil erdem 36 4,3426 75797
Centilmenlik 36 4,6389 ,87060

7 C-BANKASI * 42 5,3308 ,48087 1
Yardim etme 42 5,5986 45640
Vicdanlilik 42 5,4563 ,58442
Sivil erdem 42 4,8254 ,78688
Centilmenlik 42 4,9603 1,03123
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Ek 9. devam

8 D-BANKASI * 38 4,8753 ,51020 10
Yardim etme 38 5,3233 ,60123
Vicdanlilik 38 4,8377 ,71920
Sivil erdem 38 4,2544 ,64577
Centilmenlik 38 4,5263 ,01825

9 E-BANKASI * 53 4,7001 ,49249 17
Yardim etme 53 5,1213 ,57580
Vicdanlilik 53 4,5346 ,79351
Sivil erdem 53 4,1761 ,90724
Centilmenlik 53 4,5723 ,87310

10 F BANKAST* 38 4,8767 ,52150 12
Yardim etme 38 5,2820 ,49318
Vicdanlilik 38 4,7588 ,94971
Sivil erdem 38 4,2895 ,84246
Centilmenlik 38 4,7544 ,09453

11 DENIZBANK A.S. 31 4,8913 /41083 8
Yardim etme 31 5,3088 ,53592
Vicdanlilik 31 4,7473 ,82425
Sivil erdem 31 4,3333 ,88192
Centilmenlik 31 47634 ,74632

12 DEUTSCHE BANK 14 4,9812 ,60243 6
Yardim etme 14 5,3878 ,76916
Vicdanlilik 14 4,8929 ,61882
Sivil erdem 14 4,6429 ,70969
Centilmenlik 14 4,5476 ,93924

13 EUROBANK TEKFEN 6 5,0526 ,50152 5
Yardim etme 6 5,3571 ,53261
Vicdanlilik 6 5,2778 ,47920
Sivil erdem 6 4,2778 ,02896
Centilmenlik 6 4,6667 ,96609

14 FINANSBANK 38 5,3878 57400 2
Yardim etme 38 5,6579 ,62627
Vicdanlilik 38 5,3333 ,62960
Sivil erdem 38 4,9035 ,07079
Centilmenlik 38 5,3509 ,81630

15 HSBC BANK 51 4,8854 ,51533 9
Yardim etme 51 5,2409 ,67823
Vicdanlilik 51 4,8105 ,79023
Sivil erdem 51 4,3203 91156
Centilmenlik 51 47712 ,89067
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Ek 9. devam

16 INGBANK 50 4,5526 ,37492 18
Yardim etme 50 5,0200 ,55216
Vicdanlilik 50 4,3133 ,52881
Sivil erdem 50 4,1467 ,84692
Centilmenlik 50 4,3467 ,83016

17 WEST LAB AG 16 4,9901 48589 7
Yardim etme 16 5,3393 ,58757
Vicdanlilik 16 4,6979 ,89281
Sivil erdem 16 4,3750 ,54263
Centilmenlik 16 5,3750 ,92596

18 MILLENIUM BANK 10 5,0947 46337 4
Yardim etme 10 5,3571 43252
Vicdanlilik 10 5,2667 ,69921
Sivil erdem 10 4,4667 ,90540
Centilmenlik 10 4,7667 ,62952

19 VAKIFLAR BANKASI 25 4,8632 48118 14
Yardim etme 25 5,1943 ,54691
Vicdanlilik 25 4,6867 71252
Sivil erdem 25 4,6267 ,72852
Centilmenlik 25 4,6800 ,61222
TOPLAM 634

* jsaretli bankalar, calismada adlarinin agiklanmasini istememislerdir.
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