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OZET

Insan kaynaklan yonetimi (IKY) uygulamalan ve orgiitsel vatandashk davramsi (OVD)
arasindaki iligkinin incelenmesine yonelik bu c¢aligmada, oncelikle orgiitsel vatandaglik
davrams1 kavram ele almmustir. Calismada daha soma, OVD baglaminda, gesitli iKY
uygulamalarina yer verilmis ve ardindan finansal performans kavrami agiklanmigtir. Son
kisimda ise, bankacilik sektoriindeki IKY uygulamalarn ve OVD arasmdaki
iligkiler/farkliliklar ile IKY ve OVD’nin karsilikh etkilesiminin finansal performans
tizerindeki etkisinin incelendigi arastirmanin sonuglar1 agiklanmistir.

Aragtirmanin kapsamimi; Tiirkiye’de bankacilik sektoriinde faaliyet gosteren on dokuz
mevduat bankasinin g¢alisanlar1 olusturmaktadir. Arastirmada gegerli olarak kabul edilen
anketlerin sayis1 634’tiir. Arastirma verileri, ilgili bankalarin insan kaynaklari (IK)
yoneticilerine yonelik olarak hazirlanan anket formu ile ¢aliganlarin 6rgiitsel vatandaglik
davramiginin degerlendirilmesini saglayan ikinci bir anket formu araciligiyla toplanmigtir.
Aragtirma verilerinin analizinde; Pearson korelasyon analizi, t-testi, regresyon analizi,
hiyerarsik regresyon analizi ve faktor analizi kullanilmastir.

Sonug olarak mevduat bankalarinm IKY uygulamalarinm, OVD ile iliskili oldugu tespit
edilmistir. Ayrica 1K uygulamalann ile OVD’nin karsihkli etkilesiminin, finansal

performans gostergelerinden 6zsermaye karlilig1 iizerinde etkili oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelinieler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Vatandaslik Davramsi ve
Finansal Performans Gostergeleri
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INVESTIGATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
HUMAN RESOURCES PRACTICES, ORGANIZATIONAL
CITIZENSHIP BEHAVIOR AND FINANCIAL
PERFORMANCE: A RESEARCH IN THE BANKING
SECTOR

ABSTRACT

In this 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. The last 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 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 were found 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.

Key Words: Human Resource Practices, Organizational Citizenship Behavior, Indicators
of Financial Performance
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GIRIS

Globalizasyon, ekonomik ¢evre, yasal diizenlemeler ve toplumsal kiiltiir 6geleri, orgiitleri
ve yapilarimi Snemli derecede etkilemektedir. Orgiit agisindan bu faktérlerin etkisini
olumlu yonde kullanabilmek i¢in, mevcut insan kaynagini etkin sekilde yonetmek
gerekmektedir. insan kaynaklarinin etkin olabilmesinin temel kriterlerinden birisi ise, insan
kaynaklarin1 bir maliyet unsuru olarak goéren anlayisin yerine, rekabet avantaji olarak
algilayan yaklagimin ortaya konulabilmesidir. Bu yonde bir algilamanin saglanabilmesi
icinse, orgiitlerin tepe yonetimleri ve departman yoneticileri tarafmdan insan kaynaklarinin
etkinliginin ve katkilanmin anlasilmasi gerekmektedir. insan kaynaklar yoneticileri, bu
katkiyr1 ve etkinligi gosterebilmek ig¢in, ¢aliganlara deger verildigini gosterecek
uygulamalar ortaya koyabilmelidir. Bu dogrultuda calisanlarin ihtiyag, davramig ve
tutumlarinin, insan kaynaklan yonetimlerince dikkatle incelenmesi gerekmektedir. Bu
dogrultuda calisgan davramiglart ve insan kaynaklari uygulamalarinin birlikte etkisinin,
orgiitsel performans ve o6zelikle finansal performans gostergeleri iizerinde etkili oldugu
gozden kacirilmamalidir. Bu ¢aligmada da, insan kaynaklarn uygulamalar ile iligkili oldugu
diisiiniilen orgiitsel vatandaghk davramiglart ve bu iki degiskenin finansal performans
tizerindeki etkisi agiklanacaktir.

1. KURAMSAL TEMEL )
1.1. Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 (OVD) Kavraminin Tanimi

Gunimiizin  kiiresellesen  diinyasinda  orgiitlerin ~ belirlemis  olduklarnt  amaglar
dogrultusunda yasamlarimi devam ettirmeleri, ¢aliganlarinin iizerlerine diisen gorevleri
yerine getirmeleri ile dogrudan ilgilidir. Ancak 6rgiitsel esnekligin, verimliligin ve rekabet
ortaminda degisen ¢evre kosullarina uyum saglamanin giderek énem kazanmasiyla birlikte,
geleneksel gorev performanslarinin 6tesinde ve uzun doénemde orgiitsel basart iizerinde
etkili olan davramiglar giderek ilgi ¢ekici hale gelmistir. Bu baglamda, ¢alisanlarin gérev
performanslarinin 6tesinde goniillii olarak sergiledikleri davraniglar 6nem kazanmaktadir.
Orgiitlerde goniilliiliik esasmna dayali bu tip davramslar “Orgiitsel Vatandashik Davranis:
(OVD)” olarak adlandirilmaktadir.

Orgiitsel vatandashik davramsi (OVD-organizational citizenship behavior-OCB) kavrami
ilk defa Demmis W. Organ ile meslektaglar1 Thomas S. Bateman ve C.A. Smith tarafindan
1983 yilinda yapilan ¢aligmada bilimsel literatiire tanitilmistir. OVD teriminin temelleri,
Chester Barnard’'m 1938 yilinda ifade ettigi “igbirligine isteklilik” kavram ile D.Katz ve
R.L. Kahn’m 1966 yilindaki ¢aligmalarmda tanimladiklar1 “rol performansi” ve “yenilikg¢i
ve spontane davramig” kavramlart arasindaki ayirimlarina dayanmaktadir (Katrinli, Atabay
ve Giinay. 2006, s:82). Barnard, orgitleri “igbirlik¢i ¢abalarin birlikteligi” olarak
nitelendirmis ve orgiitlerde “igbirlik¢i sisteme katkida bulunmak igin g¢alisanin istekli
olmasiin zorunlu” oldugunu vurgulamistir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:45).
Buradaki isteklilik, orgiitsel sistemde, ¢alisanlar i¢in dogrudan tanimlanmamig davraniglari
ifade etmektedir. Katz ve Kahn ise yenilik¢i ve spontane davramig kavrami ile, orgiitiin
verimli ve etkin g¢aligsabilmesi i¢in yararli olan, yardim etme ve igbirligi yapma
davraniglarina isaret etmistir(Borman, 2004, s:238). Rol performansi (davramsi) ise,
caliganin, orgiitteki statii sinirlart igerisinde, neyi yapabilecegi veya yapamayacagi seklinde
belirlenmis olan davranmiglarinin toplamidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 2005, s:21).

38



Serdar Bozkurt Yonetim Yil: 22 Say1: 70 Ekim 2011

Organ’m 1988 wyilinda yaymladig1 kitabinda, érgiitsel vatandashk davranisi; “bigimsel
odiil sistemi tarafindan dogrudan veya agikca tanimlanmamus, orgiitiin etkin ve etkili
calismasim biitiiniiyle gelistiren, istege bagl bireysel davramslar” olarak tanmimlanmigstir
(Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:3).

1.2. Orgiitsel Vatandaslik Davraniginin Boyutlar:

Orgiitsel vatandaslik davraniginin boyutlarina iliskin ¢ok farkli siiflandirmalar mevcuttur.
Ancak literatiirde en ¢ok kullanilan simflandirma Organ’m belirledigi bes temel boyut
tizerine yogunlagmaktadir. Bu dogrultuda ¢alismada Organ’m belirledigi bes temel boyut
incelenmigtir. Bu boyutlar su sekilde agiklanabilir:

- Fedakarlhk: Calisanlarin, diger ¢alisma arkadaglarina yardim etmesini ifade eder
(Koys, 2001, s:103). Bu boyuttaki davraniglar, bir ¢aliganin digerine dogrudan
yardim etmesini amaglayan davramislarim igerir. Orgiite yeni katilan bireyleri ise
alistirma ve 1s yiiki fazla olan ¢aligma arkadagina yardim etme bu tip davraniglar
arasinda sayilabilir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:248).

- Vicdanhlik: Calisanlarin minimum rol gereklerinin 6tesindeki davraniglar yerine
getirmesi anlamima gelmektedir (Koys, 2001, s:103). Calisanlarm, orgiitteki
kurallara uymasi, zor kosullarda bile isine devam etmesi ve dinlenme aralarina
dikkat etmesi gibi minimum rol gereklerinin Otesine gegen, istege bagh
davranmiglaridir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:251).

- Sivil erdem: Calisanlarin, orgiitiin strateji ve politikalarina (6rgiitiin politik yasami)
kendilerini sorumlu hissederek katilmalarim1 ifade eder (Koys, 2001, s:103). Bu
davranisin; toplantilara devaml olarak katilmayn, ise iligkin konular tartisarak ve
bilgi saglayarak orgitiin politikalarina yonelik konulara aktif ve sorumlu olarak
katilmay1 kapsadig goriilmektedir (Yorges, 1999, s.1444-1445).

- Centilmenlik (Sportmenlik): Calisanlarin, yaptiklar1 islerden ve calistiklar
orgiitten sikayet etmemelerini, sikintili durumlar karsisinda olumsuz bir tutumdan
ziyade, olumlu davranislar sergilemelerini ifade eder (Koys, 2001, s:103). Diger bir
ifadeyle, calisanlarin gsikayete yol agabilecek diisitk derecede Oneme sahip
durumlar dikkate almamasidir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:251).

- Nezaket: Calisanlarin, diger ¢alisma arkadaglariyla birlikte, isle 1lgili problemlerin
olugsmasini o6nlemek amaciyla gergeklestirdikler1 istege bagli davramslardir
(Organ, Podsakoff ve MacKenzie, 2006, s:251). Bununla birlikte nezaket davranis
calisanlarin, diger ¢calisma arkadaslarina sorunlar hakkmda danigmasi ve énemli bir
konunun hatirlatilmas1 konularinda bilgi paylasmasi1 seklinde de kendini
gostermektedir (Koys, 2001, s:103).

1.3. Orgiitsel Vatandaghk Davranisi Baglaminda Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1
Aragtirmada incelenen ve OVD ile iligkili oldugu belirtilen bazi insan kaynaklar
uygulamalar su sekildedir:

1.3.1. OVD ve Is Analizi Tliskisi

Isgorenlerin ise secim veya terfi olgiitleri, isteki basariyr belirleyen faktorlerle uyum
gostermelidir. Insan kaynaklari uzmanlarmin bu uyumu saglayabilmeleri igin, mesleki
basarida 6neme sahip OVD’leri belirleyecek kapsamli is analizleri yapmalar gerekir. OVD
ile 1s analizlerinin iligkilendirildigi ¢aligmalar literatirde ¢ok fazla olmasa da
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bulunmaktadir. Orr, Sackett ve Mercer 1989 yilindaki ¢alismasinda, is analizlerinde
yoneticilerin gérev performansinin yamsira OVD’yi de dikkate aldig: belirtilmistir (Organ,
Podsakofti ve Mackenzie, 2006, s:224) Borman ve Motowidlo ise, 1s analizlerinde kritik
olay yaklastmimi kullanmanm OVD benzeri bir davrams olan baglamsal (vatandaslik)
performans davraniglarinin tespiti agisindan uygun olabilecegini belirtmiglerdir (Werner,
2000, s:7).

Bazi yazarlar geleneksel is analizleri ve ig tanmimlarinin, goérev performansinin yiiksek
olabilmesini saglayacak davramiglar1 tanimlamada yetersiz oldugunu ifade etmektedirler.
Bununla birlikte, baglamsal performans: dikkate alan 1§ analizlerinin ise, gorev
performansinin - mitkemmelligine yonelik oldugunu belirtmektedirler. Eger calisan
performansi, gorev ve baglamsal performansi igerecek sekilde tammlanabilirse, is
analizler1 prosediirleri de genisletilebilir. Bir 1s i¢in, i tamimlarinda yazili olan
“bicimsel” (formal) unsurlar, yasal agidan da resmi olarak belirtilen gorevi tammlayici
unsurlar olarak ifade edilmektedir. Bireyler, is ortaminda islerini gergeklestirmek igin
goreve iligkin bigimsel unsurlarin diginda, yardimer i unsurlarini 6grenmek isteyebilirler
ve bu unsurlara yonelik davraniglar gelistirebilirler. Goreve yonelik yardimcer unsurlar ise,
1s performansinin gelismesine ve mitkemmel olmasina katkida bulunan goniillii davraniglar
(OVD) olarak ifade edilebilir (Werner, 2000, s.7).

Is analizi uzmanlarn genellikle, bir isin tamamlanabilmesi igin hangi tiir davramslarin
onemli oldugunu belirlemeye ve benzeri durumlar igin elde edilen bilgileri sistematik hale
getirmeye c¢alisirlar. Bir is performansinin, gérev ve vatandaglik davraniglarini igermesi
isteniyorsa, isin bigimsel ve yardimci unsurlarinin sistematik olarak kaydedilmesi ve
bunlarin ayirt edilmesi gerekebilir. Bu dogrultuda is analizi ¢alismalari, galisanlarin rol
performanslarinin  artmasi yoniindeki talebi dikkate alarak yeniden diizenlenebilir.
Boylelikle, gérev performansi ve OVD, yeni bir is performans yapisi iginde birlestirilebilir
(Werner, 2000, s.7-8).

Yukarida ifade edilenlerden de goriilecegi tizere, 1s analizleri siklikla gorev performansini
dikkate almaktadir. Ancak insan kaynaklar1 yoneticileri tarafindan performans kavram,
gorev performansi ile OVD’nin birlesimi olarak gériiliirse, is analizlerine iligkin siireglerin
genisletilmesi yararh olabilir. Bu baglamda, OVD’nin 6rgiitiin etkin bir sekilde ¢aligmasina
ve performansi iizerine yaptigi olumlu katkilarin yoneticiler tarafindan farkina varilmasi
gerekmektedir. Boylelikle, insan kaynaklar yoneticileri OVD vb. davramglan is analizi
caligmalarina dahil edebilme imkani bulabilirler. Bu noktada, i analizleri ve i tanimlarin
yapacak insan kaynaklar1 departmani ¢aliganlarinin konu hakkinda bilgi sahibi olmalari
onemlidir. Aksi halde gorev performansina iliskin davramiglar ile orgiitsel vatandaglik
davraniglart yeterince tanimlanamayabilir. Bu durum beraberinde o6rgiit igerisinde
gorevlerin ve rollerin karigik hale gelmesine neden olabilir.

1.3.2. OVD ve insan Kaynaklar: Planlamas: Tliskisi

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitlerde karhligi ve verimliligi etkileyen unsurlardan
biridir. Gelecekteki personel ihtiyacinin nitelik ve nicelik yoniinde belirlenmesi, yiiksek
bilgi ve beceri potansiyeline sahip personelin orgiitte tutulmasi gibi hususlarin planlanmasi
bu faaliyetin temel amaclar1 arasinda sayilabilir (Aykag, 1999, s:103). Bu dogrultuda
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calisanlart maksimum diizeyde motive etme amaci ile planlanan isler ve bu isler igin
gerekli isgiiciiniin tahmini, OVD nin sivil erdem ve nezaket boyutlari etkileyebilir. Bu
cergevede, isgorenlerin bilgi ve beceri diizeyi, calisanlara tanmmmacak ozerklik gibi
degiskenler incelenebilir (Graham, 2000, s.71-72). Insan kaynagi planlamasi yapilirken,
yiiksek bilgi ve beceri diizeyi ile 6zerklik degiskenleri dikkate almarak ¢aliganlarn OVD
gostermesi saglanabilir. Omegin; nezaket boyutundaki davramislardan biri olan ¢aligma
arkadaslarina sorunlar hakkinda danisilmasi ve 6nemli bir konunun hatirlatilmas: gibi
hususlar, konu hakkinda bilgisi ve becerisi yiiksek ¢aligsanlar tarafindan yerine getirilebilir.
Isler ve pozisyonlar tasarlamrken, bu ozelliklere 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 katilhim gostererek sivil erdem davramslarm sergileyebilirler. Orgiitiin yedekleme
planlan yapilirken, uygun pozisyonlar i¢in bu 6zelliklere sahip iggérenler oncelikli olarak
distiniilebilir.

1.3.3. OVD ve insan Kaynaklar: Temin ve Secim Siireci Iliskisi

Ise basvuran adaylarin OVD egilimlerinin belirlenmesi, orgiitin verimliligini arttirmaya
yardimcr olabilecek adaylarin se¢imi acgisindan olduk¢a 6nemlidir. Is analizlerinde,
isgorenlerin basarili olabilmeleri i¢in gereken kritik davramslar yer almaktadir. Isgoren
temin ve se¢im siireci de 1 analizlerinin bu bilgilerinden yararlanarak, belirlenen kritik
davramiglarin isgérenlerin mesleki basarisindaki etkisini degerlendirebilmelidir. Ornegin;
eger OVD’ler, gorev performanst agismdan mesleki bagari i¢in 6nemli kabul edilirse,
se¢im siirecinde bu iki degiskenin (gorev performansi ve OVD) esit 6neme sahip olmasi
beklenebilir. Baz1 arastirmalar, ise bagvuran adaylarn OVD sergileme egilimlerinin,
miilakatlarda ve igsgoren se¢im kararlarinda degerlendirilen faktoérlerden biri oldugunu
gostermektedir. Bu konudaki bir ¢alisma, yoneticilerin  astlarmin  terfilerini
degerlendirirken OVD’lere biiyiik 6nem verdiklerini belirtmektedir. Ancak, bu arastirmada
yoneticiler, OVD’ye verdikleri degerin, fazla ya da az olup olmadign konusunda emin
degildirler. OVD’ye verilen degerin anlasilmasi ise, bu tip davramslarm is basarisma olan
gercek etkisinin 6l¢iimlenebilmesine baghdir (Organ, Podsakoff ve Mackenzie, 2006,
5:224).

Bir insan kaynaklar1 uzmanimin bazi OVD’ler belirledigi ve bu OVD’lere ne derece 6nem
verilmesi gerektigini kararlagtirdigi varsayilirsa, bir sonraki adim, adayin bu davraniglar
gosterme egilimini degerlendirmek i¢in se¢im prosediirlerini tasarlamak olacaktir. Bu
amagla, miilakatlar, kagit-kalem testleri, i 6rneklemesi ve/veya degerlendirme merkezleri
gibi farkli se¢im prosediirler1 kullamlabilir. Kagit-kalem testi kullanilmasi durumunda,
OVD’nin gostergeleri olarak, ¢alisamn gosterdigi ozellikler ya da kisilik dzelliklerini test
etmek denenebilir. Omegin, OVD’ nin gostergesi olarak kisilik dzelliklerinden vicdanlilik
boyutuna ait dlgiimler kullamilabilir. Ciinkii arastirmalar, bu kisilik 6zelliginin OVD’nin
genel itaat ve ise adanmislhik boyutlarn ile iligkisini belirlemistir (Organ, Podsakoff ve
Mackenzie, 2006, s:224-225). Yine bu konudaki baz1 ¢alismalarda, isgérenlerin OVD’leri
acisindan farkliliklarimi agiklamada kisilik degiskeninin 6nemli oldugunu ifade etmektedir.
Borman ve Motowidlo, 1993 yilindaki ¢alismalarinda, kisilik olgiimlerinin baglamsal
performans -OVD benzeri- davranislarimin agiklayicisi oldugunu belirtmektedirler. Organ
ve Ryan tarafindan 1995 yilinda yapilan baska bir ¢alismada ise, kisilik 6zelliklerinden
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vicdanlilik degiskenin, OVD ile en kuvvetli iligkiye sahip degisken oldugu ifade edilmistir
(Werner, 2000, s:9). Bu duruma ragmen, kisilik ézellikleri ve OVD arasindaki iligkiye
yonelik ampirik kanmitlarin yeterli diizeye ulagtigini sdylemek heniiz miimkiin degildir.

Insan kaynagini se¢im araglarmdan biri olan miilakatlar, bir érgiitin OVD’ye yénelik bakis
acis1 hakkinda yoneticilere ve calisanlara bilgi saglayabilir (Graham, 2000, s:72). Bir¢cok
aragtirmaci, OVD gosteren adaylart segmek i¢in miilakatin 6zellikle uygun bir yontem
oldugunu belirtmislerdir. Gatewood ve Field 1998 yilindaki arastirmalarinda, miilakatin
ozellikle 1ki temel kisilik 6zelligini 6lgmek i¢in ¢ok 6nemli oldugunu belirtmektedirler.
Bunlar; sosyallik ve konusmada akicilik gibi “kisisel iliskiler” o6zelligi ile bagllik,
vicdanlilik, istikrar ve azim gibi “iyi vatandaslik” 6zellikleridir (Werner, 2000, s:8). Yine
bu konuda arastirma yapan Latham ve Skarlicki de, miilakat yonteminin adaymm OVD
egilimini 6lgmek i¢in etkili bir yol oldugunu savunmaktadir. 47 igletme fakiiltesi 6gretim
iiyesiyle yapilan bir arastirmada, miilakat uygulamasinin, fakiilte 6gretim tiyelerinin 6rgiite
yonelik (OCB-0O) OVD’lerini (1=,50) ve orgiitteki bireylere yonelik gosterilen (OCB-I)
OVD’leri (1=,50) istatistiki olarak agikladig1 goriilmiistiir (Latham ve Skarlacki, 1995,
$:67).

Ailen, Fecteau ve Facteau'nun 2004 wyilinda yaptiklari bagska bir arastirmada ise
miilakatlarm is baginda OVD gosterebilecek adaylart belirlemenin etkin bir yolu
olabilecegi ifade edilmektedir. Bu arastirmada su sonuglar elde edilmistir: (a)miilakat
skorlarinin, “orgiitsel destege” (6rn: orgiit kurallarina ve politikalarina uymak, orgutii
desteklemek ve savunmak) yonelik OVD’lerin ne boyutta gosterildigiyle ilgili
degerlendirmelerle istatistiksel iliski diizeyi (1=.36); ve (b) OVD’nin vicdanlhilik boyutuna
(6rn: basarili sekilde 151 tamamlama ve oOrgiit i¢1 girisimcilik davramiglarl) yonelik
degerlemelerle istatistiki iligkisi (1=.50) onemli 6l¢iide uyum gosterirken; (c¢) miilakat
skorlar, OVD’nin “bireysel destek” (6rn; diger ¢aligma arkadaslarina yardim etme ve
onlarla isbirligi yapma) boyutuna yonelik degerlemeler ile istatistiki olarak iligkili degildir
(Allen, Facteau ve Facteau, 2004, s.1-15).

Latham ve Skarlicki’nin 1995’te ve Ailen vd.’nin 2004 yilinda yaptiklar1 arastirmalarda,
arastirmacilar OVD egilimini 6lgmek igin 6zel sorular gelistirmislerdir ve miilakat
sonuglarin1 degerlendiren kisiler, bu sorulara verilen cevaplar1 nasil degerlendireceklerine
dair 6zel bir egitime tabi tutulmuslardir. Bu nedenle, IK departmanlarn da orgiitsel
vatandaghik davramiglarim1 miilakat sirasinda degerlendirmek i¢in ek bir egitime ihtiyag
duyacaklardir (Organ, Podsakoffive Mackenzie, 2006, s:226).

Is 6rneklemesi ya da degerlendirme merkezi uygulamalarinm da bir adayin OVD sergileme
egilimini tahmin etmede kullanilabilir. Bu konuyu arastiran bir ¢alisma olmamakla birlikte
temelde, insanlara yardim etme, destek verme, centilmenlik vb. OVD’leri sergileme
olanagi sunan faaliyetlerin, bu uygulamalar sirasinda tasarlanmasi miimkiin olabilir.
Ornegin, bir adayin yardimseverlik davramisim 6lgmek icin, arastirmaci, degerlendirmeye
tabi tutulan adaydan yapilmasi gereken bir isle mesgulken, bitirmesi gereken bir iste zorluk
¢eken bir 1g arkadagina yardim etmesini gerektiren bir aktivite tasarlayabilir. Ya da, adayin
orgiitsel sadakatini (OVD boyutu olarak) 6lgmek i¢in, adaydan orgiitte ¢aligan bir isgéren
rolii oynamasi istenebilir ve soma adayin bir igsgdren ve/veya disaridan bir kisi tarafindan
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orgiitle 1lgili yapilan elestirilere nasil tepki verdigi gozlemlenebilir (Organ, Podsakoff: ve
Mackenzie, 2006, s:226).

In-basket (evrak sepeti) yontemi de, OVD’lerin tespitinde diger bir seg¢im yontemi olarak
kullanilabilir. Bu yontemde ise bagvuran adaylardan, 6érnek uygulamalar dogrultusunda
sivil erdem davramiglarini gostermeleri beklenmektedir. Bu uygulamalar; komitelere
goniillic katilma 1ile orgitsel kural ve prosediirlere uyum saglama gibi davraniglari
igermektedir. Uygulama sonucunda sivil erdem davramiglarimi géz ardi eden adaylar
elenebilir (Graham, 2000, s:72). Aragtirmact/uzmanlarin isgoren se¢im prosediirlerinde
belirlenen isler ve pozisyonlar igin gorev performansi ve OVD performansimn 6nem
derecesini agirliklandirmalart daha uygun olabilir. Boylelikle isler ve pozisyonlar agisindan
aday1 degerlendirebilmek ve geribildirimde bulunabilmek daha da kolaylasabilir.

1.3.4. OVD ve insan Kaynaklar1 Egitim ve Gelistirme Uygulamas1 Iliskisi

Insan kaynaklar1 agisindan egitim faaliyetini bireysel ve orgiitsel yonden ele alip
tamimlamak miimkiindiir. Egitim faaliyetinin 1ki yonii vardir. Bunlar; yetistirme ve
gelistirme faaliyetleridir. Yetistirme, genel olarak belli bir igin yapilabilmesi i¢in sahip
olunmasi gerekli olan bilgi, beceri, yetenek ve davramiglarin kigilere kazandirilmasi
strecidir. ~ Gelistirme 1ise, kigide bulunan bilgi ve yeteneklerin mevcut 1§ i¢in yeterli
diizeyde olsa bile, hem bireyin daha verimli ¢alismast hem de farkli pozisyonlarda
istthdam i¢in kendisine yeni bilgi ve yeteneklerin kazandirilmasi ya da mevcut olanlarinin
gelistirilmesi siirecidir (Ozgelik, 2008, s:190).

Orgiitlerde OVD’leri desteklemeye yonelik ¢abalar, egitim ve gelistirme uygulamasina
odaklanabilir. Bir igin basarilmasi i¢in gereken davramiglarin 6gretilmesinde oldugu gibi,
calisanlarm OVD sergilemelerini saglayacak sekilde egitilebilmeleri miimkiindiir. Bu
konuda, Kelly ve Caplan’m 1993 yilindaki ¢alismasinda, ortalama performans gosteren
calisanlara 1gin geregini yapmaktan 6teye gitmeleri ve orgiit iginde daha fazla inisiyatif
almalann o6gretilebilirse, tstiin performans gosteren calisanlar olabilecekleri ve benzer
sekilde OVD sergileyecek bigimde de egitilebilecekleri ifade edilmistir (Organ, Podsakoff:
ve MacKenzie, 2006, s:226). Kelly ve Caplan’m 1993 yilindaki ¢aligmasinda; iki farkli
mithendis grubu incelenmigtir. Bir mithendis grubuna 8 ay siireyle egitim verilmis, diger
grup ise kontrol grubu olarak incelenmigtir. Bu ¢aligmadaki egitimler; “teknik yetkinlik™ ve
“inisiyatif alma” (bu boyut; OVD’yi icermektedir.) seklindedir. Arastirmadaki
mithendislerin timiiniin teknik yetkinlik seviyesi yiiksektir. Bu degisken esit diizeyde
oldugu i¢in, egitim faaliyetinin etkinligi inisiyatif: boyutunda yer alan OVD’ye dayali
olarak incelenebilmigtir. Egitim sonucunda yiiksek performans gosteren miithendislerin
inisiyatif alma diizeyleri ve beraberinde OVD’leri yiiksek olarak belirlenmistir. Ortalama
performans gosteren miihendisler ise daha diisiik diizeyde OVD sergilemislerdir (Kelly ve
Caplan, 1993, s:128-139).

OVD ile ilgili gelismekte olan diger bir konu ise, mentorluk olarak ifade edilmektedir.
Werner tarafindan egitim ve gelistirme faaliyetinin bir pargast olarak diisiiniilen
mentorlugun, vatandaslik davraniglarim arttirmada bir etken olabilecegi belirtilmektedir
(Wermner, 2000, s:12). Literatiirde mentorluk uygulamasimn OVD’ye etkisini inceleyen
arastirmalar mevcuttur. Bu arastirmalardan, Donaldson, Ensher ve Grant-Vallone nun
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2000 yilindaki ¢alismalarinda, mentorluk faaliyetinin orgiite yonelik tutumlar (6rgiitsel
baglilik ve OVD) nasil etkiledigi arastirilmistir. Bu yazarlar, baz1 faktorlere bagh olarak
mentorluk uygulamasmn gergeklestirildigi orgiitlerde, ¢alisanlarm OVD sergilemesinin
artirilabilecegini ifade etmektedirler. Bu faktorler; mentorlarm, 1yi birer koruyucu olmalar
ve korudugu c¢alisanlara destek vererek OVD’ye iliskin rol modellerini olusturmalaridir.
Boylece mentorluk uygulamast siklikla OVD’ye doniisebilir. Donaldson ve
meslektaglarimin ¢aligmasinda, 157 kisilik isgéren grubu iizerinde 6 aylik bir donem
icerisinde (iki farkli zaman diliminde) mentorluk uygulamasi gerceklestirilmistir. Her bir
1sgoren, aynt zaman dilimleri igerisinde ayni mentorlara sahip olmuslardir. Mentorluk
iligkisi, korunan kisilerin mentorlarmdan aldiklar1 aragsal ve psiko-sosyal destegin
miktarina gore ii¢ seviyede (yiiksek, orta, diisiik diizeyde) kategorize edilmistir. Donaldson
vd.’ye gore; yiiksek ve orta diizeyde mentorluk destegi alan isgorenler, diisiik diizeyde
mentorluk destegi alan igsgérenlerden, daha fazla fedakarlik (altruism) davramiglarinda
bulunduklarini ifade etmiglerdir. Bununla birlikte, her iki zaman diliminde de, igsgdrenlerin
OVD skorlari, mentorluk faaliyeti ve OVD arasindaki iligkiyi gosteren hipotezi
desteklememektedir. Bunun nedeni, OVD ifadelerinin ¢aliganlarin kendilerini degerlerken
ortaya ¢ikan yanliligin arastirma bulgularini etkilemesi olarak ifade edilebilir (Donaldson,
Ensher ve Grant-Vallone, 2000, s:233-249). Tepper ve Taylor’m 2003 yilindaki aragtirmasi
ise, mentorluk davramstmn OVD’yi etkiledigi mekanizmay1 incelemeye caligmigtir. Askeri
personelden olugan bir 6rneklemde, bir lider tarafmdan yapilan mentorlugun astlarin
prosediirel adalet algisim etkileyerek, OVD gostermesini sagladigim belirtmislerdir
(Tepper ve Taylor, 2003, s:97-105). Yine de, ¢ok az ¢alisma mentorlugun OVD iizerindeki
etkisini ampirik olarak test ettigi i¢in, mentorluk ve OVD arasindaki iliskiye yonelik net
sonuglara ulagmak i¢in daha fazla ¢alisma yapilmasina ihtiyag vardir (Organ, Podsakoff ve
MacKenzie, 2006, s:227).

1.3.5. Performans Yonetim Sistemi ve Orgiitsel Vatandashk Davranisi Tliskisi
Performans degerlendirme, galiganlarin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlarim ve
gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik bir ¢alisma olarak ifade
edilebilir (Uyargil, vd., 2008, s:245). Performans degerlendirme kavramini statik anlamda
bir degerlendirme faaliyeti olarak degil de, dinamik bir siire¢ olarak ele alarak, ¢alisanlarin
performanslarini planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaglayan ve konuya daha genis
acidan yaklasan oOrgiitsel sisteme, “Performans Yonetim Sistemi” adi verilir (Uyargil,
2008, s:3).

OVD agisindan durum incelendiginde ise, degerlendirme kriterlerinin g¢ok yonlii olmasi
gerekmektedir. Bu kriterler, bireysel gorev basarrmmm gostergelerini, ¢alisma grubunun
igbirligini ve sivil erdemi igerebilir. Boylelikle performansi degerlerken ¢alisanlarin
gorevlerini yerine getirip getirmediklerinin yami sira, bu gorevleri yerine getiritken ne
derecede ¢aligma arkadaslari ile igbirligi yaptiklar: ve alinacak kararlar konusunda ne kadar
aktif: katilim sergilediklerinin degerlendirilmesi miimkiin olabilir. Bu faaliyetleri i¢eren
performans degerleme uygulamasina ait sonuglar; bireysel egitim ve gelisim ihtiyaglarinin
belirlenmesi, ¢alisanlara performanslar1 hakkinda geri bildirimin saglanmasi, egitim ve
gelisim programlarmin se¢imindeki kriterlerin belirlenmesinde kullanilabilir (Graham,
2000, s:74). Bu durum, yoneticilerin isgorenlerle agikga iletisim kurup OVD’lerin 6rgiit
i¢in ne kadar énemli oldugunu ve iggorenin performans degerlendirmesini etkileyecegini
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aciklamasim gerektirir. Ayrica, yoneticiler, OVD’nin gorev performansiyla iligkisinin
onemini de agiklamalidirlar. Bu agiklamalar performans yonetim sistemindeki yetkinlik
tammmlarinda yer alirken, yapilacak geri bildirim toplantilarinda da g¢alisanlara ifade
edilebilir. Performans degerlendirmenin adil olarak algilanmasi ve iggérenin davranigini
etkili bir bigimde sekillendirebilmek i¢in her iki uygulamanin da yapilmasi uygun olabilir
(Organ, Podsakoffive MacKenzie, 2006, s:232-233).

Literatirde, performans degerlendirme sistemi/siirecinin ~ 6zelliklerinin, OVD’yi
etkiledigine yonelik arastirmalar mevcuttur. Findley, Giles ve Mossholder 2000 yilinda,
ABD’deki iki okulda ¢aligan 199 ¢gretmenden olusan bir 6rneklemle galisarak bu konuda
bir arastirma yapmiglardir. Bu caligmadaki performans degerlendirme sistemi, sistemin
acikligr (orn: 1ggorenler performans degerlendirmenin yanlis oldugunu hissederlerse, bir
itiraz dosyas1 hazirlayabilirler), sisteme baglilik (6rn: 6rgiit yoneticileri, degerlendirme
sisteminin 1y1 ¢alishgindan emin olmak i¢in ¢ok ¢aba harcamaktadir), sistemin
karmagiklig1 (6m: degerlendirme sistemi ortalama bir isgoéren i¢in anlagilmasi ¢ok giigtiir)
ve c¢oklu degerleme kriterlert (6rn:yonetici performanst degerlendiritken diger
yoneticilerden bilgi alir) gibi 6zellikleri igermektedir (Organ, Podsakoff ve MacKenzie,
20006, s:235).

Performans degerlendirme sistemi, yoneticinin gézlem, geribildirim ve planlama ile ilgili
faaliyetlerini igermektedir. Findley ve meslektaslar1 tarafindan yapilan bir ¢aligmada,
yoneticinin gozlem ve planlama faaliyetleri, OVD’yi etkileyen performans degerlendirme
ozellikleri olarak belirtilmistir. Isgorenlerin, yoneticilerinin onlarm  davramglarin
gozlemlediklerini algilamalar ile OVD arasinda olumlu bir iligki bulunmaktadir. Yine bu
arastirmanin diger bir sonucuna gore; yoneticilerin, c¢alisanlarinin performanslarini
gelistirmek i¢in gelecek donemki planlarini ve hedeflerini miizakere etmesinin ise, OVD
ile 1iligkili oldugu ancak bu iliskinin olumsuz yonde oldugu belirtilmistir. Findley vd.,
planlama ve OVD arasmdaki olumsuz iliskinin, planlamayla ilgili miizakerenin OVD’yi
disarida  birakarak, spesifik gorev performanst davraniglarina odaklanmasindan
kaynaklanmig olabilecegini belirtmislerdir. Bu durum i¢in diger bir olasilik da,
yoneticilerin rol davramist ve OVD gosterilmesi bakimindan diisiik performans gosteren
isgorenlerle onlar1 uyarmak agisindan, gelecek donemdeki performanst gelistirmeye
yonelik planlarn ve hedefleri miizakere etmeye daha fazla dikkat gostermis olmasindan
kaynaklanmig olabilecegi belirtilmigstir. Biitiin bu aragtirmalar, performans degerlendirme
siirecinde yoneticilerin/degerleyicilerin OVD’ nin degerini anlamalar1 bakimindan oldukga
onemlidir. Yoneticilerin  OVD’yi dikkate almamalar, OVD’nin sergilenmesinde
azalmalara, isgorenler tarafindan performans degerlendirme sisteminin adaletsiz oldugunun
algilanmasina ve orgiitteki 6diil sisteminin de yeterince anlagilamamasma sebep olacaktir.
Findley vd., iggérenlerin yoneticilerinin etkin olarak gorev performanslarimi gdzlemledigini
algilamasinin, yoneticilerin ise goérev performansmn yamisira OVD’leri, isgérenlerle
yapilan performansin gelistirebilmesi miilakatlarina dahil etmelerinin gerekli oldugunu
belirtmektedir (Organ, Podsakoffive MacKenzie, 2006, s:235-236).

OVD’nin yéneticiler tarafindan performans degerlendirme siirecine dahil edilmesi, baz1
caligmalarin performans sonuglarmdaki istikrarsizliklarnn agiklayabilmesine yardime1
olabilmektedir. Performans degerlendirme sonuglarinda zamanla istikrarsizligin olusmas,
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isgorendeki bireysel performans degisimlerine (performans tutarsizlifi), orgiitsel
uygulamalardaki degisimlere (degerlendirme tutarsizligl) ya da performans 6l¢iim
metoduna yonelik giivensizlige dayandirilmaktadir. Performans degerlendirme siirecindeki
tutarsizliklar, bir iggérenin OVD sergilemek konusundaki isteginden ya da farkl érgiitlerde
bu tip davramglarm o6neminin farkhilagmasmdan da kaynaklanabilir. Ornegin; birgok
yonetici performans degerlendirme igin kullanilan kriterlerin, isgdrenin kariyer siirecinde
degismesi gerektigine inanir. Bu degisimler, yoneticinin degerleme sisteminde zamanla
tutarsizlik meydana getirebilir. Bu duruma 6zellikle akademik ortamlarda rastlanilabilir.
Akademik yasamda, yaymlanmis calisma sayis1 bir akademisyenin kariyer baglangicinda,
en 6nemli kriterdir. Ama belli bir asamadan soma, akademisyenin fakiilte igerisinde daha
fazla hizmet ve yonetim sorumlulugu vyiiklenmesi beklenmektedir. Bu durumda
akademisyenin yaym sayis1 azalabilir ancak OVD tiirii davramslarmna iliskin
performansinin 6nemi artabilir. Bu egilimlerin her biri, performansi degerlendirirken,
yoneticiler tarafindan gozlemlenebilir. Bu degisimlerde OVD’ye daha fazla deger
verilmesiyle beraber, gorev performansmin daha az énemli, OVD nin ise olduk¢a énemli
olmas1 seklinde bir degerleme olusturabilir. Bu nedenle de performans degerleme
stirecinde tutarsizliklarin yaganmasi sézkonusu olabilir (Organ, Podsakoft ve MacKenzie,
2006, s:194).

OVD ve performans iliskisine yonelik 1990 somasi yapilan bazi arastirmalarda, OVD
benzeri bir davranis olan baglamsal performans ile gérev performansi, davranisa dayal
derecelendirmeyi igeren performans degerlendirme formlar yoluyla birlikte 6lgiimlenmeye
calisilmigtir. Performans degerleme arastirmalarinda siklikla rastlanan ancak net bir sekilde
aciklanamayan degisimin biiyilk bir kismi, bu caligmalarda baglamsal performansin
degerleme siirecine dahil edilmesi ile agiklanabilmigtir. Bu g¢alismalarda performans
degerlendirme uzmanlari, c¢alisanlarin performans derecelerini  olgerken “kigilik
ozelliklerini” dikkate alarak baglamsal performans ile iligkilendirmeye caligsmislardir
(Werner, 2000, s:14). Murphy ve Shiarella tarafindan, dlgiimlemedeki sistematik hatalarin
performans degerlemeye atfedilmesinin, performansin gergekte ¢ok boyutlu oldugu halde
boyutlandirilmamig gibi 6l¢iimlenmesinden kaynaklandigr belirtilmektedir. Yine yazarlar,
orgiitlerin kendi ic¢inde performansin ne anlama geldigine dair net bir tanmim
yapamamalarindan dolayr problemli bir durumun varligindan s6z etmektedirler (Murphy
ve Shiarella, 1997, 5:846).

Morrison ve Organ ise, baglamsal performansin, performans degerleme siirecine agik bir
sekilde dahil edildigi zaman, OVD ile ilgili baz1 tammsal konularm agiklanmasimn zorunlu
hale gelebilecegini belirtmislerdir. Ancak, c¢alisanin performans degerlendirme formunda
goriilen bir davramsin “ekstra-rol” ya da “OVD” oldugunu belirlemenin zor olacagi da bir
gercektir. OVD’yi dikkate alan bir performans degerleme uygulamasinda, performans
olgiimleri, calisanlardan beklenen bazi vatandashik davraniglarimi igerebilir. Bu durum,
kontrol (isaretleme) listesi ya da davramigsal temellere dayali bir degerlendirme skalasi ile
olgiilebilir (Werner, 2000, s:15). Ciinkii davramigsal degerleme skalalarmda performans
igin gerekli davramiglar ile bu davramglarin alternatifleri yazilarak, davranislarin
hangilerinin OVD igin kritik olaylar1 igerdigi belirlenebilir. Yine, isaretleme listesi
yonteminde de kritik olaylara iligkin ¢ok sayida davramig ifadesi tanimlanabilir. Bu
ifadelerden hangilerinin OVD, hangilerinin gorev davramigt olarak tanimlandig
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degerleyiciler tarafindan belirlenebilir. Boylelikle degerlendirmeye konu olan davraniglar
hakkinda c¢aligsanlara geri bildirim verilmesi kolaylasabilir.

1.3.6. OVD ve Insan Kaynaklari Yonetiminde Kararlara Katthm Uygulamalan
Tliskisi

OVD’nin, orgiitsel kararlara isgorenin katilmas1 ile iligkili oldugu diisiiniilebilir.
Isgorenlere orgiitte alman kararlara ve uygulamalara katihm firsati vermek, etkili bir
motivasyon teknigidir. Katilimecr yonetimin 6zii, isgorenlerin kararlara katilmasi
durumunda, verilen karar1 benimseyip destekleyebilecekleri diisiincesidir. Karara katilim
faaliyeti, kararlarin uygulanmasimi da kolaylagtiracaktir. Bu noktada, orgiitlerde alinan
kararlara ¢aliganlarin katiliminin saglanmasi ve bu yolla kigisel goriis ve onerilerin dikkate
almdig1 olumlu bir 6rgiit iklimi olusturulmasi, OVD gosterme konusunda isgérenleri tesvik
edebilir (Sezgin, 2005, s:333). Ozellikle OVD nin sivil erdem boyutunun, kararlara katilim
uygulamasi ile iligkili olmas1 beklenebilir. Bilindigi iizere sivil erdem; 6rgiitsel politika ve
karar verme siireclerine goniillii katilim, diizenlenen toplanti, forum ve egitim
etkinliklerine devam etme, 6rgiitte diizenlenen sosyal etkinliklere katilma ve destek verme
davraniglar1 seklinde kendini gostermektedir (Sezgin, 2005, s:323). Graham tarafindan
IKY uygulamalarmm, katihmci karar verme siiregleri aracilifiyla sivil erdem
davramiglarina onciiliik edebilecegi belirtilmistir (Graham, 2000, s:61). Insan kaynaklari
yoneticileri ile hat yoneticilerinin, ¢alisanlarin aralarinda hizli bir sekilde iletisim
kurabilmelerine, bilgiyi paylagabilmelerine, kararlara etkin bir sekilde katilabilmelerine ve
orgiitsel uygulamalar hakkinda oneriler sunmaya izin verecek sekilde oOrgiitsel yapida
esneklik olusturmalarinin, OVD ve ozellikle de sivil erdem bigimindeki davramslarn
gosterilmesi olasiliinmi artirabilecegi diisiiniilebilir.

1.4. Finansal Performans Kavrami

Finansal performans kavrami, Business Dictionary Soézligii'nde, “orgiitiin politika ve
faaliyetlerine ait sonuglarin parasal olarak olgiimlenmesi” seklinde tanimlanmaktadir
(Financial Performance, (Cevrimigi)
http://www.businessdictionary.com/definition/financial-performance.html , 05.02.2010).
Orgiitim ekonomik amaglarmin parasal yonden gergeklestirilmesini gosteren finansal
performans, orgit(isletme) performanst kavraminin en dar tanimidir (Venkatraman ve
Ramanujam, 1986, s:801-814).

Literatiirde IKY uygulamalar ile finansal performans arasindaki iliskinin 6lgiimii igin
kullamlan  gostergelerin  genellikle benzerlik  gosterdigi  gorillmektedir. 1KY
aragtirmalarinda genel olarak incelenen finansal performans gostergeleri; aktif karhilik
(Return on Assets-ROA), 6zsermaye karliligi (Return on Equity-ROE) ve yatirim karliligi
(Return on Investmenst-ROI)dir (Kandir, v.d., 2008, s:219). Bu gostergeleri kisaca
tamimlamak gerekirse; aktif karlilik (Return on Assets-ROA); net karmn, toplam varliklara
boliinmesiyle bulunmaktadir. Ozsermaye karliligi (Return on Equity-ROE); net karin,
toplam sermayeye bolinmesi ile elde edilir. Yatirim verim orami1 (Return on Investment-
ROI) ise; net karmn, sermaye ve pasif toplamina boliinmesiyle hesaplanmaktadir (Carton
ve Hofer, 2006, s.129). Bu olgiitler ayrintili olarak incelendiginde; aktif karlilik,
bilangodaki aktiflerin ne o6lgiide karli kullamildiginmi tespit etmek amaciyla kullanilir.
Ozsermaye karliligi, 6rgiite ortaklarca tahsis edilmis bulunan degerlerin ne élgiide etkin ve
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verimli olarak kullanildigin1 tespit etmek amaciyla hesaplanir ve orgiitiin 6zkaynak
karliligimi gosterir (Cabuk ve Lazol, 2009, s.193-196).

2. ARASTIRMA METODOLOJISI

2.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Aragtrmanin temel amaci; mevduat bankalarmin insan kaynaklar1t uygulamalarmin
niteligini belirlemek ve bu uygulamalarin OVD ile iligkisini incelemektir. Bu amaca bagh
olarak arastirmanin diger bir amaci ise; IKY uygulamalart ve galiganlarm Orgiitsel
vatandaghik davranigiin karsilikli etkilesiminin, finansal performans iizerinde etkisinin
olup olmadiginin belirlenmesidir.

Arastirma, bankacilik sektériinde ¢alisanlarm OVD’lerinin sekillendirilmesinde, insan
kaynaklar1 faaliyetlerinin etkisinin gosterilebilmesi agisindan 6nemlidir. Ayrica insan
kaynaklar1 uygulamalar dogrultusunda meydana gelebilecek finansal performans artiglart,
IKY nin orgiit icerisindeki degeri konusunda ampirik kamtlan ortaya koyabilecektir.
Boylelikle ¢alismaya katilan bankalarn yoneticilerine, 1KY uygulamalarinin énemi, bu
uygulamalarin &rgiit iginde ¢alisanlarin goniillii davramslarma (OVD) ve finansal
performansa etkisi bakimindan gerekli bilgiler sunulabilecektir.

Calisgmanin 6nceki boliimiinde ortaya konuldugu tizere, insan kaynaklar uygulamalar ile
finansal performans gostergeleri arasindaki iligki  6zellikle yabanci yazindaki
aragtirmalarda incelenmektedir. Ancak bu iki degisken arasindaki iligkiyi inceleyen
aragtirmalarda, calisan davraniglarinin payr genelde gozardi edilmektedir. Bu nedenle;
insan kaynaklar1 uygulamalari, orgiitsel vatandaglik davranmisi ile finansal performans
gostergeleri arasindaki iligkiyi inceleyen ¢aligmalarin sayis1 yerli-yabanci literatiirde
oldukg¢a az sayidadir. Bu gercevede, arastirmanin, hem teorik g¢er¢evesinin hem de
sonuglarinin énem tagidig disiiniilmektedir. Ayrica aragtirma, orgiitsel davranig ve insan
kaynaklar1 yonetimi alanlarim birlestirmesi nedeniyle disiplinler arasi bir ¢alisma niteligi
tagimaktadir.

2.2. Arastirmanin Kapsami

Aragtirma siirecinin bagladigi Eylil 2009 tarihi itibariyle TBB’ye kayitli 32 adet mevduat
bankas1 bulunmaktadir (Tirkiye Bankalar Birligi (TBB) Banka ve Sektor Bilgilert,
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka_ve Sektor Bilgileri/banka listesi.asp?tarih=15/09/2009 ,
15.09.2009). Caligmaya katilmak isteyen 21 mevduat bankasinin, 2’sinden gelen anket
sayisinin - diigiik olmasindan dolayi, bu bankalara ait saglikli veri degerlendirmesi
yapilamayaca diisiiniilmiis ve 19 bankanin verileri analiz asamasinda dikkate alinmistir.
Boylelikle ankete katilan bankalarin oran1 %59 (19/32) olarak hesaplanmaistir.

OVD igin dagitilan anket sayisimn tespitinde de yine TBB’nin verilerinden
yararlamlmigtir. Eyliil 2009 itibariyle Istanbul’daki bankalarda galisan sayis1 76.394 olarak
tespit edilmistir (TBB, http://www.tbb.org.tr/tr/Banka ve_ Sektor Bilgileri/igb.aspx,
Erisim tarihi: 30.09.2009). Arastirmanin OVD anketini dolduracak birey sayisi, érnekleme
formiilii kullanilarak %1 hata pay1 ile en az 260 kisi olarak hesaplanmistir (Orhunbilge,
1997, 5.79).

48


http://www.tbb.org.tr/tr/Banka
http://www.tbb.org.tr/tr/Banka

Serdar Bozkurt Yonetim Yil: 22 Say1: 70 Ekim 2011

Toplam dagitilan OVD anketi sayis1 1365°tir. Anketlerden 720 adedi geri donmiis, ancak
bunlardan 86 tanesi eksik ya da hatali dolduruldugu i¢in, 634 adet anket degerlendirmeye
alimmigtir. Aragtirmadaki anket doniis oram %46,4 (634/1365) olarak gergeklesmistir.

2.3. Arastirmanin Sinirhliklari ve Varsayimlari

Aragtirmanin kapsami, TBB’ye iiye mevduat bankalarinin ¢aligsanlari ile sinirlandirilmistir.
Bu se¢imin yapilmasinin nedeni, bankalardan elde edilecek veriler igin yeknesakligin ve
bankalar arasinda karsilastirma olanaginin saglanabilecegi diisiincesidir. Arastirmanin
sadece genel miidiirlikk ¢alisanlart ve insan kaynaklar yetkileriyle sinirlandirilmig olmasi
da diger bir kisit olarak goériilmektedir.

Aragtirma, 15 Eylil 2009 ile 15 Mart 2010 tarihleri arasinda, 6 aylik bir donem igerisinde
tamamlanmistir. Bu nedenle arastirma, kesitsel nitelikte bir caligmadir. Kesitsel nitelikteki
caligmalar, aragtirmanin yapildig1 andaki mevcut durumu yansitmaktadir. Ayrica ¢alisma,
sadece hizmet sektoriinde yer alan banka caligsanlari iizerinde gergeklestirilmistir. Bu
nedenle aragtirma sonuglarinin tiim hizmet sektorii i¢in genellestirilmesi miimkiin degildir.

Aragtirmanin varsayimlari ise; anket katilimcilarma ve aragtirma yontemine iligkindir.
Aragtirmaya katilanlarin anket formunda yer alan ifadeleri aymi sekilde algiladiklar ve
gergek durumlarmi yansitan cevaplar verdikleri varsayilmigtir. Arastirmanin diger bir
varsayimi da, anket yonteminin verilere ulasmak i¢in yararlamilan en uygun yontem
oldugudur. Anket formlarinin analizinde kullamilan veri analiz yontemlerinin, arastirma
amacina en uygun olan degerlendirme yolu oldugu da varsayilmistir.

2.4. Arastirmanin Veri Toplama Yontemi ve Araci

Aragtirmadaki verilere ait 6l¢iim diizeyinin bu noktada agiklanmasinin yararli olacagi
diistiniilmektedir. Bilindigi iizere o6l¢iim diizeyi; verilerin toplandigr diizeyr ifade
etmektedir. Bireysel diizeydeki yapilarin verileri, birey diizeyinde toplanmaktadir. Daha
iist diizey yapilarin (grup, orgiit) dlgiimii ise, birey diizeyinde toplanarak soma bireysel
puanlarin birlestirilmesi (toplanmasi) veya ortalama alinmasi suretiyle daha st diizeyi
temsil edecek sekilde gergeklestirilebilir (Aguinis, Henle ve Ostroff; 2009, s:52). Sekaran’a
gore, aragtirmalarda goézlemlere iligkin verilerin toplanmasinda aralikli veya oransal
Olgekten birinin kullamilmas1 halinde ortalama hesaplamanin miimkiin olabilecegi
belirtilmektedir (Sekaran, 2003, s:398).

Aragtirmanin 6l¢iim diizeyi olarak, birden ¢ok analiz seviyesinin varligi sézkonusudur.
Analizlerin saglikli bir sekilde yapilabilmesi i¢in; insan kaynaklar1 uygulamalarina yonelik
indeks skoru hesaplanmigtir. Bu yaklagim, Wright, Gardner ve Moynihan 2003 yilindaki
(Wright, Gardner, Moynihan, 2003, s:29) ve yine Wright ile meslektaglarinin 2005
yilindaki  (Wright, v.d., 2005, s.425-426). c¢aligmalarindaki yontemle benzerlik
gostermektedir. Wright vd.’ye gore; her bir ¢alisan igin insan kaynaklar1 indeks skoru;
mevcut insan kaynaklart uygulamalarinin anketteki soru sayisina boélinmesiyle
hesaplanmaktadir. Bu yontemde elde edilen IK indeks skoru her bir ¢alisan igin aym olarak
tanimlanabilmektedir.
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Arastirmanin diger bir degiskeni olan OVD 6l¢iimii ise, bireysel diizeydeki verilerden elde
edilmistir. Bankalarin OVD skorlarma iliskin tanimlayici istatistik ise (aritmetik ortalama
ve standart sapma) yukarida belirtildigi iizere, bireysel diizeydeki 6l¢iimlerin birlestirilmesi
ile hesaplanmistir. Caligsmaya katilanlardan 6lgekteki ifadelere hangi oranda katildiklarini;
6 dereceli Likert tip1 6l¢ek iizerinde, “1:Hi¢ katilmiyorum”™, “2:Cogunlukla katilmiyorum”,
“3:Kismen katilmiyorum™, “4: Kismen katiliyorum”, “5: Cogunlukla katiliyorum” ve
“6:Tamamen katiltyorum™ arasinda degisen bir siklik araliginda isaretlemeleri istenmistir.
(Calismada bankacilik sektoriiniin verilerini yansitan finansal performans olgiitleri olarak;
aktif karlilik ve ozsermaye karliligi secilmistir. Bu veriler ise bankalarin yayimlamig
olduklar1 raporlardan temin edilmistir.

2.5. Arastirma Hipotezleri

Aragtirma kapsaminda ele aliman degiskenlere iliskin gelistirilen arastirma hipotezleri
asagidaki gibidir:

H;: Insan kaynaklari uygulamalarmin nitelikleri ile orgiitsel vatandashk davramisi ve
boyutlar1 (yardim etme, vicdanlilik, sivil erdem, centilmenlik) arasinda iligki vardir.

H,: Insan kaynaklar1 uygulamalar, 6rgiitsel vatandashik davramsi iizerinde etkilidir.

H;: Insan kaynaklari uygulamalari ve OVD’nin karsihikli etkilesim etkisi, 6zsermaye
karlilig1 (ROE) iizerinde etkilidir.

H,: Insan kaynaklar1 uygulamalari ve OVD’nin karsilikli etkilesim etkisi, aktif karlilik
(ROA) tizerinde etkilidir.

2.6. Arastirmanin Bulgulari ve Yorumlan

Arastirmaya, Istanbul’da faaliyet gdsteren ve TBB’ye kayith 32 adet mevduat bankasi
dahil edilmigtir. Bankalarin tiimiiyle iletisime gecilmeye caligilmis ve bunlardan 21 tanesi
arastirmaya katilacaklarini belirtmiglerdir. Bu 21 bankanin 2 tanesinden diisiik sayida anket
geldigi i¢in degerlendirmeye alinmamisgtir.

Arastirmadaki OVD anketine katilanlarm 264’ erkek (%41,6) ve 3641 (%57,5) kadindur.
Bu soruyu 6 kisi (%0,9) i1se yanitsiz birakmistir. Katilimcilarnin egitim  durumlan
incelendiginde; 44371 (%69,8) tiniversite, 114’1 yiiksek lisans ve doktora (%.18,0), 36’s1
on-lisans (%5,7) ve yine 36°s1 ise lise (%5,8) mezunu olup, 5 kisi (%0,8) ise bu soruyu
yanitsiz birakmigstir (Tablo 1).

Tablo 1: Arastirma Katihmcilarinin 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

N=634
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IKY anketini yanitlayan katilimcilara iliskin veriler incelendiginde ise; bu anketi
yanitlayan ¢alisanlarin 6’s1 erkek (%31,6) ve 1371 (%.68,4) kadindir. Katilimcilarin 17°s1
(%89,4) iiniversite, 1’1 yiiksek lisans (%.5,3) ve 1’i de 6n-lisans (%.5,3) mezunudur. Insan
kaynaklar1 anketini dolduran ¢aliganlarin pozisyonlarn ise; uzman 3 kisi (%16), yonetmen
11 kisi (%58) ve direktor-yonetici 5 kisi (%26) seklinde dagihm gostermektedir. IKY
katilimeilarinin demografik 6zelliklerine iligkin tanimlayict istatistik sonuglar1 Tablo 2°de
yer almaktadir.

Tablo 2: Arastirma Katihmeilarinin Demografik Ozellikleri (IKY anketi)

N Yiizde (%)

Cinsiyet Erkek 6 31,6

Kadin 13 68.4
Egitim Durumu On-lisans 1 5,3

Universite 17 89,4

Y lisans 1 53
Pozisyon Uzman 3 16

Yonetmen 11 58

Direktor-Y onetici 5 26

—  Orgiitsel Vatandaslik Davranist Olgeginin Gegerlilik ve Giivenilirlik Sonuclart

Arastirmada kullamlan OVD 6lgeginin yapr gegerliligini test etmek iizere elde edilen
veriler faktor analizine tabi tutulmustur (N=634). KMO omeklem uygunlugunun test
sonucu 0.869 olarak bulunmus ve Barlett kiiresellik testi de anlamli sonuglar vermistir
(anlamlilik diizeyi p:0,000<0.001). Bu degerler 6rneklem biiyiikligiiniin yeterli oldugunu
ve verilerin normal dagilim gosterdigini belirtmektedir.

OVD o6lgegine ait boyutlarin agikladigi toplam varyans %50,70 olarak hesaplanmistir.
Olgek boyutlar bazinda incelendiginde; yardim etme boyutu %17,33, vicdanlilik boyutu
%14,79, sivil erdem boyutu %9,67 ve centilmenlik boyutunun da 938,91 oraninda
aciklanan varyansta paya sahip oldugu goriilmiistiir.

Tablo 3: Faktor Analizi Sonuclari (OVD)

Faktorler Ozdeger Varyans Kiimiilatif Varyans
(Eigenvalue) Yiizdesi Yiizdesi
Faktor 1: Yardim etme 3,294 17,33 17,33
Faktor 2: Vicdanhihk 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

KMO=0,869 / Barlett Kiiresellik Testi sonucu: 0,000<0,001

Aragtirmada kullanilan 6lgegin giivenilirlik sonuglar1 incelendiginde, 6l¢egin tiimii igin
Cronbach alpha degeri 0,83 olarak belirlenmistir ve sosyal bilimler i¢in giivenilir bir deger
olarak bulunmustur. OVD’nin boyutlan igin yapilan giivenilirlik analizi skorlari ise;
yardim etme boyutu: 0,79 / vicdanhilik boyutu:0,77 / sivil erdem boyutu: 0,53 /
centilmenlik boyutu: 0,52 olarak belirlenmigtir. Alt 6lgeklerin giivenirliklerine 1iligkin
burada bir agiklamanin yapilmasi yararli olabilir. Pallant’a gore, az sayida ifadeye (soruya)
sahip ve istatistiki duyarliligr yiiksek alt boyutlar (6lgekler) i¢in, 0,5 ve iizeri Cronbach
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alpha degerlerinin uygun olabilecegi dnerilmektedir. Yine Pallant, 6lgegin tiimii igin ise 0,7
ve tizerindeki bir degerin daha uygun olacagim belirtmektedir (Tablo 4).

Tablo 4: Orgiitsel Vatandashk Davranisi (OVD) Olgegi ve
Alt Boyutlarinin (Olcekler) Giivenilirlikleri

OVD Alt Boyutlari Giivenilirlik
1. Faktor: Yardim etme Olgegi 79
2. Faktor: Vicdanlilik Olgegi 77
3. Faktor: Sivil Erdem Olgegi 53
4. Faktor: Centilmenlik Olgegi 52
OVD Olcesi .83

2.6.1. OVD Anketine iliskin Tamimlayici istatistikler ve Degerlendirmeler
Arastirmadaki temel degiskenlerden biri olan OVD’ye ait ortalama skor 4,86 (std. sapma:
,56) olarak hesaplanmistir. Bu deger, ¢alisanlarm OVD ile ilgili ifadelerde “gogunlukla
katiliyorum” geklindeki yanita yakin bir degerlendirmede bulunduklarimi gostermektedir.
OVD’ye iliskin boyutlar degerlendirildiginde ise yardim etme boyutunun ortalama 5,23
(std. sapma: ,63) ile en yiiksek skora sahip oldugu goriilmektedir. Bu deger, c¢alisanlarin
“tamamen katiliyorum” geklindeki cevaba yakin bir degerlendirme yaptiklarni
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™ geklindeki segenege yakin
degerlemeler yaptiklarmi ifade etmektedir. OVD’nin sivil erdem boyutu ise 4,36’k (std.
sapma: ,89) ortalama ile en diisitk degere sahiptir.

Aragtirmada mevduat bankalariin insan kaynaklart uygulamalarina ait indeks skoru ise
0,84 olarak hesaplanmistir. Bu deger, mevduat bankalarinin insan kaynaklar
uygulamalarimi kullaniminin oldukga yiiksek oldugunu ifade etmektedir. Arastirmada ele
alman temel degiskenlere iligkin tanimlayic istatistik sonuglart Tablo 5°te yer almaktadir.

Tablo 5: Arastirma Degiskenlerine Ait Tamimlayici istatistikler

Degiskenler Ortalama  Std. Sapma N

OvVD 4,86 ,56 633
Yardim etme (Fedakarlik / Nezaket) 5,23 ,63 632
Vicdanhilik 4,75 ,81 633
Sivil erdem 4,36 ,89 634
Centilmenlik 4,71 ,94 634
IKY indeks skoru (ort.) .84 .10 634

2.6.2. Insan Kaynaklari Uygulamalarma Iliskin Tammlayicn istatistikler ve
Degerlendirmeler

Aragtirmada ele alinan insan kaynaklar1 uygulamalan tek tek frekans ve yiizde dagilimlari
olarak incelenmistir. Bu dogrultuda, arastirmanin gergeklestirildigi bankalarin 14’tinde
(%73,7) 1s analizi ¢aligmasi1 yapilmaktadir. Yine 18 bankada (%94,7) is tanmimlan ve is
gerekleri yazili olarak bulunmaktadir. 1K planlama faaliyeti ise 15 banka (%78,9)
tarafindan gergeklestirilmektedir. ise se¢im ve yerlestirme uygulamasi olarak 15 banka
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(%78,9) milakat1 kullanirken, 9 Dbanka ise (%47,4) psiko-teknik testlerden
yararlanmaktadir. Egitim faaliyetlerinden yonetsel beceri egitimleri 14 banka (%73,7)
tarafindan uygulanirken, 15 banka (%78,9) 1se ¢alisanlarina oryantasyon egitimi
uygulamaktadir. Performans degerlendirme ve bilgi paylasgimi faaliyetleri tiim bankalar
tarafindan gerceklestirilmektedir. Kararlara katilim uygulamalar1 1se 17 banka (%89,5)
tarafindan uygulanan bir faaliyet olarak belirlenmigtir (Tablo 6).

Tablo 6: Bankalarin Insan Kaynaklar1 Uygulamalarina iliskin Bilgiler

I.K. Uygulama EVET % HAYIR %
Is Analizi 14 73,7 5 26,3
Is Tanmimlari ve 18 94,7 1 53
Is Gereklerinin yazil olmasi

IK Planlama 15 78,9 4 21,1

Ise Secim ve Yerlestirmede
Kullanilan yontemler

Miilakat 15 78,9 4 21,1
Psiko-teknik test 9 47,4 10 52,6
Egitim ve Gelistirme

Yonetsel beceri egitimi 14 73,7 5 26,3
Oryantasyon egitimi verilmesi 15 78,9 4 21,1
Performans Degerlendirme 19 100 - -
Kararlara Katilim 17 89,5 2 10,5
Bilgi Paylasimi Faaliyetleri 19 100 - -

- Insan Kaynaklar: Uygulamalarmn Niteligi ve Orgiitsel Vatandashik Davranist
liskisi

Aragtrmada oOncelikle, bankalarin insan kaynaklar1 uygulamalarimin niteligi ile orgiitsel
vatandaghk davramsi (OVD) ve boyutlart (yardim etme, vicdanlhlik, sivil erdem,
centilmenlik) arasindaki iligki arastirllmigtir. Bu iligkinin test edildigi H; hipotezinde
Pearson korelasyon analizinden yararlanmilmistir. Korelasyon analizine iligkin sonuglar
Tablo 7°de gosterilmistir.
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Tablo 7: insan Kaynaklar1 Uygulamalarimin Niteligi ile OVD ve Boyutlar iliskisi

) ) Yardim Sivil Centil-
Degiskenler IK Uygu. OVD etme Vicdanhilik  erdem menlik
IK Pearson ]
Uygulamalart ~ Korelasyonu
Ist. Anlam.
(2-yonli)
N 634
OvVD Pearson o
Korelasyonu AIC) 1
Ist. Anlam.
(2-yonlii) A0
N 632 632
Yardim etme  Pearson ek ook
Korelasyonu 146(%%) - B08(*%) !
Ist. Anlam.
(256l ,000 ,000
N 632 632 632
Vicdanlhilik Pearson - - g
Kotlayan J194(%%) 0 812(F%) LA83(F%) 1
Ist. Anlam.
(-5BRl) ,000 ,000 ,000
N 633 632 632 633
Sivil erdem Pearson
Korelasyonu JA36(%%) ,630(*%%) 394(*%) 39L(**) 1
1k Slam, 001 000 000 000
(2-yonli)
N 634 632 632 633 634
Centilmenlik  Pearson * fes i e ek
Korelasyomu L091(%)  514(%%) ,280(%%) 216(%*%)  137(%%) 1
Ist. Anlam. 022 ,000 ,000 000 001
(2-yonliy)
N 634 632 632 633 634 634

** Korelasyon degerleri; 0.01 diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)

* Korelasyon degerleri; 0.05 diizeyinde anlamlidir (2 — yonlii)

Aragtirmada incelenen iki degisken arasindaki iligkinin test edildigi korelasyon analizi
sonucunda; insan kaynaklar1 uygulamalarinin niteligi ile orgiitsel vatandaghik davranigi
arasinda anlamli bir iligki oldugu (anlamlhilik diizeyi:0,000<0,05) goriilmektedir. Bu
iligkinin diizeyi i¢in hesaplanan korelasyon degeri 1se 0,207 dir ve pozitif yonlii bir 1ligki
s6z konusudur. OVD’nin boyutlar1 ile uygulamalarm niteligi arasindaki iligkinin test
edildigi korelasyon analizine gore; 0,091 ile 0,194 arasinda degisen ve yine pozitif yonde
iligkiler oldugu gorilmektedir. Kalayci v.d.’ye gore; 0,00-0,25 aras1 bir korelasyon degeri,
degiskenler arasinda zayif bir iligki oldugunu ifade eder (Kalayci, v.d., 2005, s:116). Bu
dogrultuda, analize tabi tutulan degiskenler agisindan diisiik diizeyde ve pozitif yonlii bir
iligkinin varhig1 goriilmektedir (Tablo 7 ). Hy hipotezi ve alt hipotezleri kabul edilmistir.

- Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmn, Orgiitsel Vatandashk Davramgsi Uzerinde

Etkisinin incelenmesi
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Arastirmada insan kaynaklar1 uygulamalarmin, OVD ile iliskisi tespit edildikten sonra, bu
uygulamalarin OVD iizerindeki etkisi de aragtirilmak istenmis ve bu durum H, hipotezinde
test edilmigtir. Bu etkinin 6l¢iimii i¢in regresyon analizinden yararlamilmistir. Analiz
sonuglar1 Tablo 8’de goriillmektedir.

Tablo 8: Regresyon Analizi Sonug¢lari

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 Anlamlihk
etki katsayist (p)
Beta degeri 1,119 5,335 ,000 **

a. Agiklayici(lar): (SABIT), IK INDEKSI
b. Bagiml Degisken: OVD
**p<.01

Regresyon analizi sonucunda modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu goriilmektedir
(F=28,46; anlamlilik diizeyr 0.000<0.01). Bu degigskenler arasindaki etkinin simandigi
regresyon analizi sonucunda; insan kaynaklar1 uygulamalarmn, OVD iizerinde istatistiki
olarak anlamli bir etkisinin oldugu (t= 5,335; anlamlilik diizey1:0,000<0,01) goériilmektedir.
Tablo 8’den goriilecegi iizere regresyon modelinin agiklama giicii 0,043’tiir. Bu deger,
OVD degiskenindeki degisimin ancak %4,3’iinii agiklayabilmektedir. Diger bir ifadeyle;
insan kaynaklarn uygulamalari, orgiitsel vatandaglik davraniglarmi tahmin etmede,
orgiitlerin insan kaynaklarimin uygulamalarinin bilinmesi %4,3°likk bir dogruluk pay1 ile
tahmin imkan1 saglamaktadir.

Iki degisken arasindaki korelasyon katsayisi ise 0,208 (%20,8) olarak hesaplanmistir.
Tablo 68’den goriilecegi tizere uygulamalara yonelik indeks skorundaki 1 birimlik artis,
OVD iizerinde 1,119 birim artisa neden olacaktir. Ozetle modelin tahmin sonucu ve
modele 1ligkin sonuglar (Tablo 8) asagidaki gibidir:

y=3,926+ 1,119 x

IKY uygulamalan ve OVD’nin Kkarsihkli etkilesiminin, finansal performans
gostergelerinden 6zsermaye karlilig: iizerindeki etkisi Hs hipotezinde test edilmistir.
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Tablo 9: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonuclari (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 -71.489 23,157 -3,087 ,002
OvVD -,926 ,543 -1,705 ,089 -9,951 4,034 -2.,467 ,014
IKY* OVD 10,755 4,764 2,257 ,024
Diizetilmis R? 0.74 0.77 0,83
F- Model
Degeri 51,862 ,000* 27,464 ,089 20,127 0,024~

#* Bagimh Degisken: Ozsermaye karlihgi (ROE)
* p<0,05

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 uygulamalarn temelinde sekillendirilen
OVD’nin, 6zsermaye karliligini olumlu yonde etkileyebilecegini gostermektedir.

Arastirmada 1KY uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikli etkilesiminin, 6zsermaye karliliga
tizerindeki etkisinde sinandig1 hiyerarsik regresyon analizi sonucunda; o6ncelikle modele
iKY uygulamalarinmn etkisi dahil edilmistir. Bu degisken model 1 igerisinde (R*=0,074)
%7,4°luk bir acgiklayiciliga sahiptir ve istatistiksel olarak anlamlidir (anlamlhilik diizeyi
0,000<0,05). 1kinci modele OVD degiskeni eklenmistir ve modelin agiklayicilig:
(R?=0,077) %7,7’ye ¢ikmis ve ¢ok fazla derecede bir artisin olmadig1 gorillmiistir. Ayn
zamanda modelin istatisttksel anlamlilik diizeyinde de azalma meydana gelmigtir
(anlamlilik diizeyi 0,089>0,05). Ugiincii modelde ise; yukaridaki iki degiskenin garpimi
eklenerek moderatér etkisi incelenmistir. Modelin agiklayiciligr ise %8,3’e ¢ikmistir
(R?=0,083). Ugiincii modelin istatistiksel anlamhlik diizeyi 0,024<0,05 olarak hesaplanmis
ve istatistiksel olarak anlamli oldugu gorilmiistic. 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 X;

Arastirmada, IKY uygulamalar1 ve OVD’nin karsilikli etkilesiminin, finansal performans
gostergelerinden aktif karlilik tizerindeki etkisi Hy hipotezinde test edilmistir.

Tablo 10: Hiyerarsik Regresyon Analizi Sonu¢lar1 (ROA)*

Bagimsiz Model 1 Model 2 Model 3
Degiskenler

Peta Std. t p Peta 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
R?
F-Model 1,709 ,192 863 A23 812 A87
Degeri

* Bagimh Degisken: Aktif karlihk (ROA)
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IKY uygulamalann ile OVD arasindaki karsilikli etkilesimin, aktif karhilik iizerinde
etkisinin 6l¢timlendigi hiyerarsik regresyon analizinde, ii¢ model i¢in anlamli bir iligki
bulunamamigtir (model 1: B:-513, p:0,192> 0,05; model 2: B:-513, p: 0,423>0,05; model
3: B:2,164, p: 0,487> 0,05). Dolayisiyla, model 1’de iIKY’nin, model 2’de OVD degiskenin
tek tek ve model 3’te bu iki degiskenin karsilikli etkilesim etkisinin, finansal performans
gostergelerinden aktif karlilik tizerinde dogrudan bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

Aragtirma hipotezlerinin sonuglarina iligkin genel degerlendirmeler Tablo 11°de yer
almaktadir.

Tablo 11: Arastirma Hipotezlerine Tliskin Sonuclar

Istatistiksel Sonuc¢
Anl. (p)

H;: Insan kaynaklari uygulamalarimin nitelikleri ile orgiitsel .000 Kabul
vatandaglik davranist ve boyutlart (yardim etme, vicdanlilik, sivil
erdem, centilmenlik) arasinda iligki vardir.
H2: Insan kaynaklan uygulamalan, orgiitsel vatandaslik davramsi .000 Kabul
tzerinde etkilidir.
H3: Insan kaynaklar1 uygulamalari ve OVD’nin karsilikli etkilesim 024 Kabul
etkisi, 6zsermaye karlilig1 (ROE) iizerinde etkilidir.
H4: Insan kaynaklar1 uygulamalani ve OVD’nin karsilikli etkilesim 487 Ret

etkisi, aktif karlilik (ROA) iizerinde etkilidir.

SONUC VE ONERILER

Guintimiize kadar insan kaynaklar yonetiminin gelisim ve doniigiim siireci incelendiginde,
orgiitler i¢in bu departmanin personel ile ilgili 6zlikk islemleri, izinler, ise devamsizlik ve
ge¢ kalma gibi konularda kayit tutma faaliyetlerinden uzaklasarak, stratejik bir kimlige ve
nitelige donistigi goriilmektedir. Bu doniigiim siirecinin  temel anahtarinin, insan
kaynagina verilen dnemin artmasi oldugu sdylenebilir. Insan kaynagmin zaman igerisinde
orgiitler i¢in bir maliyet unsuru olmadigr ve bu unsurun o6rgiit performansimi artiran ve
katma deger yaratan bir 6ge oldugu, tepe yonetimler tarafindan daha net anlasilmaya ve
algilanmaya baglamistir. Ayrica globallesmeye paralel ekonomik ¢evrelerdeki hizhi
degisim, hukuki diizenlemeler, is¢i piyasasindaki sendikal hareketler ile orgitiin ig
cevresinin anlagilmasma yonelik yaklagimlarin insan kaynagimin 6nemini giinden giine
artirdig1 gorillmektedir.

Bu dogrultuda insan kaynaginin etkin sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in farkli insan kaynaklar
uygulamalarina ihtiyag duyulmaktadir. Bu uygulamalarin, ¢aliganlarin motivasyonlarimin
artirtlmasi ve verimli sekilde ¢aligmalarimi saglayici sekilde tasarlanmalar halinde, orgiitiin
performansinin da artmasi olas1 hale gelebilecektir. Ancak bu noktada c¢aligan davranislar
ve tutumlarma dikkate edilmesi gerekmektedir. Literatirde insan kaynaklar
uygulamalarinin, ¢aligan davraniglart ve tutumlart aracilifiyla 6rgiit performansina ve
ozellikle de finansal performansa katki yaptigi farkli arastirmalarla desteklenmektedir.
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Ozellikle son 30 yilda, finansal performans iizerinde etkili oldugu diisiiniilen ¢aligan
davranislarina yonelik yapilan ¢aligmalarin sayisinda 6nemli derecede artiglar meydana
gelmigtir. Bu davramslardan biri de Orgiitsel Vatandashik Davramisi (OVD)dir. Orgiitsel
vatandaglik davramisi; orgiit tarafindan agikga 1g emri haline getirilmemis, karsiliginda 6diil
beklenmeyen/gerektirmeyen ve prososyal nitelige sahip davraniglar olarak ifade edilebilir.

Bu ¢alismada, bankalarin iKY uygulamalar, “orgiitsel vatandashik davramsi (OVD)”
agisindan ele alinmis ve OVD’nin farkli boyutlarinin insan kaynaklari uygulamalar ile
iligkisinin ortaya konulmasi amaglanmigtir. Ayrica, insan kaynaklar1 uygulamalar ile
orgiitsel vatandaglik davraniginin karsilikli etkilesiminin, orgiitlerin finansal performanslar
tizerindeki etkisi de incelenmistir. Bu dogrultuda caligmanin ilgili literatiirii irdeleyen
boliimlerinde; orgiitsel vatandaglik davramigi ve boyutlarna iligkin smiflandirmalar ayri
ayrt incelenmis ve aragtirmalarda en ¢ok dikkate alman D.W.Organ tarafindan ortaya
konulan ve OVD’yi bes boyutta inceleyen smmflandirma arastirmada dikkate alinmustir.
IKY uygulamalan ise; is analizleri, is tanimlari, planlama, performans degerlendirme,
egitim, calisanlarm kararlara katilimi ve bu katilimi artirmak i¢in gerekli bilgilendirme
faaliyetine ait degigskenlerin bir birlesimi olarak incelenmistir. Finansal performans
gostergeleri ise, ozellikle IKY literatiiriinde siklikla incelenen 6zsermaye karlihg ve aktif:
karlilik 6lgiitleri agisindan degerlendirilmistir. Degiskenlerin belirlenmesinden soma OVD
ve bu davraniga ait boyutlar; yardim etme, vicdanlilik, centilmenlik ve sivil erdem ile farkl
IKY uygulamalar arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin finansal performans iizerindeki etkisini
ortaya koyan arastirma gerceklestirilmigtir.

Aragtrma kapsamina; bankacilik sektoriindeki mevduat bankalarinin genel midiirlik
calisanlar1 dahil edilmistir. S6z konusu sektorde faaliyet gosteren 19 bankadan 634
calisanin katildign arastirmanin bulgulan incelendiginde; mevduat bankalarindaki iKY
uygulamalarinin  kullaniminin  oldukga yiiksek oldugu tespit edilmistir. Yine banka
¢alisanlarna ait OVD ortalamasinin da yiiksek oldugu belirlenmistir.

Aragtirma hipotezlerine iligskin sonuglar degerlendirildiginde; aragtirma bulgularinin, insan
kaynaklar1 uygulamalari ile OVD arasindaki iliskiyi ortaya koydugu goriilmektedir. Ayrica
IKY uygulamalar1 ile bu uygulamalar temelinde olusturulan OVD’nin karsilikli
etkilesiminin, finansal performans gostergelerinden 6zsermaye karliligi iizerinde c¢ok
yitksek olmasa da olumlu yonde bir etkisinin oldugu gorillmektedir. Ancak 6zsermaye
karlilig1 iizerinde benzeri bir sonug ile karsilagiimamigstir.

Bu aragtirmadaki kisitlar dikkate alinarak, farkli arastirmalar iligkin 6neriler iki boyutta
diisiiniilebilir. Bu boyutlar, aragtirmanin kapsamina ve metodolojisine yoneliktir. Arastirma
kapsaminda, farkli sektorler aragtirmaya dahil edilerek sektorler arasinda karsilastirmalarin
ve nedensel analizlerin yapilabilmesine olanak saglanabilir. Ayrica insan kaynaklari
uygulamalarina iligkin farkli degiskenler(uygulamalar) ¢alisma kapsamina alinabilir. Yine
calismada kullanilan finansal gostergelere ilaveten, yatirim verim orani ve vergi oncesi
karlilik gibi degiskenler aragtirma kapsamina dahil edilerek, caligma genisletilebilir.
Ozellikle OVD’nin centilmenlik boyutundaki olumsuz ifadelerin dil ve anlatim zorlugu
olusturabilecegi diisiiniilerek, bu boyuttaki ifadelerin olumlu yonde sorulmasinin anlam ve
algilama giigliikklerini ortadan kaldirabilecegi diisiiniilebilir. Arastirma metodolojisi
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acisindan ise; aragtirma verilerinin degerlendirilmesinde kullanilan analizlerin yami sira,
caligmalarda yapisal esitlik modellemesinin kullaniminin, farkli degiskenler arasi iligkileri
daha net agiklamas1 beklenebilir.

Sonug itibariyle, her bir bankanin mevcut durumuna bagh olarak olusturdugu belirli IKY
uygulamalar1 bulunmaktadir. Dolayisiyla her banka IKY uygulamalan konusunda baz
farkliliklar tagryabilmektedir. Bu nedenle bankalarin kendi orgiit yapisina uygun, insan
kaynaklar1 uygulama ve siireglerini dikkate alarak, ¢alisanlarimin 6rgiitsel vatandaglik
davraniglarini sergileyebilmelerine olanak saglamasi énemli olacaktir. Bu tip davramiglart
dikkate alan ve sergilenmesine imkan saglayan orgiitlerin, finansal performanslarinda
olumlu artiglar goriilebilecegi de gézden kagirlmamalidir. Bu dogrultuda iist yonetim ve
insan kaynaklar1 departmani, caliganlarin orgiitsel vatandashik davranisi ve benzeri
nitelikleri davraniglar gosterebilmeleri ig¢in gerekli ortam1 ve kosullar hazirlayabilirlerse,
orgiitlerinin bagarili olmalarinda 6nemli bir rekabet avantaji saglayabileceklerdir.
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