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OZET

Bu galisma, Yidiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimlerler Enstitiisti insan
Kaynaklar1 Yiiksek Lisans Programu Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda “Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarmin Orgiitsel Vatandagik Davramst Uzerine Etkileri”

konusunu aragtirmaya y6nelik olarak hazirlanmustir.

Calisma; Isletme, Insan Kaynaklari (IK) ve Orgiitsel Vatandaslik Davranigi
(OVD) kavramlar1 hakkinda bilgi vererek iK Uygulamalar1 ile OVD arasindaki
iligkiyi tanimlamaya yonelik yapilan 6rnek olay caligmasi sonuglarini paylasmayi
amagclamaktadir.

Organizasyonlarda, fonksiyonel birimler arasindaki isbirlifine yénelik
davraniglarin artan bir dnem kazanmasi ile birlikte, bigimsel i tammlarinda ayrintilt
bigimde belirtilmemis, niteligi bilinenden farkli bazi bigimsel olmayan davranislar

gbzlemlenmeye baslamistir. OVD da bu davranuglar igerisinde yer almaktadir,

OVD, isletme igerisinde yazili bir kural olarak tamimlanmamus ancak 6rgiitéin -
yasamasl igin gerekli olan davramslar olarak agiklanabilir. Resmi zorunluluklarin ve
is tammlarmin Stesine gegiliyor olmasi, dogasinda goniilliiliikk olmasi, zorlama
olmamas: ve 6dil sistemlerinde tanimlanma zorunlulugunun bulunmamas: konulart
OVD’nin unsurlar olarak ortaya ¢ikmaktadir. 1980°li yillardan itibaren bu konuda
gesitli teoriler iiretilmis ve iizerlerinde ¢aligilmigtir. OVD’min bes boyutu ise
sunlardir: Ozgecilik (Altruism), Vicdanlilik (Conscientiousness), Sportmenlik
(Sportsmanship), Nezaket (Courtesy), Sivil Erdem (Civil Virtue).

Insan Kaynaklar1 Yonetimi ise herhangi bir isletme i¢i ve gevresel ortamda insan
kaynaklarmin isletmeye, bireye ve ¢evreye yararli olacak sekilde, yasalara da
uyularak, etkin yonlendirilmesini saglayan islev ve c¢alismalarin tiimii olarak
tanimlanabilir,

Bu ¢alisma kapsaminda yapilan arastirmada, insan kaynaklar1 uygulamalarindan
memnuniyet duyan caliganlarm OVD acisindan da yiiksek degerlendirmeler
yaptiklar1 goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklan, Insan Kaynaklari Yonetimi, IK, IKY,

Orgiitsel Vatandaslik, Ozgecilik (Altruism), Vicdanhhik (Conscientiousness),
Sportmenlik (Sportsmanship), Nezaket (Courtesy), Sivil Erdem (Civil Virtue)
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ABSTRACT

This study is done as Yildiz Technical University Social Sciences Institude
Human Resource Management Programme Thesis to show the relation between the

Human Resource (HR) Processes and Organizational Citizenship Behavior (OCB).

Study aims to give information about company, HR and OCB while presenting
the case study about the relationship between HR Processes and OCB.

Since the cooperation between the functions in a company becomes more
important, informal behaviors can be noticed as formal behaviors. OCB is classified

in these informal behaviors.

OCB can be defined as the behaviors that are not written as rules but vital for the
company. Being more than necessity and job descriptions, having volunteering in
natﬁre, being not obligation and not defined in the reward systems aré the elements
of OCB. Some theories have been teorized since 1980. OCB has five distinct factors:

Altruism, Conscientiousness, Sporfsmanship, Courtesy, Civil Virtue.

Human Reource Management can be defined as the all functions and studies that
are legally organized to guide human factor effectively in order to be useful for the

company, himself and the environment.

In the case study; it is noticed that the employees who are satisfied of the HR
Processes also evaluated the OCB with high rates.

Keywords: Human Resource, Human Resource Management, HR, HRM, Altruism,
Conscientiousness, Sportsmanship, Courtesy, Civil Virtue
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GIRiS

Tiim insanlar sosyal hayatta bir iilkenin vatandag1 olarak kayitli bulunmaktadir.
Diinya diizeni geregi bu bir zorunluluk ve kagit tizerinde olmas: gereken bir kavram
olup bu aidiyetten dolay1 insanlar, vatandasi olduklan tilkenin kurallarina uymak
zorundadirlar. Ancak gergek vatandaglik, bu kurallara tamamen uymaktan &te bir sey
olarak tanimlanmaktadir. Ciinkii yazili olmayan ve tanimlanmamig olmasina ragmen
iilke ve gelecegi i¢in yapilmasi gereken Onemli davraniglar vardir. Bunlara drnek
olarak ¢evreyi temiz tutmak, israftan kaginmak, sosyal derneklere tiye olmak, halkin

moralini bozmamak -gibi davraniglar sayilabilir.

Tipka bir {ilkede oldugu gibi ¢alisma hayatinda bulunan insanlar da kagit tizerinde
birer isletme c¢alisgam olarak kayithdirlar. Bu aidiyetten dolayi, calisani olarak
bulunulan sirkette tammlanmig olan kurallara uymak, orada galigmaya devam
edilebilmesi i¢in bir zorunluluktur. Bunlardan aym olarak goniilliilik esasima -
dayanan, zorunlu: olmayan ancak isletmenin devami agisindan Onem tasiyan
davramslar da vardir ki bunlar, Orgilitsel Vatandaghk Davramg1 olarak
tanimlanmaktadir.

‘Bir tilkenin vatandaslart i¢in olusturdugu refah diizeyi, gelismislik seviyesi, sosyal
imkanlar ve olanaklar ile kanunlar ne kadar basarili olursa; o iilke vatandagslarinin
“goniillii davraniglar” gosterme istegi de o derece fazla olacaktir. Yukaridaki
benzetme agisindan bakarak bir isletmeyi de tilke olarak kabul edersek, s6z konusu
isletmedeki ¢alisma ortami, sosyal imkanlar, adil olarak olugturulmug kurallar ancak
Insan Kaynaklann Uygulamalarinin bagarisi ile miimkiin olabilecektir. Bu agidan
bakilinca, Insan Kaynaklari Uygulamalari’ndaki basarmmn, Orglitsel Vatandashik

Davranug1 izerine olumlu bir etki yaptigi tezi ortaya konulabilir.

Yiiksek Lisans Tezi kapsaminda yapilan bu ¢ahsmada Isletme ve Insan
Kaynaklart kavramlarma kisa bir hatirlama amagh olarak deginildikten sonra
Orgiitsel Vatandaglik Davranis1 kavramu detayli olarak ele alinmigtir.

Caligmanin son béliimiinde ise; isletmelerdeki insan Kaynaklar1 Uygulamalari’nin
Orgiitsel Vatandaslik Davramgt Uzerine Etkileri’ni arastirmak {izere, bir firmada
¢aligan 26 beyaz yakali personelin katilimiyla yapilan 6rnek olay ¢alismas: bulgular
yer almaktadir.



1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

Farkli kaynaklarda farkli tamimlanabilen isletme kavramu igin bir kaynakta
verilen tammlama sudur: igletmeler, insan ihtiyaglarim kargilayabilmek i¢in kurulan,
isleyen veya isletilen iktisadi birimlerdir.! Isletmeler malzeme, iscilik, enerji,
makine, bilgi, para gibi {iretim kaynaklarini (girdilerini) kullanarak faydali mamul
veya hizmetler {ireten is birimleridir®. Giinlik hayatta kullandigimz ekmek, tuz,
seker, ¢ay gibi mamuller ile posta, banka, sigorta, ulasim gibi hizmetler s6z konusu
isletmeler tarafindan ftiretilirler. Igletmelerin mevcudiyetlerini korumalar1 ve

biiyiiyebilmeleri 6nemli Sigtide ekonomik olarak galigabilmelerine baglidir.

Isletmelerin ekonomik ¢alisabilmeleri, biiyiik dlgtide kaynaklarini etkin ve verimli
olarak kullanabilmelerine, iyi planlanan, uygulanan, kontrol edilen ve gelistirilen
iiretim ve yOnetim sistemlerine sahip olmalarina baghdir. Gelirlerin korunmasi ve
arttirllabilmesi i¢in f{iretilen mamul ve hizmetlerin istenen diizeyde satilabilmesi
gerekir. Aym veya alternatif mamul ve hizmetleri fireten ve ayn1 pazarda satig yapan
rakip isletmelerin varlifi rekabeti olusturur. Globallesen diinya pazari, yani
miisterilerin diinyanin gesitli {ilkelerinde {iretilen tiiriinlere kolayca ulasabilme ve
satin alabilmesi uluslararas: rekabeti de karsimiza gikartmaktadir.-Rekabetin artmast,
igiétmeleri ekonomik olarak galigtirmada fazla zorluklara neden olacaktir.

Isletmenin olusumu i¢in gerekli girdileri hammadde, sermaye, girisimci ve isgiicii
olarak dort ana grupta inceleyebiliriz. Gergekgi bir gbzle inceleme yapildiginda bu
dort faktoriin yonetim agisindan 6nemi hep kabul edilmistir. Ancak, faktérlerin nem
stralamasi yapilmak istendiginde tarih icerisinde bu siralama farkliliklar gostermigtir.
Bilimsel yonetim uygulamalarinin bagladigi 1870°li yillardan 1950°1i yillara kadar
gecen siire igerisinde insan faktdrii pek 6n siray1 alamanustir. Her ne kadar modern
yonetim yaklasimlari, yénetimde ve liretimde agirlikli faktor olarak insam 6n plana
¢ikarmaya caligmugsa da ¢ok zaman “kitlik” kurali, sermaye ve yine insan olan

girisimciyi daha agirlikli {iretim veya y6netim girdisi olarak giindemde tutmustur.

! Mumin Ertiirk, isletme Biliminin Temel Ilkeleri, 4.b, Istanbul:Beta Basim Yaym, 2000, s.12.



1950°’li yillardan sonra girisimci olarak diisliniilen insanin yam sira, iiretken
olarak kendisine verilen isi rasyonel bi¢imde yapacak iggéren ile igletmenin degisik
kademelerinde yer alan ve yonetim fonksiyonunu {istlenen g¢aliganlarin 6nemi de
kavranmaya baglanmigtir. Yine bu dénem iginde, daha 6nceki donemlerde 6nem
sirasina gore sermaye, girisimci, insan, hammadde olarak siralanan dort temel
girdinin bu siralamsi degismis, bircok igletmede ve iilkede girisimci, insan,
hammadde, sermaye seklinde siralanmaya baslamistir. Siiphesiz bu yonetim
girdilerine yo6netici grubun verecegi agirlik genel olarak iilkenin sosyo-ekonomik
yapist ile 6zel olarak da igletmenin ulagmig oldugu sosyo-teknik biiyiiklikle ilgilidir.
Isletmeler kiiclikten biiylige dogru gelisme gosterdikge yoneticinin ilgi alam

igerisinde insan faktdriiniin Snemi artmaktadar.

1.1 iKY’nin Tamm ve Amaci

Insan kaynaklar1 terimi giiniimiizde igletmelerin hedeflerine varmak amaciyla
kullanmak zorunda olduklar kaynaklardan birisi olan insam ifade eder. Bu terim bir
isletmede en iist diizey yoneticiden en alt kademedeki niteliksiz is gérenler kadar tiim
calisanlan kapsar. Isletmenin biinyesinde bulunan isgiictinii kapsadig1 gibi islétmenin
disinda bulunan ve potansiyel olarak yararlanilabilecek isgiictinii de ifade etmektedir.
IKY’nin iki temel amacindan s6z edilebilir: verimliligi arttirmak ve is yasaminin
niteligini yiikseltmek. Bunlar 1s13imnda IKY; herhangi bir isletme igi ve gevresel
ortamda insan kaynaklarmin isletmeye, bireye ve gevreye yararli olacak sekilde,
yasalara da uyularak, etkin yonlendirilmesini saglayan islev ve ¢aligmalarin tiimii
olarak tanimlanabilir.’

Bir tanima gore organizasyonun ihtiyaci olan insan kaynaiun saglanmasi ve
koordine edilmesine yonelik tiim faaliyetler, IKY’yi olusturur. Diger bir deyisle IKY,
bir organizasyona nitelikli personeli bulmak ve organizasyonda tutmak igin yapilan
faaliyetlerin toplamidar.

2 Mehmet Tanyas, Endiistri Mithendisligine Girig, Istanbul:Irfan Yaymeilik, 1995, s.1.

* Tugray Kaynak ve digerleri, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 2.bask, istanbul:Dénence Basim ve Yayim,
2000, s.18.



Bir baska goriise gore IKY nin tammu igin 3 tip yaklasim meveuttur.* Bunlar:

e Genel olarak IKY’yi personel yénetimine verilen yeni bir ad olarak ele alan

yaklagim,

e IKY’yi personel yonetiminden farkli goriip, IKY’nin bir kurama
dayandinilmas: gerektigini, kuram gelistirmenin de sosyal bilimlere dayanilarak

miimkiin olabilecegini ileri siiren yaklagimlar,
o Stratejik IKY yaklagimu.

Birinci yaklasimda, temel distince igletme iginde personelin islevsel
faaliyetleridir. Birgok isletmede personel yoneticilerine verilen “Personel Miidiirii”
gibi unvanlar degistirilip yerine “Insan Kaynaklar1 Yoneticisi” unvam getirilmistir.
Burada 6nemli olan nokta adin1 degistirmekle faaliyetlerin degisip degismeyecegidir.
Personel yOnetimi insan giici merkezli oldugundan dogrudan galisanlara y6nelik -
iken, IKY kaynak merkezli oldugundan tiim isletmenin insan kaynaklar: ihtiyaglari
ile ilgilenir. Insan kaynaklah faaliyeti tist diizeyde, yonetimin merkezinde yer alir.
Personel yonetimi yaklasimi ¢ogulcu ve faydaci (pragmatik) iken; IKY biitiinciil ve
stratejiktir. :'

Ikinci yaklasimda, gelistirilen kuram ile yoneticilere IKY ve diisiincesi konusunda
bir gerceve sunulmaktadir. Kuram insan kaynaklari politikalari, insan kaynaklari
ciktilart ve isletme ¢iktilani olmak tizere {i¢ unsuru kapsamaktadir. Ancak IKY
konusundaki kuramlar kismi modeller seklinde kalmistir ve igletme basarisimn

artirilmasi konusundaki etkileri deneysel olarak ispatlanmamugtir.

Uglincti yaklagim olan stratejik insan kaynaklari yonetimi, isletmelerin insan
kaynaklarimi nasil daha etkin kullanafak rekabetci tstiinliiklerini artirabilecekleri
konusu tizerinde duran, pazara yonelik bir yaklagimdir. Dolayisiyla bu yonetim insan
kaynaklar1 politikalaninin isletmede etkililik ve karliligin artirlmasi geklinde
tamimlanmis bir amac1 oldugunu ifade etmektedir. Bu yaklasima gore IKY, insan
kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagi, nasil istihdam edilecegi ve

nasil yonetilecegine iligkin kavramsal bir yaklagimdur.

* Oznur Yiksel, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Ankara:Gazi Kitabevi, 2000, s.7.



Insan Kaynaklar1 Yonetimi insana odaklanmus, ¢alisan iligkilerini yonetsel bir
yap1 iginde ele alan, kurum kiiltlirtine uygun personel politikalarin1 gelistiren ve bu
yoniyle kurum yonetiminde kilit bir islev goriir’.

Bu yaklagimlardan yola gikarak g6yle bir tanimlama yapmak miimkiindiir; “IKY,
igsletmede rekabet¢i Ustiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,

Orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplindir.”

1.2 IKY’nin Tarihsel Akist

Isletmeler oldugundan beri, oralarda c¢alisanlarin yonetilmesi séz konusu
olmustur. Gerek igletmelerin isggiicii agisindan gerekliliklerinin farklilagmasi gerekse
isgiici niteligi ve ‘¢aliganlarin beklentilerinin degismesi, Insan Kaynaklan
Yénetimi’nin de zaman icerisinde farklilagmasim zorunlu kilmustir. Asagidaki tablo,

s6z konusu farklilagsma ve gelisimi 6zet olarak ortaya koymaktadir. -

> ilhami Findik¢y, fnsan Kaynaklar: Yonetimi, 3.basky, istanbul:Alfa Yaymlari, 2001, s.14.



Tablo 1: IKY’nin Tarihsel Akis:

Dénem isverenlerin Bakigt Temel Kriterler Teknikler

1900 o6neesi Calisanlarin ihtiyaglart dnemli degildir | Uretim teknolojileri Disiplin sistemleri

1900 — 1910 Calisanlar gtivenlige ve firsatlara Caliganlarm rahathg Givenlik ve yaraticilik
ihtiyag duyarlar programlari

19101920 Caliganlar yuksek verimlilkle beraber Gorev verimliligi Zaman ve is arastirmalan
gelen yliksek tcretler isterler

19201930 Caliganlarin kigisel farklhiliklan g6z Kisisel farkliliklar Psikolojik testler,
oniinde bulundurulmalidir danismanltk programlari

1930 - 1940 Caliganlarmn ihtiyaglari kurum Sendikalagma Iletigim programlar:
icerisinde tatmin edilmelidir

1940 — 1950 Caliganlar ekonomik gtivenlige iltiyag | Ekonomik gtvenlik Emeklilik ve saglik gibi ek
duyarlar yararlar

1950 — 1960 Caliganlara baski unsuru az olan bir Insan iligkileri SUperviéér egitimleri -
denetim uygulanmalrwdir

1960 — 1970 Caliganlar gorevieriyle ilgili kararlara Katihim, Is kanunlar Katilime1 yOnétim
katilmak isterler, tiim galiganlara egit teknikleri, esit firsatlara
davranilmalidir dayanan girket kuratlari .

1970 — 1980 Caliganlar becerilerine uygun ve Gorevlerin zorlugu ve galigma Gorev zenginligi, entegre
kendilerini zorlayacak gorevler isterler | hayatmin kalitesi caligma takimlan

1980 — 1990 Ekonomik kosullardan dolay: i Isten ayriimalar Isten ayrilma egitimleri
kaybedenlerin yeni islere ihtiyacivardir

1990 — 2000 Caliganlar is ve is dig1 dinyalarim Uretkenlik, kalite, adapte | Is intiyaglari, egitim, etik,
dengelemeli ve katkilarda bulunmalidir | olabilme kuresellesme gibi olgulan

-| bitinlestirme

Kaynak: Figen Tahiroglu, Diisiinceden Sonuca Insan Kaynaklari Istanbul:Hayat Yaymcilik,

2002,5.20.

: Tarihsel gelisime bakildiginda,
ihtiyaglarimin  hi¢ dikkate alinmadifi bir agamadan, c¢aliganlarin is ve is dis1

igverenlerin bakig1

acisindan caligsanlarin

ihtiyaglarinin dikkate alindig1 bir asamaya gelindigi goriilmektedir.




1.3 iKY’de Temel ilkeler

Ilke, biiyiik dlclide gegerliligi kabul edilen genellestirme demektir. Hangi bilim
alaminda olursa olsun bir bilim adaminin ana amaci, o bilimde ilkeler gelistirmektir.
Ilkelerin ¢esitli yararlar1 vardir: her seyden dnce yoOneticiye daba kesin kararlar
vermede yardimci olur, parmak hesabi yerine benimsenmis ilkelere dayanan kararlar
daha tutarli ve yararhidwr. Ikinci olarak ilkeler zaman kaybim &nler. Son olarak
ilkeler, bilgilerin kusaklardan kusaklara aktarilmasina yardimer olur.

IKY biliminde bilim adamlar: ve uygulamacilar, ilke gelistirilebilecegi konusunda
tam bir uyum i¢inde degildirler. Bununla birlikte Fayol ve Taylor’dan. beri bu konuda
cesitli ilkeler gelistirildigi goriilmektedir. Gergi fiziksel bilimlerdeki gibi kesin ve
gecerli ilkeleri sosyal bilimlerde gelistirmek olas1 degildir ancak ydnetim alaninda da
kabul géren ve biiylk Olgiide uygulanan ilkelerin varligindan sz edilebilir. Bu
ilkelere uygun davramslar genellikle olumlu sonuglar vermistir. IKY  teknikleri ve
islemleri. ancak .bu ilkeler per(;evvesinde bir anlam kazanmigstir. Ancak yonetim
konusundaki deneyimler toplumdan topluma degisecegindeﬁ, ilkeler de icinde
bulunduklar: toplumun etkisiyle bighn kazanirlar. Genel olarak-kabul g6érmiis olan
yédi ilke su sekildedxixrr6 : e

e Liyakat ya-da yeterlilik
IKY’de en ¢ok benimsenen ilkelerden birisidir. Bu ilke, bir gérevi bésan ile
yapabilme giictinii belirtir. S6zlik anlamiyla uygunluk, elveriglilik ve yeterlilik
olarak tammlanan bu ilke; genis anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin
kurulmasina olanak saglayan kurallar ve uygulamalar biitiiniinii, dar anlamda ise
belli bir géreve en uygun kisinin getirilmesini belirtir. Genis anlamiyla liyakat,
yalnizca isletmeye girisi degil IKY siirecinin diger yonlerini 6rnegin ilerleme ve
ficretlerde yetenek ve basari iliskisinin géz Gniine alinmasin ve 9a11§a1ilar igin
uygun ¢alisma kosullarinin yaratimasim igermektedir. Dar anlamda liyakat ise

acik yarigma sinavlarini ifade eder.

8 Halil Can, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavucubasi, Kamu ve Ozel Kesimde insan Kaynaklar1 Yénetimi,
Ankara:Siyasal Kitabevi, 2001, ss.15-20.



e Esitlik
Modern anayasalarda taninan temel hak ve zgiirliiklerden 6nemli bir tanesi hak
ve Ozgiirliklerin taninma ve uygulanmasinda dil, ik, cinsiyet, siyasal diisiince,
felsefi inang, din ve mezhep ayrnmu gozetmeksizin hig bir kisiye, ziimreye ya da
smifa ayricalik verilmemesi demek olan esitlik ilkesidir.
e Kariyer
En genel anlamuyla kariyer, se¢ilen bir is yolunda ilerlemek ve bunun sonucunda
daha fazla kazanmasi, daha fazla sorumluluk iistlenmek, daha fazla sayginlik,
erk ve prestij elde etmektir. Bir baska deyisle kariyer, bir kimsenin normal
olarak gen¢ yaslarda ilerleme umuduyla girdigi ve emekli oluncaya kadar
stirdiirdtigii onur verici bir istir. Kariyer sahibi olmakla kisi, hiyerarsik olarak
Orgiitlenmis i{e icinde gesitli kademelerde gorevleri bulunan bir kiimenin iiyesi
~olur. A
e Gilivence
Istihdam giivencesi de diyebilecegimiz bu ilkeye gore, ¢alisanin verimli olmasi
isteniyorsa, agir bir kusur islemedikge isini ve buna bagli haklarin1 yitirmemesi
gereklidir.
e Yansizlik
Bu ilke, yonetimin yansizlig1 ve esitlik ilkesi ile birlikte kullanilmaktadur.
e Halef Yetistirme
Bu ilkeye gore her bir yonetici, gorevini gegici ya da stirekli olarak
doldurabilecek bir ast yetistirmelidir. Uygulamada bir yénetici istifa ettiginde,
yiikseldiginde ya da hastalandiinda yerini dolduracak birisini bulmakta zorlukla
kargilagiimaktadir. Bir bakima bu ilke, yetki devrini de tegvik etmektedir. Bu
ilkenin uygulanmasinda zorluklar yasanmaktadir. Ciinkii {istler, bunu bir tehdit
olarak gorebilirler. Biling altinda, yetki devredilebilecek astin daha yeterli

olacag1 ve onun basarisimin kendi makamini tehlikeye sokacagi korkusu olabilir.
e Yonetim Gelistirme

Yonetim, dinamik bir kavramdir. Bu nedenle yonetimde kusursuzluk miimkiin

olmadigindan, bir ySnetici i¢in gelisme, daima izlenecek bir hedef olmalidir.



1.4 IKY’de Sorumluluklar

Klasiklesmis bir goriige gore her ydnetici aym zamanda bir insan kaynaklar:
yoneticisidir.] Tim yoneticiler personel bulma, goriisme, segme ve egitim gibi
faaliyetlerin i¢indedirler.® Uretim siireci igerisinde isgiiciinii hedeflere yoneltmekten
sorumlu olan her y0netici, gérevi sirasinda insan kaynaklariyla ilgili baz1 islev ve
calismalart da yerine getirmektedir. Kiigiik isletmelerde [KY’ye iligkin
sorumluluklar1 yerine getirebilecek bir birim yoksa bu sorumluklarin tlimii diger
yoneticiler tarafindan dstlenilir. Ancak oOzellikle blyik isletmelerde insan
kaynaklarina yonelik islevlerin yiirtitilmesi, uzmanlasmay1 gerektirmektedir. Isletme
biiytidiikce karmagiklik artacak ve IK'Y’de uzmanlagmaya olan ihtiyag da artacaktur.
Giiniimiizde sorumlulugun iist yonetim, insan kaynaklarindan sorumlu uzman béliim
ve yoneticisi ile emir-komuta yoneticileri arasinda paylagilmasi, etkin bir IKY icin
gereklidir.

Insan kaynaklarinin béliimiiniin tiirline (tam ortak, vitrin, satic1, glindelikgi) gore
IKY’ye verilen destek ve elde edilen fayda/maliyet kavramina iligkin olarak
agagidaki tablo agiklayici olabilir: ‘ ‘

7 Kaynak vd. s.21.

8 Can, 5.20.
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Tablo 2: Uygulamada Kargilagilabilen Destek-Fayda/Maliyet Iliskisi

konum ve dnemde, politika olusturma
ve kararlarda egit s6z hakki

sorunlarma ¢0ziim getirmesi nedeniyle
ylksek sayginlik

UST YONETIM DESTEGI EMIR-KOMUTA YONETICILERI FAYDA/MALIYET (F/M)
TAM ORTAK
Tam destek, diger islevierle esit | Yuksek igbirligi ve koordinasyon, | Yiksek bir F/M oram

e

Yiksck ama bilingsiz bir destek. Ust

Gergek sorunlara ¢oziim yerine gosterise

Uygulamalar daha gok gosterise yonelik

destek“ gorir

yonetimin goziinde Insan kaynaklan | yonelik uygulamalar nedeniyle pek fazla | oldugu igin dusuk bir F/M orani
bolimi  igletmenin  dis  agilan | yiksek bir sayginliga sahip degil
vitrinidir.
SATICI
Ust yonetimi inandirabildizi olgude | Ust yOnetimin desteBini  alabildigi | Orta derecede bir F/M oram
destek alabilir siirede yapilan ¢aligmalar sorunlara
¢0zum getirebilir. C6zom trettigi slghde
destek gorebilir
GUNDELIKCI
Varlig gerektigi igin katlamlir Us_tlerindeki bazi yukt kaldirdigi igin | Orta derecede bir F/M oram

Kaynak: Tugray Kaynak ve digerleri, Insan Kaynaklar: Yonetimi, 2 bask, Istanbul:Dénence Basim

ve Yaymn, 2000, s.25.
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1.4.1 Ust Yonetimin Sorumluluklar:

Ust yonetim, isletmelerde politikalar1 ve hedefleri saptayan ve bunlar
gergeklestirecek stratejilerin belirlenmesinden sorumlu olan organ ve yoneticilerden
olusmaktadir. Bu kademelerdeki yoneticilerin tutumlarina ve uzmanlik alanlarina
gore her isletmede bazi iglev ve faaliyetler digerlerine gore daha fazla Snemsenir ve
genellikle kaynaklarin biiylik kismi bu faaliyetlere ayrilir. Dolayisiyla {ist yonetimin
IKY’ye bakisi ve tutumu, IKY’nin islev ve ¢aligmalarimi dogrudan etkileyecektir.
Bagka bir ifadeyle IKY’nin isletmedeki konumunun ve oynayacag roliin ne
olacagini {ist yonetimin tutumu belirleyecektir. Giintimiizde IKY nin verimlilik ve is
yasamimn kalitesi olarak belirlenen hedeflerine ulagsmak amaciyla insan
kaynaklarinin etkin kullamimi ancak rakiplerden biraz daha motive ve hevesli
igglictinli yaratmakla olasidir. Bu da iist yOnetimin buna inanci.ve bu inanci

destekleyen tutarli ve adil IKY politikalari, planlar1 ve stratejileriyle saglanir.

1.4.2 1KY Béliimiiniin Sorumluluklar:

Insan kaynaklarimn etkin yonetimi agisindan sorumlulugu paylasan ve yiikiin
Onemli bir boliimiinii listlenen organlardan 'birisi de igletmede bu islevi yﬁriiten
bolimdiir. IKY amag¢ ve hedeflerinin gergeklesebilmesi -igin bu boliimiin
glintimiizdeki rollerini ise; isletmenin hedeflerine uygun' insan kaynaklari
politikalarimin saptanmasi igin gerekli arastirmalar: yapmak ve bilgileri list yonetime
sunmak, belirlenen politikalara uygun program ve c¢aligmalart diizenlemek ve
yiirlitmek, bunlart denetlemek ve degerlendirmek, insan kaynaklari ile ilgili
yenilikleri izlemek ve gerektiginde uygulamak, insan kaynaklart ile ilgili rutin igleri
yiiriiterek diger y6neticilerin ig yiikiinii hafifletmek olarak sayabiliriz.

Insan Kaynaklan rolleri temelde stratejik ve operasyonel olmak fizere ikiye
.aynilir. IK, operasyonel fonksiyon olarak baglasa da stratejik rolii zamanla
artmaktadir.® Bu roller asagidaki tablo ile daha net ortaya konabilmektedir.

® Robert L.Mathis ve John.H.Jackson, Human Resource Management, 8 baski, ABD:West Publishing
Company, 1997, s.5.
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Tablo 3: IK Rolleri

Roller Odak Noktast | Raporlama Aktiviteler
Stratejik e Globallesme, | CEO veya bagkan =  jK Planlama
= Ucret planlama ve strateji yonetimi
¢ Uzun donem = Birlegme ve satin almalarda tavsiyede bulunma
. =  Organizasyonel yeniden yapilanma ve
* Yenilikei kiigtilmelerde asistanlik etme
»  Yasal geligim ve degisimleri izlemek
=I5 glictl egilim ve olaylarin1 degerlendirmek
»  Toplumsal ekonomik gelismeleri takip etmek
Operasyonel | e Idari igler, Idari Islerden =  Mevcut bog pozisyonlar igin segme ve
Sorumlu Bagkan yerlestirme
* Kisa donem, | Yarduncisi = Cabgan oryantasyonlarm diizenleme
= Gilvenlik ve kaza raporlarini incelemek
¢ Dtizeltmeye = Cahsan sikayetleri ve sikmtilarim ¢ozmek
dayali = Cahsan fayda galigmalarin yiirittmek

Kaynak: Robert L.Mathis ve John.H.Jackson, Human Resource. Management, 8.baski, ABD:West
Publishing Company, 1997, s.6.

Insan kaynaklar1 béliimiiniin roliinii gergeklestirebilmesi igin diger boliimlerle esit
diizeyde ve iist yonetime en yakin konumda olmasi gerekmektedir. Daha agik bir
anlatimla, bu bgliim isletme politika ve planlarinin saptanmasinda esit bir agirhiga
sahip olmalidir. | '

Yetki; karar verme, digerlerinin ¢aligmalarini yoneltme ve emlr verme hakkidir.
Yonetimde, iki tiir yetkiden s6z edilebilir'®, Komuta yetkisi olan yoneticiler, astlari
yonlendirme yetkisine sahiptirler. Bunlar isletmenin temel amaglarini basarma
sorumlulugunu iistlenmis kigilerdir. Diger yonden kurmay yoneticiler ise bu temel
amagclar1 bagarmada komuta yoneticilerine yardimei olup Snerilerde bulunurlar. Bu
anlamda insan kaynaklar1 yoneticisi kurmay yetki sahibi olup komuta yoneticilerine
danigmanlik, yardimcilik ve Oneride bulunma grevini yilkklenmistir. Daha 6nce de
bahsedildigi gibi kiiciik isletmelerde komuta yoneticisi biitin IKY iglevlerini
tistlenmektedir. Igletmeler biiyiidiikce komuta yoneticilerinin her ise yetismeleri
olanaksiz hale gelir. Cesitli konularda yardima, uzmanlagmig bilgiye ve gesitli
onerilere ihtiyag duyarlar. Iste bu alanlardan birisi IKY’dir. Insan Kaynaklar

yOneticisi, bu anlamda {i¢ tiir rol tistlenmektedir.'!

10 Can, 5.20.
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Komuta Islevi: Her seyden Once insan kaynaklari yoneticisi kendi bsliimiinde
¢alisanlarin faaliyetlerini yonettigi i¢in komuta iglevini yerine getirir. Buna ek olarak
personel konusunda uzman oldugu i¢in bu konularda diger yoneticiler onun
Onerilerini tepe yonetimden gelen emir gibi goriirler. Bu durum gizli komuta iglevi

olarak gortilebilmektedir.

Esgiidiimleme Islevi: Insan kaynaklan yoneticileri personel faaliyetlerinin
esglidiimleyicisi durumundadirlar. Taylor’un islevsel yetki adim verdigi bu goéreve
glre insan kaynaklar1 bolimt, insan kaynaklar1 amaglari, politikalar1 ve usullerinin
komuta yoneticileri tarafindan uyum iginde uygulanmasi konusunda iist ynetimin

sag kolu durumundadir.

Kurmay Islevi: Bu anlamda insan kaynaklar1 yoneticisi bilgi toplama, sorunlari
anlama, ¢6ziim yollar1 6nerme, insan kaynaklarimn diger konularinda asistanlik ve
rehberlik yapma yoluyla isletme i¢i danmisman roliindedir. Ise alma, egitme,
degerlendirme, odiillendirme, ylikseltme ve isten ¢ikarma konularinda komuta
yoneticilerine yardim eder. Bunlara ek olarak esitlik, is sagligi, is giivenligi, sikayet

ve sendika iligkileri konusunda komuta yoneticilerine 6nerilerde bulunur.

Insan Kaynaklart bﬁlﬁmﬁnden sorumlu olacak y6neticinin de gilinlimiizde bazi
niteliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Oncelikle iyi bir igletme egitimi almus olmast
gerekmektedir. Insan kaynaklar konusu disinda {iretim, finans, pazarlama, satis gibi
isletmenin diger emir-komuta iglevlerini de iyi tammasi ve bilmesi gerekmektedir.

Bu niteliklere, iyi bir bireyler aras: iligki becerisini de eklememiz gerekmektedir.

Insan kaynaklar1 boliimiiniin ne bi¢imde orgiitlenecegi, hizmette bulundugu
isletmenin ihtiyag ve kosullar tarafindan belirlenir. Isletmenin biiytikltigii, birimlerin
cografi yerlesimi, faaliyetlerin dogasi, galisanlarin durumu ve sendikali olup
olmadiklar1 ve iist yOnetimin insan kaynaklari islevine verdigi 6nem, insan
kaynaklar1 boliimiinlin Orgiitlenme bigimini etkileyen temel etmenler olarak

sayilabilir.

" Can, s.21.
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1.4.3 Emir-Komuta Yoneticileri Sorumluluklar

Insan kaynaklarmin etkin yOnetimi, {ist ydnetim ve insan kaynaklari boliimii
kadar diger yoneticilere de baglidir. Bunun nedeni agiktir. Insan kaynaklar ile ilgili
politika ve programlari giinlilk ¢aligmalarda uygulayanlar, emir-komuta
yoneticileridir. Dolayistyla bu yoneticilerin igbirligi ve koordinasyon saglanmasinda

6nemli rolleri olacaktir.

Insan kaynaklan ile ilgili sorunlara gercek ve etkin ¢oziimler iiretebilmek i¢in
emir komuta yoneticileri ve insan kaynaklar1 boliimii arasinda siirekli bir diyalog ve
isbirligine ihtiyag vardir. Insan kaynaklar1 boliimiiniin programlarinin, ¢alismalarm
engelledigini algilayan yoneticiler bu programlarin etkinligini azaltacaktir. Insan
kaynaklar1 boliimiiniin de onlar1 bu inanca iten uygulamalardan kagmmas:
gerekmektedir.

1.5 Sistem Olarak IKY ve Cevre Ile Etkilesimi
Isletmeler belirli bir amaci gergeklestirmek 191n cesitli kaynaklarin b1r araya

getirilmesi sonucu kurulan ve gevresiyle etkilesimde bulunarak hem iginde yer aldig1
gevresini etkileyeﬁ_ hem de ondan etkilenen birer agik sistemdirler. Sistemlerin,
birbirleriyle ve gevfeyle etkilesimdé bulunan daha kiigiik alt sistemlerden olustugunu
goz Oniine alirsak IKY’yi, isletmenin bir alt sistemi olarak kabul edebiliriz.
Dolayisiyla IKY, hem iginde yer aldigi isletmeyle hem de igletmenin iginde
bulundugu cevre ile siirekli bir etkilesimde olacaktir. Daha agik bir anlatimla IKY

cevresel faktorlerden etkilenecek ve onlart da etkileyecektir; yani bir agik sistemdir.'?

Insan Kaynaklar1 yoneticisi, 6rgiitii genis bir bakis agis1 ile birbirleriyle iliskili i¢
ve dis etmenlerin etkilesiminden dogan iligkiler biitlinii olarak algilamak
durumundadir. Bu nedenle IK'Yyi etkileyen i¢ ve dis gevresel kosullar1 bilmelidir."

12 Kaynak vd. s.27.
B Yitksel, 5.43.
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IKY’yi etkileyen gevre faktorlerini i¢ ve dig gevre olarak iki boliimde incelemek

tizere asagidaki sekilde siniflandirabiliriz**:
e i¢ Cevre Faktirleri
= Bireysel nitelikler
» Is nitelikleri
= Bireyler aras iligkiler
» Isletme 6zellikleri
e Dis Cevre Faktorleri
» Dag iggticli
® Dig kaynaklar
= Rakipler
® Diizenleyiciler

Cevresel faktorlerin IKY planlar1 ile olan iligkisi asagidaki sekil ile
aciklanabilmektedir :

Rekabet ve finans gevresi

Kullanilabilir Finans

Organizasyonun Konumu Kaynaklart IKY Plan ve Politikalari
e Aday toplama

e Sec¢me

e Egitim

e  Ucretler vb

Organizasyon Stratejisi

Insan Kaynagi
Ihtiyaclar

Organizasyon Kilttirii

Sekil 1: IKY Plantarini Etkileyen Faktorler

Kaynak: Robert Mathis ve John H.Jackson, Human Resource Management Essential
Perspectives, Kanada:Western College Publishing, 1999 ;s.11.

' Kaynak vd., s.27.
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IKY’yi etkileyen tiim faktorlerin birbirleriyle olan iligkilerini ise asagidaki

sekilde ozetleyebiliriz:

i

Sekil 2: IKYyi Etkileyen Ig ve Dis Cevre Faktorler

Dis Kaynaklar isletme Ozellikleri isgiicit Nitelikleri
Rakipler Iskolu buyuklugn Buytklngi
Diizenleyiciler Iskolu tara Egitim dizeyi
— p| Biylime durumu Beceri ve yetenek
Kamu/6zel sektor olugu Yas
Farklilasma derecesi Cinsiyet dagilim
Tepe yOnetim
Orgatsel gevre ve uygulamalar
A 4 y Is Ozellikleri
IKY islev ve Faalivetleri Bireysel Nitelikler Guivence
Planlama Ihtiyaglar Isytka
Kadrolama Degerler Ozellikleri
Degerleme ve ddillendirme Beklentiler Kosullar
Yetistirme ve gelistirme ) Algilama
Endustri iligkileri Motivasyon e P
Koruma ve iyilestirme Yeterlilik Birevlerarast Hishiler
Stres par
Onderlik
y
- IKY Etkinlik Kriterleri
Isgoren tatmini
Isgoren saghg
Isgtcn devri
Devamsizlik
»| isgoren bagansi
Yasalara uyum
Nitelikli insan kaynaklari temini
ve kullanim

Kaynak: Tugray Kaynak ve digerleri, /nsan Kaynaklar: Yonetimi, 2.baski, Istanbul:Ddnence Basim

ve Yayim, 2000, s.28.

1.6 IKY Etkinligi

IKY Faaliyetleri’nin sonuglarmi degerlendirmek icin Harvard Universitesi

arastirmacilar1  4-C modelini  gelistirmislerdir.”® Insan kaynaklar1 yOneticisi

faaliyetlerini ve politikalarim1 degerlendirirken dort temel degisken ile yakindan

13 Can, $5.23-24.
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ilgilenmek durumundadir. Bunlar 4-C olarak tamimlanmis olan Competency,

Commitment, Compliance ve Cost Effectiveness dir.

Competency (Yeterlilik) : Personelin isindeki yeterliligi anlamina gelir. Yeterliligi
6lgmék ve degerlendirmek i¢in su sorulara yanit aranir: Personel isinde ne derece
yeterlidit? Personelin ek bir eitime gereksinimi var midir? Isletmedeki IKY
stiregleri bugiinkii ve gelecekteki gereksinimler agisindan yeterli midir? IKY
sirecleri ne derecede bilgi ve beceri bakimindan yeterli personeli Orgiite

¢ekebilmekte, igte tutabilmekte ve geligtirebilmektedir?

Commitment (Baghlik) : Isletmenin isine ve isletmeye baglanma derecesini

ifade eder. Personel igletmeye ve yaptig1 ise ne derece baghdir ve benimsemigtir?

Compliance (Uyum) : Personelin felsefesi ve amaglan ile orgiitiin felsefesi ve
amaglar1 arasinda uyum var midir? Yoneticiler ve personel arasinda karsilikli giiven

- ve amag birligi s6z konusu mudur?

Cost Effectiveness (Maliyet Etkililik) : IKY stiregleri; ticretler, sosyal yardim ve
hizmetler, personel devri, devamsizlik ve diger etmenler bakimindan yapilan

giderlere deger sonuglar verebilmekte midir?

1.7 1KY Fonksiyonlar:

IKY’nin fonksiyonlar1 farkli kaynaklarda farkli sekillerde siniflandiriimakla
birlikte genel olarak bir simflandirma agagidaki sekilde yapilabilir'®:

e Organizasyon Yapist ve Planlama
o s Analizi ve Gorev Tanimlan

e Se¢me ve Yerlestirme

e Ejgitim ve Geligim

o Performans Yo6netimi

e Ucret Yonetimi

e Idari isler ve Ozlik Isleri

16 Asagidaki kaynaklardan derlenmistir:
Zeyyat Sabuncuoglu, Insan Kaynaklar: Yonetimi, Bursa:Ezgi Kitabevi, 2000, s.6.

Ertiirk, s.275.
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1.7.1 Organizasyon Yapisi ve Planlama

Insan Kaynaklarinda planlama, igletmelerin nitelik ve nicelik olarak gelecekteki
isgbren gereksinmesinin Onceden planlanmasi ve bu kaynagin nereden
saglanacaginin belirlenmesidir. Insan kaynaklar1 planlamasi yapilirken su bilgilere

bagvurulur:

o Simdiki i gorenlerin yas durumlar1 ve emeklilikleri,
e Bagh bulunulan endiistri dalindaki normal isglicti kayplari,
e Isletmenin eylemleri i¢in 6nerilen genisletme veya daraltma kapasiteleri

Bu unsurlara gore igg6ren ihtiyacini belirledikten sonra;

Isgiicii arz1 > Isgiicii talebi ise; siirekli veya gegici olarak isten gikartma, uzun

tatil, ¢aligma siirelerinde kesintiye gitme vb. uygulamalar yapilabilir.

Isgiicii talebi > Isgiicii arz ise; ¢aligma siiresini arttirmak, tatilleri kisaltmak,
isglictini teknoloji ile ikame etmek, caliganlarm egitimini ve motivasyonunu

arttirmak veya yeni iggiicti alimina gitmek yollarindan biri uygulanabilir.
isgiicit talebi =Isgiicii arz ise; yapilacak tek sey meveut durumu korumaktir

Burada bahsedilen organizasyon kelimesi; isletmenin genel yapisinin ortaya
konmasi, yapmis olduu veya yapmay: planladig1i ¢alismalarn smiflandiriimasi,
pozisyonlarin ve ig gereklerinin olusturulmasi, organizasyon semasimn olusturulmasi
gibi “Insan Kaynagi”nin tizerine konumlandirilacagi yapmin olusturulmas: ~
anlamindadir. Bu asamada yapilan ¢aligmalarin dogrulugu, tiim IKY fonksiyonlart
acisindan hayati 6neme sahiptir. Ciinkii isletme genelinde insan kaynagindan neler

beklendiginin ortaya konmast agisindan 6nemlidir.

Organizasyon, insanlarin beraberce iy gdrme ve verimli bir gekilde ¢alismasim
saglayan bir yapr olusturmadir. Personel organizasyonu, bu yap: igerisinde
organizasyonun en Onemli kaynagi olan insanlarin en etkin bigimde kullanimim

Ongortir.

Personel kadrolarmin dogru bir sekilde tespit edilebilmesi, gorev analizi ile
miimkiindiir. Dolayis1 ile herhangi bir kadro artirimu ihtiyaci, gérev analizine
dayandirilmali ve iglerin mevcut kadro ile neden yapilamayacad: agik¢a ortaya

konmalidir.
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Organizasyon semas1, gorevlerin organizasyon igindeki diizeyini, yerini ve
baglantilarin1 agikga gosterir. Bir anlamda organizasyonun kus bakigi ¢ekilmis bir
fotografidir. Organizasyon kitabi ise, her bir gérevin kadro bilgilerini; gérev alanim,
gorev tammmm ve gorev niteliklerini iceren bir dokiimandir. Organizasyon semalari,

yazili kaynaklardan daha gabuk ve anlagilabilir bigimde 6rgiitsel iligkileri agiklarlar.

1.7.2 is Analizi ve Gorev Tanimlar

Is analizi, gézlem ve arastirma yoluyla belirli bir isin yapisma iliskin gerekli
bilgilerin belirlenmesi ve raporlanmas: iglemidir. Ilgili diger bir kavram olan ig
degerlemesi ise, bir igyerinde mevcut isler arasindaki deger farkliliklarni ortaya
¢ikaran bir kargilagtirma yontemidir. Is analizi en kisa tanimla isin kendisini inceler

ve burada is, kiginin faaliyetlerini olusturan gérevlerin toplamudir.'’

Is analizi bir isin .er'l‘ Snemli yOnlerini ortaya gikararak o isi tanimlama ve:

'c;ézﬁmleme sﬁrecidir. 'Is analizi bir isin niteligbi,‘ inceligi, gerekleri ve g:‘ahstna

kosullarmi gesitli yontemlerle arastiran bilimsel bir ¢alismadir.'® . Ig analizlerinden oo

ortaya ¢ikan iki sonug;, gdrev tammlarmmn ortaya ¢ikarilmasi ve o gorevin -
ylritiilmesi igin gereken bilgi, beceri ve tecriibenin (gdrev nitelikleri)

belirlenmesidir.

Is analizi tamamlandiktan sonra toplanan verirlin sistematik hale getirilmesi
gerektiginden, her bir isin kapsamma giren eylem ve islemler, sorumluluk ve
gorevler ile caligma kosullan 6zet bir sekilde yazili olarak ifade edilir'®. Gorev
tanimi, bir gérevin halihazirda yapildig: sekliyle tarif edilmesidir. Yazih bir sekilde

gorevin adini ve neyin, nerede ve nasil yapildigim agiklar.

Literatiirde ve uygulamada is analizine y6nelik birgok anket formu bulunmaktadar.
Anket formuna pek ¢ok spesifik bilgi alani eklenebilir. Onemli olan sirketin
biinyesine uygun diigen ve uygulamada kullamlabilecek/sonug ¢ikarilabilecek bilgi
alanlarinin ankette yer almasidir..

17 Sabuncuoglu, s.54.
BAge.,s.54.
B Age.,s.65.
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1.7.3 Se¢me ve Yerlestirme

1.7.3.1 insan Kaynagm Bulma

Isletmenin tipi ne olursa olsun, orada ifa edilen her is i¢in mutlaka bir eleman
ihtiyag vardir. Ancak her is, gereklerine uygun eleman ister. Is siirecinin
baglangicindan bitimine kadar olan faaliyetleri yiiriiten, isi dogrudan yapan kisiler
olarak tanimlayabilecegimiz personel, bir tist kademe yOneticileri de en alt kademede
bulunan ortalama i gérenler de olabilir. Gérevler ¢esit ve farklilik gosterdigine gore,
bu gorevlere atanan kisilerin de statii ve nitelik yontinden farkli olmalart gerekliligi
agiktir. Bu konudaki amag, her goreve uygun niteliklere sahip personelin getirilmesi
olmalidur.

Insan kaynaZini bulma iglevinin etkili bir bigimde yerine getirilebilmesi; 6rgiitte
cesitli isleri yerine getirmek amaciyla gerek duyulan bireylerin sayis1 ve nitelikleri
hakkinda dogru ve stireklilik gdsteren bilgilerin var olmasina baglidir.. Bu nedenle
insan kaynaklar1 ihtiyaci ve ‘t‘e‘:_darik caligmalar; (lA) yapilacak isin miktar1 ve
tipindén,' (2) bu isin yapﬂmaﬂridaki etkinlik ‘derecesinden ve (3) is bagarimini
e:fckileyebilen ¢esitli teknolojik, jﬁrgﬁts.el ve diger degisikliklerden etkilenmektedir.

Yeni kurulan bir igletmede her goéreve; faaliyette bulunan bir igletmede gesitli
degisiklikler veya genislemeler nedeniyle yeni agilan gorevlere; herhangi bir
degisiklik veya genisleme olmadig: halde ¢esitli nedenlerle mevcut isgiictinden
ayrilmalar nedeniyle bosalan gorevlere iggdren adaylari bulmak igin yapilan
faaliyetler toplamina “aday toplama (recruitment)” adi verilmektedir. Bu agidan,
insan kaynagim bulma, atama yapilacak g6revlérin gerektirdigi mesleki yetiskinlik
ve is deneyimlerine uygun iggéren adaylarmin aranip bulunmasi ve boyle kisilerin

s0z konusu isletmede ¢aligmaya tegvik edilmesi dogrultusundaki girisimleri igerir.

Personel secim galigmasinin aktif dilimi, sec}im icin aday havuzunu olusturma,
aday toplama (recruitment) ile baslar. Aday havuzunu olusturmak, potansiyel
isgbreni belirlemektir. Isletmenin yapisina ve biinyesine dahil etmek istedigi
elemanin 6zelliklerine gore potansiyel ig gorenin igerisinde yer aldigi kaynak gruplar
farkli olacaktir. Bu kaynaklarm kullanimi isgletmenin personel politikasina;
yoneticinin §zelliklerine, yonetim tarzina ve kurdugu iliski sistemine goére degisir.
Sozii edilen faktorlere bagli olarak bazi isletmeler dis kaynaklar1 tercih ederken,
bazilar1 yakin duyuru veya isletme i¢i kaynaklar1 esas alacaklardur.



21

Aday toplama politikas1 en genis anlamiyla, igverenin genel bir prensip dahilinde
her is i¢in yeterli bireysel eleman alim veya her igi en iyi kalitede iggoren ile
doldurma karar ve g¢abalarini igermektedir. Herhangi bir isletme i¢in insan giicliniin
bulunabilecegi kaynaklar yani isgiicii kaynaklar1 temelde ikiye ayrilmaktadir: Isletme
i¢i kaynaklar ve igletme dis1 kaynaklar.

1.7.3.2 Se¢me-Yerlestirme

Personel se¢iminin igletme biinyesindeki aktif ¢aligmasi, yeterli bir se¢im havuzu
olusturduktan sonra baglar. Havuzun olusumunu da igletmeye bagl: sartlarin diginda
baz1 gevresel degiskenlerin yani sira, alinacak is gérenin yapacag: islerin 6zellikleri
de belirler. Isgiicli pazarinin degismesi, bélgede veya sektérde igsizlik oranmin
artmasi, ekonomik barigin durumu, ¢ok 6zel yetenekli elemanlarin azalmast gibi

degiskenler segim havuzunun olusumunu belirleyen gevresel faktorlerdendir. -

Ayrica igletmedeki her isin se¢im havuzunun potansiyeli farklidir. Cok yetenekli

is gorenlerin segim havuzunu olusturmak, daha az 6zellik isteyenlere gore zordur..

Segme, tammlanmig olan igin &zelliklerine en gok uyan adayin, diger adaylarin
Oniinde yer almasi ve isi kabul Onceliginin olmasi anlanuﬁa gelmektedir. Meveut
kaynaklardan biri veya birkagindan, personel tedarik edilir. Nihai aday havuzunun
olusturulmasinda da ayn1 metot yani “olmazsa olmaz sartlarin g6z 6niine alinmasi”
~ yontemi kullamlmaktadir. Fakat olusturulmus olan aday havuzundaki adaylar
arasindan se¢me yapilmasi isleminde firmalar ¢ok ama ¢ok farkli sekillerde
davranabilirler. Firmalar kendilerine gére yontemler gelistirmekte veya aym1 metodu

¢ok ama ¢ok farkl sekillerde uygulayabilmektedirler.

Herhangi bir firmanin, se¢me yoOntemlerinin hepsini kullanmas1 veya aym
derecede Onem ve agirlik vererek kullanmasi diye bir sey s6z konusu degildir.
Maliyet ve yoOnetim tarafindan kabul edilebilirlie ek olarak bir kag faktor,
yontemlerden hangilerinin kullanilacagi konusundaki segim kararmm: ve segilenler

arasindaki agirliklarin belirlenmesi kararim etkileyecektir.
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1.7.4 Egitim ve Gelistirme

Insan Kaynaklan uygulamalari agisindan egitim, isle ilgili yetkinliklerin
personelce 6grenilmesini kolaylastirmada girket tarafindan planlanmis gabay: ifade
etmektedir®.

Egitim yapilacak alan ve konularin belirlenmesi, egitim programlarimn
gelistirilmesi, egitim planmin hazirlanmasi, ¢alisanlarm egitim ihtiyaglarinin
saptanmas1 ve egitim alacak olanlarin segilmesi, egitimlerin politika, plan ve

programlar dahilinde icra edilmesi egitim y6netiminin konusunu olusturur.

Calisanlarin organizasyona katkilarinin artirilmasi, niteliklerinin geligtirilmesi ile
miimkiindiir. Egitim; bireylerin, bilgi, beceri ve davramslarinda kalica degisiklikler
meydana getirme siireci olduguna gore calisanlarin niteliklerinin gelistirilmesinin
yegane yolu egitimdir. Ancak egitim sagladig1 birgok faydasma karsilik pahali bir

- stireg olup, egitime ayrilacak kaynaklardan azami verim saglanmasi, iyi bir egitim
yonetimi = ile mimkiindiir. Egitim yOnetimi icin slireci asagidaki gekilde -
6zetieyebilhi221: y

e Ihtiyag degerlemenin yiiriitiilmesi (organizasyonel, kisi ve gérev analizleri).

e Egitimin igin personel isteklilifini saglama (tutum, motivasyon ve Kisisel

e
Ty
'

beceriler)

. (")grenme cevresinin yaratilmast (ama¢ ve sonucun belirlenmesi, anlaml

materyal, programin koordinasyonu ve y6netilmesi)

o Egitim transferinin saflanmasi (yOnetim stratejileri, personel ve yonetici

destegi)
e Egitim metotlarinin seg¢imi (sunus teknikleri uygulamali teknikler, grup
teknikleri)

o Egitim programlarinin degerlendirilmesi (fayda-maliyet analizi, egitim

sonuglarinin belirlenmesi)

® Canan Cetin, Insan Kaynaklarmun Egitim ve Gelismesi, Istanbul:Beta Bastm Yayim ve Dagitim
AS., 1999, s4.

TAge.,s.T.
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Egitimden beklenen ve beklenmeyen bir takim sonuglar vardir. Beklenen

sonuglar sunlardir:

e Nicelik ve nitelik yoniinden Orgiit standartlarna uygun bir {retimin

gergeklesmesi,

o Siirekli iyilestirme gabasi,

e Kalite diislincesinde sinirsizlik,

e Hatali iiretim ve hizmeti azaltma,

e [s yontemlerini gelistirme,

e (Calisanm is giicli devrini en aza indirme,

e Isbirligi ve koordinasyonu kolaylastirma,
+ Fazla mesai giderlerini azaltma,

e Bakim ve onarim giderlerinde tasarruf,

e Is kazalarinda azalma,

e Moral iizerinde olumlu etkiler,

o Kisa siirede ortafha uyum saglama.
Egitimden beklenmeyenler ise sunlardir:

e Egitim her derde ¢are degildir,

e Egitim orgiitsel bosluklardan dogan problemler i¢in ¢6ziim degildir,

e Egitim unutmaya engel degildir,

e Egitim koti bir eleman se¢me ve ise yerlestirme sisteminin sakincalarini

ortadan kaldirmaz,
o Egitim yeni kapasite yaratmaz, var olam gelistirir,
e Egitim ydnetim slireci ile birlikte diistiniilmelidir,

¢ Egitim bireysel, toplumsal ve ekonomik olarak islev goriir.
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Kariyer, insanin davranig motifleri ile donanmig bir yasam boyunca devam eden
isler serisidir. Kigisel ve organizasyonel hedeflerle dogrudan baglantili, kiginin hayati
boyunca yasayacagi kismen kontrol altinda tutacagi ig tecriibesi ve aktivitesi ile
baglantili bir siiregtir’’. Kariyer planlama ise; galisanlarin firsatlar, segenekleri,

sonuglar1 farkina vararak kariyeri ile ilgili hedefleri belirlemesidir. Kisaca;

Kariyer Planlama = Bireysel kariyer hedefleri + Isletmenin ileriye d6niik personel
gereksinimleridir.

Kariyer planlamanin amaglar ise sSyle siralanabilir®:

e insan kaynaklarmin etkin kullanimi
e Yiikselme ihtiyaglarinin tatmini igin iggdrenlerin gelistirilmeleri
e Yeni ve farkli bir alana giren igsg6renlerin degerlendirilmesi

e Iyi egitim ve Kkariyer olanaklarmin bir sonucu olarak is basarisimn
yiikseltilmesi

o Isgoren sadakatinin, is tatmininin ve ise baghligin saglanmasi

e Bireysel egitim ve gelisme ihtiyaglarinin daha iyi belirlemesi.

%2 Sabuncuoglu, s.148.

B Age.,s.149.
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1.7.5 Performans Yonetimi

Isletmelerde kargilagilan en 6nemli sorunlardan birisi de, ¢aliganlara verilen islerin
ne Olgtide bagar ile yapildiginin veya galiganlarin yeteneklerinin ne oldugunun tespit
edilmesidir™.

Performans yonetimi, orgiitii istenen amaglara yoneltmek i¢in 6rgiitiin meveut ve
gelecege iligkin durumlart ile ilgili bilgi toplama, bunlar1 karsilagtirma ve
performansin siirekli gelisimini saglayacak yeni ve gerekli etkinlikleri baglatma ve
siirdiirme gorevlerini yitklenen bir y6netim siirecidir. Orgiitsel performans, ekonomik
ve insansal boyutu olan bir biitiindiir. Istenen performansi yakalamak ve bunu

stirdiirebilmek i¢in, bu boyutlarin birbirine egsdegerde Snemsenmesi gerekir.

Performans degerlemesi, birey yeteneklerinin igin nitelik ve gereklerine ne dl¢iide
uyup uymadigim aragtiran ya da isteki bagarisint saptamaya ¢aligan objektif analizler
‘ve sentezler olarak tammlanabilir”®. Performans degerlemési, performans
‘yOnetiminin  bir pargasidir. - Degerleme kriterleri,” ¢alisanlarin  performans
degerlemesinde kullanilan o&lgiitlerdir. Bu kriterler, gorevin gerektirdigi nitelikler
veya yetkinlikler olabilecegi gibi, calisanlarin isteki basarminin Olgiilmesinde
kullanilan &zellikler veya Onceden belirlenmis hedefler de olabilir. Performans
degerlemesi, esas olarak isteki basarimi, yani ¢aligma sonuglarini Slgmeye yonelik
olmalidir. Bununla birlikte gorevin nasil yerine getirildigi de Onemlidir.
Organizasyonun bagarimi i¢in sadece kisisel bagarimlar yeterli degildir. Eger sadece
sonuglar dikkate almacak olursa, her ne pahasina olursa olsun kisisel bagarimin
gergeklestirildigi, ancak  organizasyonun tim  hedeflerine  ulagsamadig:
g6zlenebilecektir. Dolayisiyla kiginin bagarimi degerlendirilirken, diger ¢alisanlarla
igbirligi yapma, diger ¢alisanlarla ve miisterilerle iyi iligkiler kurma, organizasyonun

hedeflerini 6n planda tutma vb. niteliklerin de dégerleme slirecine alinmasi gerekir.

Performans degerleme sonuglarinin nerede ve nasil muhafaza edilecegi, hangi
alanlarda ne Olgiide ve nasil kullanilacagi prosediirlere baglanmalidir. Degerleme

sonuglari; ticret kademesinin belirlenmesinde, prim ve &dil sisteminde, kariyer

* Ertuirk, 5.294.
% Sabuncuglu, s.160.
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planlamas1 ve terfilerde, egitim ihtiyaglarimin belirlenmesinde ve isten ¢ikarmada

kullanilabilir. Yukarida belirtilen alanlari baglica iki kategoride ele alabiliriz: is
bagarimina yonelik sonuglar ( ticret, prim, 6diil, isten ¢ikarma) ve mesleki gelisime
yonelik sonuglar (kariyer planlamas, terfi, egitim ihtiyaclar1) . Bu iki kategorideki
sonuglara yonelik degerleme yontemleri birbirinden oldukga farkli oldugundan, her
iki kategorideki sonuglarda da kullanilabilecek karma bir yontem kullanilmast
faydal: olacaktir.

Performans Yonetiminin geregi ve yararlan asagidaki sekilde 6zetlenebilir®:

e Kisi diizeyinde bireysel psikolojik bir ihtiya¢, kurum diizeyinde motivasyona
yonelik bir ihtiyagtir.

e Hedef, kisiyi kendi ¢aligmalar1 hakkinda bilgilendirmektir. Kiginin ve kurumun
gelismesinde bu bilgilendirmenin rolii biiytiktiir. '

e Calisanlarn “daha yakindan tanmmmasma olanak hazirladigindan: kariyer

yonetimine katkida bulunur.

e Calsanlarla tstleri arasinda bir iletisimin kurulmasi ve gelistirilmesinde etkili

Qlur.

e Calisanlarin kendilerini tanimalarina ve eksildiklerini}gidermeleﬁne yardimci

olur.

e Kurum igi gerekli olan egitim programlarinin diizenlenmesine, 6zellikle egitim

ihtiya¢larinin belirlenmesine yardime1 olur.

e Caliganlarin hedeflerine ne kadar ulastiklar1 kontrol edilmis olur. Boylece kisi
ve kurum diizeyinde bir kontrol saglanmig olur.

e Kurumdan uzaklagtirilacak personelin belirlenmesinde veri saglar.

e Caliganlarda, is bagarilarin1 gérme ve bdylece is tatminine ulagma saglanmig

olur.
e Caliganlar, iistlerinin gérev tanimlar gergevesindeki beklentilerini dgrenirler.

e Insan kaynagmin daha etkin, verimli ve yararli kullamilmasim saglamaya

yarayacak verilere ulagilr.

% Findike, 5.300-301.
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e Kisiyi, yeni atlhimlar ve arayislar i¢in hazirlar. Difer yandan, mevcut

eksikliklerini goriip diizenlemeler yapmasim saglar.
e Bir biitiin olarak kurumun etkinliginin belirlenmesini saglar.

e Ucret y6netimi ve icret ayarlamalarinda yardimei olacak veriler saglar.

1.7.6 Ucret Yonetimi

Insan kaynaklan yénetiminde en hassas olan belki de lizerinde en gok durulan
konularin basinda gelir iicret yonetimi. Ucret, ¢alisanlar iin bir gelir kalemi, isletme
igin ise bir gider kalemi oldugundan, genellikle sikint1 olusturan bir konudur. Bu
nedenle ¢alisanlar, aldiklar1 iicretin artirilmasi isletme ise bu giderin azaltilmast
'ybniinde ¢aba sarf eder. Ucret tatmini ile organizasyonel rekabet arasindaki dengenin
temelini, insan kaynaklar1 bolimiintin {icret yonetimine iligkin ¢abalar1 olugturur.

Ucret yonetimi sistemi, asaéldéki ilkelere dayanarak olusturulmalidir®’:
o Esitlik Ilkesi

Geleneksel olarak benimsenen esit ise esit ficret verilmesini ifade etmektedir. Isin
tasidigt 6nem, zorluk ve sorumluluk gibi 6zellikleri g6z Oniline almarak Gdenen

ticretler arasinda bir denge saglanmast amaglanir.
e Dengeli Ucret Ilkesi

Verilen f{icretin, c¢aliganin yasam kalitesini arttiracak kadar ytiksek, fakat

isletmenin maliyetlerini fazla zorlamayacak kadar 6l¢iilii ve dengeli olmasi gerekir.
e Cari Ucrete Uygunluk Ilkesi

Calisana verilen iicret, piyasada aym tiir ige verilen ticretle esit diizeyde olmalidir.
e Yiikselme (terfi) ile Orantih Ucret Ilkesi

Normal kosullarda bir ¢aligan bir iist pozisyona ge¢mekte ise bu yeni gbrevde
aldig: ticret eski ficretine gore daha yiiksek olmalidir. Bir bagka anlatimla bir ast,
iistiinden yiiksek {icret almamalidir.

27 Sabuncuoglu, $5.209-210.
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e Biitiinliik Tlkesi

Isletmedeki beyaz yakalilar ile mavi yakalilar arasinda iicret agisindan bir smif
farklilig1 yaratmayacak sekilde tiim elemanlari kapsamina alan bir {icret politikas:

izlenmelidir.
e Nesnellik flkesi

Isletmede herhangi bir duygusal nedenle, galisana verilecek olan iicrette arttirma

veya azaltma yapilmamalidir.
e Aciklik Ilkesi

Uygulanan iicret sisteminin igletmede bulunan her ¢alisan tarafindan kolayca
anlagilir nitelikte ve agiklikta olmasi gerekir.

Isletmelerde, ficret diizeyini etkileyen etmenler, i¢ ve dig etmenler olmak iizere
ikiye aynlabilir. Ucret diizeyini etkileyen dis etmenlerin en Snemlileri; devlet, .
sendikalar, iggiicii pazaridir. I¢ etmenler arasinda ise Srgiitlin biyiikliigti, amaglari,
politikalari ve stratejileri sayilabilir.

Ueret yOnetimi sistemi ile gozetilen amaglar ise sunlardr®®;

e Nitelikli ¢alisanlan isletmeye ¢ekme
e Mevcut ¢alisanlar elde tutma
e Motive etme

e Isletme performansim yiikseltme

1.7.7 idari isler ve Ozliik isleri

Bu fonksiyon igerisinde yer alan ¢aligmalar; calisanlarin iglerini yerine
getirebilmeleri igin gerekli olan fiziksel sartlarin yerine getirilmesi ve ihtiyaglarinin :
karsilanmas: ile maas islemlerinin yapilmasi, personel bilgi kayitlarinin tutulmasi,

¢alisan boyutunda kamu kurum ve kuruluslar: ile iliskilerin yiiriittilmesini kapsar.

8 Sabuncuoglu, s.210.
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Caligmalar igin masa, sandalye, telefon, bilgisayar, Kkirtasiye malzemesi
ihtiyaclarmin kargilanmasi, temizlik hizmetlerinin saglanmasi, yemek-¢ay-kahve
servislerinin organizasyonu, personel tagima servislerinin organizasyonu, g¢alisma
ortamimn havlandirma-1sitma-sogutma islemlerinin takip edilmesi, gerekli giivenlik

Onemlerinin alinmasi gibi ¢aligmalar idari igler kapsaminda sayilabilir.

Calisanlarin maag ve diger hak edislerinin hesaplanmasi ve ¢alisanlara iletilmesi,
ise giris, isten ¢ikig, izin, rapor vb iglemlerinin takibi, ¢aliyma bakanli1 ve sosyal
sigortalar kurumu ile iligkilerin ytirlitilmesi gibi ¢aligmalar da ozlikk isleri

kapsaminda ele alinabilir.

Bu fonksiyon kapsamindaki ¢aligmalar, caliganlar igin olmazsa olmaz
kavramlardir. Bu faktorler, elde edildiklerinde farkinda olunmayan ancak
eksikliklerinde igten ayr_11ma1a.ra dahi neden olabilen “hijyen” faktorlerdir.
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2. ORGUTSEL VATANDASLIK DAVRANISI (OVD) KAVRAMI

2.1 OVD Tanmmu

Son donemde organizasyonlarda, fonksiyonel birimler arasindaki igbirligine
yonelik davramslarin artan bir 6nem kazanmasi ile birlikte, bigimsel (formal) is
tanimlarinda ayrintili bigimde belirtilmemis, niteligi bilinenden farklt baz1 bi¢imsel
olmayan (informal) davraniglar gozlemlenmeye baslamigtir. Literatiirde bu tip
davranis1 tammlamak i¢in kullamilan terimlerden biri olan “prososyal orgiitsel
davramslar (prosocial organizational behaviors)”, organizasyon iiyelerinin, drgiitsel
rollerini yerine getirirken etkilesim i¢inde olduklar: birey, grup veya organizasyonun
huzurunu saglamaya yonelik sergiledikleri davramslardir®. Baska bir deyisle, bu tiir
davramglar bireyin . etrafindaki kigilerin biitlinliiglinli ve huzurunu saglamak ve
korumak amaciyla sergiledigi pozitif sosyal davramglardir. Yardimlagmaya,
paylasmaya ve igbirligi kurmaya goniillii olmak gibi davramsla;q, prososyal davrams
sekilleridir. ‘

Orgiitsel Vatandaglik Davramgt kavrami ilk olarak 1930’larda Chester Barnard
tarafindan ele alinmig ve bi¢imsel rol davranig1 disinda ekstra rol davraniglar ilk kez
kullamlmistir®®, 19601970 yillar arasinda, pek ¢ok davranis ve sosyal bilimei bu
konuya 0zel ilgi gOstermis, fakat prososyal davramgla ilgili bulgularin orgiitsel
davramga iligkin ¢aligmalara adapte edilmesi, ancak 80°li yillarda miimkiin olmugtur

Prososyal 6rgﬁtse1 davranslar, “fazladan rol” ve “tanimlanmis rol” davramglar
olmak {lizere ikiye ayrilmaktadir. Fazladan rol davramglar; tamimlanmig rol
davramglarimin tersine, bigimsel rol tamimlarinda yer almayan pozitif sosyal
davraniglardir. Orgitsel Vatandaglik Davramgi-OVD (Organizational Citizenship
Behavior-OCB) da bir fazladan rol davranis tiirlidiir ve prososyal orgiitsel davranig
kapsaminda yer almaktadar. (.

? Janset Ozen Igbagi, “Orgiitsel Vatandaglik Davranisi:Farklt Olgeklerin Uygulanablhrhgme Tigkin
Bir Caligma”, 8. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildirileri, Nevsehir:Erciyes Universitesi,
2000, s.359.

30 Miinevver Olgtim Cetin, Orgiitsel Vatandashk Davrams:, Ankara:Nobel Basimevi, 2004, s.3.
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OVD, bigimsel &diil sisteminde dogrudan ve tam olarak dikkate alinmayan fakat
bir biitiin olarak organizasyonun fonksiyonlarimi verimli bigimde yerine getirmesine
yardimci olan, goniilliife dayali birey davramisidir. Gonilliilik kavrami, bu tiir
davranislarin bireyin roliiniin veya bi¢imsel is taniminin gerektirdigi bir davranig
olmadig1, aksine kisisel tercihe bagli olarak gelistigi anlamindadir. Orgitsel
davramgin sergilenmemesi bir cezay:1 gerektirmez. Cok yiiksek performansl bir is

davranmis1 da Sviilmeye degerdir ancak OVD igin belirlenen kritetlere uymayabilir.

OVD olarak nitelendirilebilecek bir davramsin, organizasyonun &diil sistemince
dogrudan ve bigimsel olarak ddiillendirilmeyen veya cezalandirilmayan bir davranig
olmasi gerekmektedir. Bu davramglar caliganlarn  i¢ten gelerek yaptiklar

davramslardir.?!

"OVD, bireyin biitlin olarak organizasyonun isleyisini geligtiren faaliyetlerini
temsil eder. “Bir biitiin olarak” tanimlamasi, énemli bir nitelendiricidir. Pek: ¢ok
OVD tek basina organizasyonun genel performansin gelistirici nitelikte olmayabilir.

Orgiitsel vatandaglik davraniglart genelde dnemsiz goriinen davranislardir. >

Bir baska tamma gore OVD; bir is gérenin, orgiitiin bigimsel yolla belirledigi
zorunluluklarin Stesine gegerek istenenden daha fazlasim yapmasidir®. Orgiitiin 6diil
ve ceza sisteminde bigimsel ve dogrudan yer almasalar bile Srgiitsel vatandaglik
davramsglari, dolaylli ve bi¢imsel olmayan yollarla sonucu degerlendirilen bir

davranistir.

Formal ig degerlemesi tarafindan olglilmeyen, formal 6diil sistemi ile baglantils
olmayan ve oOrgiitsel olarak istenenden daha fazlasim yapmaya yonelik rol
davramsm ortaya koyan OVD; informal ve goniillii bir 6rgiit davramgimm ortaya
koydugu i¢in bazi aragtirmacilar tarafindan “iyi asker sendromu” veya “iyi asker
davrams1” olarak ifade edilmektedir. Bu nedenle OVD; is arkadaslarina yardim etme,
yenilikgilik, goniilliiliikk, pro-sosyallik, isi zamaninda yapma gibi olumlu davramglari

31 Miinevver Olgtim Cetin, s.4.
% jsbagy, ss. 4-6.

3 Dursun Bing6l ve digerleri, “Dontstiirticti Liderligin Orgiitsel Vatandaglik Davramisi Uzerine
Etkisi”, 11.Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Tebligleri, Afyon:Afyon Kocatepe Universitesi,
2003, s.491.
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sergilemenin yam sira iy arkadaglariyla gereksiz yere tartisma, hata bulma ve

yakinma gibi arzulanmayan davramslari gergeklestirmekten kagmnmayi da igerir.
Orgiitsel etkinlik agisindan, olumlu davramglari yapma ve olumsuz davraniglardan
kaginma, OVD’m bireysel ahlak inanci ile baglantili bir olgu haline getirir. Ciinkii iyi
asker veya iyi vatandas olmak dogru ve uygun olam yapmak demektir.

Orgiitte vatandaglik davranigmin ti¢ temel unsuru vardir*:
e Davranislar, resmi zorunluluklarin ya da ig tanimlarinin 6tesine geger.

e Davramglarin dogasinda goniilliilik vardir Insanlar bu davramglar higbir

zorlama olmaksizin, istekli ve bilingli olarak gergeklestirirler.

e Bu tiir davramglarin orgiitiin 6diil sisteminde mutlak surette yer almasi

gerekmez.

Bir bagka kaynaktaki- tamim da su sekildedir: Orgiitsel Vatandaslik Davranis,
zorunlu olmayan fakat organizasyonun yasamasi ve etkinligi agisindan gerekli olan -

- davramgtir®.

2.2 OVD’na Temel Olusturan Kavramlar |

1980°li yillardan 6nce yapilan aragtirmalar incelendiginde OVD kavramim
6zelliklei konu alan herhangi bir ¢aligmaya rastlanmamaktadir. Fakat gegmis yillarda
bigimsel olmayan organizasyonlarla ilgili gériislerin yer aldig: bazi calismalarda,
daha sdﬁraki yillarda OVD’na temel olusturacak kavramlara yer verilmistir. Bu
aragtirmalarin incelenmesi, bigimsel olmayan organizasyon ve bu organizasyonlarda
ortaya gikan OVD kavramu ile ilgili 1980°lerden sonra ortaya atilan teorilerin
anlasilmasina 6nemli katk: saglayacaktir’s.

e Bicimsel olmayan gruplar, drgiitsel davramg dinamiginde 6nemli bir role
sahiptir. Chester Barnard, The Functions of The Executive isimli eserinde

bicimsel olmayan organizasyonu, “bilingli bir ortak amacla hareket

3 Bingdl, 5.495.

% Jennifer M.George ve Garet R.Jones, Organizational Behavior, 2.b. ABD:Addison-Wesley
Publishing, 1999, s 93.

% isbags, 5.362.
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etmeksizin ortaya ¢ikan fakat ortak sonuglara katki saglayan ortak

faaliyetler” geklinde tanimlamaktadir. Organizasyonlar1 meydana getiren,
kisiler degil bu Kkisilerin hizmetleri, davramglar1 ve etkileridir. Bu
organizasyonlarda kigiler igbirligine dayali olarak gelistirilen sisteme goniillii
bir bigimde katkida bulunmaktadirlar.

Verimli organizasyonlar icin Onem tasiyan ii¢ isgbren davranisi
tamumlanabilir. Katz ve Kahn, The Social Psychology of Organizations
kitabinda, ayrintili bir davramigsal analiz yapmis ve ¢alisanlarin
organizasyonlardaki davraniglarin {i¢ sinifa ayirmiglardir. Bireyler 6ncelikle
organizasyona girmeye ve orada kalmaya karar vermekte, daha sonra zorunlu
rollerinin gereklerini yerine getirmekte ve son olarak da zorunlu rollerine
paralel olarak gelisen ve organizasyonun isleyisine katki saglayan bazi
faaliyetler igine girmektedirler. Is arkadaglariyla isbirligine yonelik ve sistemi
koruyucu faaliyetlerde bulunmak, sistemin gelismesine - y6nelik orijinal -
fikirler -ortaya atmak, daha fazla katki saglayabilmek i¢in kendi.kendini
egitmek ve organizasyonun dig ¢evre iginde olumlu gekilde tanimmasini
saglayacak bir iklim yaratmak gibi davramglar son kategori ig¢inde yer
alabilir. Bu son kategorideki davramslar daha sonralarn OVD seklinde

isimlendirilmistir.

Karsihkhilik Normu. Gouldner, bir makalesinde “karsiliklilik normu”
kavram1 ile ilgili diiglincelerine yer vermigtir. Ona gore, kargiliklilik
normunun evrensel bigiminin ortaya ¢ikmasi, birbiriyle iliskili iki durumu
gerektirmektedir: kigilerin kendilerine yardim edenlere yardim etmeleri ve
kisilerin kendilerine yardim edenleri incitmemeleri. OVD ile ilgili
aragtirmalarin  bazilarinda karsiliklihk normu kavramina 6zellikle yer
verilmigtir. ‘Aragtirmacilarin  ortaya koydugu iliskilere dayanarak,’
“karstliklilk normu”nun, OVD’na temel olusturan kavramlardan biri
oldugunu sdylemek miimkiindtir.

Sosyal Miibadele. Blau, Exchange and Power in Social Life adl1 eserinde
miibadele kavramindan yola ¢ikarak sosyal miibadele teorisini ortaya atmsg
ve sosyal miibadeleyi ekonomik miibadeleden ayirmistir. Ekonomik
miibadele gibi sosyal miibadele de yapilan katkilarin gelecekte geri donecegi,

kazang getirecedi beklentisi dogurur. Ancak ekonomik miibadeleden farkli
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olarak, bu kazancin niteligi kesinlikle belirtilmemistir ve/veya belli degildir.

Ekonomik miibadelenin tersine sosyal miibadeleden elde edilen kazanglar
parasal degerle ifade edilemez. Sosyal miibadelede elde edilen 6zel kazanglar,
karsilikl1 destegin ve arkadagligin sembolii olarak ifadesini bulur. Yani sosyal
miibadele, hesaplanmis bir temele dayanmaz. Yoneticiler ve g¢alisanlar
arasindaki sosyal miibadele, is gorenleri gorevleri icin daha fazla zaman ve
enerji harcamaya, gérevlerinde yaratict olmaya ve bi¢imsel is anlagmalarinda
belirtilenden daha fazla sorumluluk yiiklenmeye sevk eder. Bu yoniiyle

sosyal miibadelenin OVD davrans1 ile iligkili oldugu séylenebilir.

2.3 OVD Boyutlan

OVD’na .iliskin literatiirde ¢ok sayida sorumluluk tammlanmistir. Ornegin
Podsakoff ve arkadaglar1 konuya iligkin yaptiklar1 genis ¢apl literatiir taramasinda 30
farkl vatandaslik bigimi tantmlarmglardir®’.

Bir diger yaklasimda Organ ve Bateman, sivil vatandashgin gereklerinden: yola
¢ikarak OVD’nrbes boyutta ele almiglardir. Bu boyutlar sunlardir®®:

. C“)zgecilik (Alt;'tlism)

e Vicdanlilik (Conscientiousness)
e Sportmenlik (Sportsmanship)

e Nezaket (Courtesy)

o Sivil Erdem (Civil Virtue)

Ozgecilik: Organizasyona iliskin gorev veya problemlerde diger kisilere yardim
etmeyi amaglayan goniillii davramiglarin tiimiinii ifade eder. Organizasyon tiyelerinin,
is yiikii agir olan veya isiyle ilgili sorun yagsayan arkadaslarina ya da kuruma yeni

katilan kisilere yardimci olmalar1 bu davranisa 6rnek olarak gosterilebilir®®.

Bu davranista bulunan g¢aligan, is arkadaglari igin sorun yaratmay: onleyecek

%7 Bingtl, 5.495.

3% Henry P.Sims ve Peter Lorenzi, The New Leadership Paradigm, ABD:Sage Publications, 1992,
542,

* isbag, 5.363.



35
adimlar atmanin yani sira onlari rahatlatict ve destekleyici faaliyetler de yapar. Bu

bakimdan 6zgecilik, yardim etme yaninda duyarliligi vurgulama davranisi olarak da
kabul edilebilir®.

Vicdanhlik: Organizasyon {yelerinin kendilerinden beklenen minimum rol
davramginin Stesinde bir davranmig sergilemeye goniillii olmalarimi ifade etmektedir.
Organizasyon iiyelerinin k6tii hava kosullarinda bile iglerine zamaninda gelmeye
cabalamalari, g¢ay/kahve ve yemek aralarimi dikkatli kullanmalari, Orgiit ici

toplantilara diizenli olarak katilmalar1 gibi davranislar 6rnek gosterilebilir*’.

Bu davramsm OVD bi¢imi olarak kabul edilmesinin nedeni, her ¢alisandan 6rgiit
kural, diizenleme ve siireglerine her zaman uygun hareket etmesi beklenirken aslinda
pek ¢ogunun bu sekilde davranmamasidir. Vicdanlilik, kisiligin temel kategorilerini
tanimlamak amaciyla kullanilan ve kisilik olusumu olarak organize olma, giivenilir
olma, basarmaya isteklilik ve koruyucu olma gibi bir takim &zellikleri igeren
boyuttur. Temelde, ¢alisanin genel itaatini yansitsa bile bu tiir: davranig gosteren
: calisan hig kimsenin itaati 'gSZléiﬁédigi ya da denetlemedigi durumda bile 6rgiitsel
kural, diizenleme ve'sﬁreglei'e uygun hareket etme egilimindedir42.

Sportmenlik: Organizasyon tiyelerinin organizasyon iginde gerginlige sebep
olacak olumsuz davramslardan kaginmalarim ifade eder. Sorunlari gereksiz yere
biiyiitmekten, zamaninin ¢ogunu isiyle ilgili sorunlardan bahsederek gecirmekten, is
arkadaglarina saygisizca davranmaktan kaginan c¢alisgan davramiglari  Ornek

gosterilebilir®.

Bu davramig bigimi, igse iligkin kagimilmaz sorunlari veya zorluklari sikayet
etmeden kabul etme isteklilifi olarak da tamimlanabilir. Eger calisanlar siirekli
sikayet eder, igin olumlu yonlerinden ¢ok olumsuz yonlerine odaklanir, en kiigiik
sorunlar1 bile agir1 sekilde biiyiitiirlerse orgiitsel mutlulugun ve olumlu bir iklimin
yakalanmas1 miimkiin olmayacaktir*,

“% Binggl, 5.495.
! isbagi, 5.363.
2 Bingdl, 5.496.
* Isbag, 5.363.
* Bingol, 5.496.
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Nezaket: Organizasyon iginde is yiikUimliilikkleri dolayisiyla siirekli etkilesim
i¢inde olmalan gereken ve birbirlerinin islerinden ve kararlarindan etkilenen tiyelerin

sergiledikleri olumlu davramslan ifade eder®.

Kararlarindan ya da hareketlerinden etkilenen kisilerin fikrini alan, is
arkadaglarmin hakkim koruyan veya ortaya gikan sorunlar kargisinda siirekli-yapict
tutum sergileyen bir c¢alisanmn  davramslari  nezaket boyutu igerisinde

degerlendirilebilir*®.

Sivil Erdem: Organizasyonun politik yasamina aktif ve sorumlu bigimde
katilmay: ifade etmektedir. Kurum i¢i toplantilarda diizenli olarak yer almak ve
tartigmalara aktif olarak katilmak, kurumdaki gelismelere ayak uydurmaya galismak,
kurumdaki degisimleri yakindan izlemek ve digerleri tarafindan kabul edilmesinde
aktif rol ahﬁak gibi davram§lar Ornek olarak g6sferilebilir47.

OVD kavramina vatandaglik metaforunu temel alarak getirilen ikinci yaklasim ise
Graham’in politik felsefe yaklagimidir®®. Graham; felsefe, politik bilimler ve tarih
aragtirmalarinda vatandaglarin toplumla ilgili tiim pozitif davramslarini igeren bir
bakis agisiyla tamimlanan sivil vatandaslik kavramindan yola c¢ikarak Orgiitsel
vatandaghg; Orgiitlin tiim Gyelerinin orgiitle ilgili tlim pozitif davramslar1 olarak
aciklamistir. Graham; sivil vatandaglikla ilgili olan itaa/t, sadakat ve katilim gibi
boyutlart OVD’na uyarlamustir.

o Itaat: Orgiitsel yapiyi, is tanimlarmi ve personel politikalarin1 belirleyen
kurallarin ve diizenlemelerin gerekliligini ve arzu edilir oldugunu kabul
etmeyi ifade eder. Caliganlarin ige devamlilik ve gorevlerini tamamlama
konusundaki titizlikleri ve dakiklikleri buna 6m§k olarak gésterilebilir.

o Sadakat: Orgiit liderlerine ve orgiite bir biitiin olarak baglihk duymay1

ifade etmektedir. Organizasyonun olumlu imajina katki saglamaya

* Isbag1, 5.363.
“8 Bingsl, 5.496.
*7 Isbag, s. 363.
48 A.ge.s. 364,
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caligmak, organizasyonun ¢ikarlarini korumak icin iy arkadaglariyla

isbirligi iginde hareket etmek bu davranisa 6rnektir.

e Katihm: Organizasyonun yonetimine tam ve sorumlu bigimde katilmayi
ifade eder. Katilimin zorunlu olmadifi toplantilara katilmaya ¢alisma,
fikirlerini diger ¢alisanlarla paylasma ve grupsal diisiinmeyi engelleyecek
bicimde olaylara elestirel bicimde yaklagmaktan ¢ekinmeme gibi

davranislar, 6rgiitsel katilim davranisi olarak ele alinabilirler.

2.4 OVD’nin isletmeye Katkilar

OVD unsurlarinin tiimii Srgiitsel etkinlik igin gereklidir. Bu faktorler; verimliligi
etkileyen olumlu ve olumsuz fazladan davranmislarin ortaya ¢ikmasini saglamanin
yam sira ige baglilik, Orgiitsel baglilik ve kendini gerceklestirmeyi saglayan birer
unsur olabilir. Fazladéh rol davramginin kigisel temeli; kisinin enerjisini Orgiite
ayirmasini ve istekliligini yansttir. Bu istekliligi kendiliginden isbirlik¢i ve orgiitii
koruyucu isteklilik olarak ortaya koymak miimkiindiir. Sonugta bu isteklilik; 6rgiitiin -
imajim giliglendiren, verimlilik, etkinlik, performans. ve siirdiiriilebilir- rekabet

avantajina katkida bulunan faaliyetleri kapsar®.
OVD gosteren ¢alisanlarin tipik davranislar: sunlardir®™: M

e Hazir olmayanlara yardim eder.

e Yeni ¢alisanlara yardim eder.

e Ise gelemeyecegi zaman bunu haber verir.

e Orgiitiin 6zelliklerini korur ve gozetir.

e Ustlerinin ¢alismalarina, sorulmadan yardimei olur.

OVD iizerine yapilan aragtirmalar gostermistir ki; bu davranis1 gésteren calisanlar
daha tatmm olmus, aidiyet hissi yiiksek, ¢alisma ortamlarinin daha adil oldugunu
diisiinen caliganlardar.*

Tiim bunlar dikkate alarak OVD katkilarini saymak istersek soyle siralayabiliriz:

4 Bingol, s.495.
% Robert P.Vecchio, Organizational Behavior, 3.b., ABD:The Dryden Press, 1995, 5.266.
1 Ag.e.,s.267.
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e Yardim edilen ve yardim eden ¢alisanlarin is tatmini artacaktir.

o Igyerine baglilik artacaktir.
e Motivasyon artacaktur.

e Kaliteli ve dikkatli iggilikle fireler, devamlilik ve dikkat ile zaman kayiplar

azalacak, buna baglh olarak da maliyetler azalacak, veri artacaktir.
e Calisanlarim baglilig1 ve yeni ¢alisanlar i¢in caziplik artacaktir.

Zira OVD’nmn, isletmeler igin 6nemli olan asagidaki kavramlarla olan iliskileri
tamimlanmig ve kabul giincm’igtﬁr.52

o (Qiiven

Gtiven, lideri takipcisine baglayan bir bagdir ve liderin mesruiyetinin temelini
olugturur. Calisanlarin liderlerine giivenlerinin yiiksek olmast durumunda OVD .
gééterme olasiliklar artacaktir. Zira giiven olmasi durumunda.galigan, Ustii

. tarafindan suiistimal edilmeyecegini bildigi i¢in rol gereklerini agan davranislart
da gosterebilecektir. Giiven boyutu ile ilgili erdemler ise; hassasiyeti riske etme
istekliligi, yardimseverlik, gtiven duyulma, yeterlik, dirtistliik, agiklik ve liderlik
olarak sayilabilir.

o Orgiitsel Béghhk

OVD ve orgiitsel baglilik birbiriyle ¢ok i¢ ige olup aym gibi algilansa da
farkhiliklar vardir. Zira 6rgiite baglilik psikososyal bir baghliktir ancak OVD
davramssal alandaki faaliyetleri niteler. Orgiitsel bagliik, OVD’m destekleyen

bir olgudur ve habercisidir.
e Adalet

Orgiit tarafindan adaletli davramldiginda ¢alisanlar, kendilerinin gorev
gereksinimlerinin de Stesine gegerek galismalarint siirdiirmeye isteklidirler. Zira

burada bahsedilen adalet, gliven kavramini da destekleyecektir.

52 Miinevver Olgiim Cetin, ss.49-124.
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e s Tatmini

Is tatmini ¢alisanlarin is davramglari ve orgiitsel ortamda yasadigi olumlu ya da
olumsuz duygularindan kaynaklanmaktadir. Is tatmini yiiksek olan galisanlarin
verimlilik ve istekliligi artmakta, bu isteklilik ise goniilliiliik esasina dayali OVD
gOsterilmesine olumlu katki yapmaktadir.

e Takim Calismasi

OVD’m temeliﬁde takim ¢alismas1 yatmaktadir. Iyi olusturulmus ve iyi ydnetilen
takimlarda ¢alismak keyiflidir, iyi sonuglarin elde edilmesi is tatminini arttirir,
adalet ve giiven duygularm pekistirir. Takim arkadaslar1 arasindaki goniillii
yardimlasma istegi de OVD ile dogrudan iligkilidir.

e Motivasyon.

Cahsaﬁlahﬁ OVD gostermede 3 ana giidiiden etkilendikleri ortaya glkm1$t1r.,
Bunlar: pfosdsj;al degerler, organizasyonel kaygilar ve etkili yonetimdir.
Motivasyonu yuksek olan ¢aliganlar, tanimh rol davraniglarindaki basanlanna ek
olarak OVD gostermeye de egilimli olmaktadirlar.

e Stres

Cahiganlarin  OVD gosterebilmeleri, orgiitteki stres yogunluguna baghdir.
Duyarlik, yasam ve is kosullar: agisindan farkliliklar olmamasima ragmen herkes
belli bir diizeyde stresten etkilenir. Stresin yiiksek oldugu yerde motivasyon ve is
tatmini diisecektir. Tanmimlanmig rol davramslarinda dahi verimsizlik ve
performans diistikliigii yaratan bu durum OVD gdsterilmesini de olumsuz yonde
etkilemektedir.

e (Catisma

Orglitte ¢atigma var ise; bu catisma stres, giiven eksikligi ve i tatminsizligini
beraberinde getirecektir. Kigiler arasinda, kisi ile grup arasinda veya gruplar
arasinda  olabilecek catismalar, OVD gosterilmesini olumsuz  y6nde

etkileyecektir.
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2.5 OVD Aragtirmalarinda Kullanilan Olgekler
Organ’m ve Graham’in orgiitsel vatandaslik boyutlarmna iliskin tanimlamalarina,

bu konuda yapilmus olan aragtirmalarda rastlanabilmektedir>>,

Orgiitsel vatandaghigin; orgiitsel giivenle, is tatminiyle, lider davramis1 ve 6rgiite
duyulan baglilikla, Orgiitsel adaletler, ¢alisanlarin kisilikleriyle, c¢aliganlarin
demografik 6zellikleriyle, tutumlarla vb. iligkilendirildigi ¢aligmalar buna rnektir.

1989 yilinda Podsakoff ve Mackenzie’nin gelistirdikleri ve Organ’in boyutlarinin
temel alindig1 6lgegin en gok kullamilan 6lgek oldugu goriilmektedir. 1992 yilinda,
Moorman ve Blakely’nin gelistirdikleri 6l¢ek ise Graham’in boyutlar temel alinarak
‘gelistirilen tek 6lgek olmas: yoniiyle dikkat gekmektedir. Moorman ve Blakely’nin
hazirladiklari Slgek, dort boliimden olugmaktadir™ :

e Kisiler arast yardimlagmaya iligkin ifadeler, calisanlarin isleri ile ilgili
konularda birbirlerine yardimer olmak igin sergiledikleri davramslara yonelik

ifadelerdir.

e Bireysel inisiyatife iligkin ifadeler, ¢alisanlarin bireysel performanslarim

geligtirmek igin is arkadaglari ile kurduklar: iletisimle ilgilidir.

e Olgegin tigiincii bsliimiinde yer alan ifadeler, ¢alisanlarin kisisel ¢aliskanliklary
ile ilgilidir ve islerini onlardan beklenilenin iistiinde bir gayret ile stirdiirmelerini

ifade etmektedir.

e Olgekte yer alan son bolim ise organizasyona sadakatle destek olmaya
iligkindir ve ¢aliganlarin organizasyonun imajina katki saglayan davramislarim

ifade etmektedir.

%3 fsbag, s.364.
* A.g.e., s.365.
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3. iKY UYGULAMALARININ OVD’na ETKILERI : Bir Ornek Olay

Caligmasi
3.1 Amag ve Yontem

Bu 6rnek olay ¢alismasi, organizasyonlardaki Insan Kaynaklan Uygulamalari’nin
¢alisanlarmn  Orglitsel Vatandashik seviyelerine etkilerini arastirmak amaciyla
yapilmigtir.

S6z konusu iki degisken arasindaki iligkiyi 6lgmek icin korelasyon analizinden
yararlanilmistir. Korelasyon analizi, aralilk ve rasyo seviyesinde Ol¢iilmiis iki
degisken arasindaki iligkinin veya bagimliligin siddetini belirlemeye yonelik bir
analiz teknigidir. Korelasyon analizinde O&lgiilmeye ¢aligilan iligki,  degiskenler
arasindaki iligkinin dogrusal olan kismu ile ilgilidir®.

Korelasyon analizi sonrasinda elde edilecek olan korelasyon katsayisini “R” ile
gosterirsek ve X ile Y rastsal degiskenlerinin n tane gozlem giftinden olusan
Orneklem olarak (X1,y1), (X2,¥2)s-+-:-.- (Xn,¥n), degisken ortalamalarini da py ve py ile

ifade edersek korelasyon katsayis1 asagidaki formiille hesaplanabilir®®:

[y (RaY o)t et (KnYnd] —~ 10 phy iy
R =

V2 + %2+t X2 ) =2 ] [y + y2 2+t vl ) — 1y

-1 ile +1 degerleri arasinda ¢ikmasi beklenen korelasyon katsayisi sonuglar su
sekilde yorumlanabilir®’:

= -1’lik bir korelasyon, ters yonlii tam dogrusal bir iligki anlamina gelir
= +]1°lik bir korelasyon, aynm yonlii tam dogrusal bir iligki anlamina gelir
»  (’lik bir korelasyon, dogrusal bir iligki olmadig anlamina gelir

»  Korelasyonun mutlak degeri ne kadar biiylikse, rastsal degiskenler arasindaki
iligki de o kadar gtigludiir.

% Remzi Altumgik ve digerleri, Sosyal Bilimlerde Arastrma Yontemleri, 3.baski, Sakarya:Sakarya
Kitabevi, 2004, s.197.

¢ Ppaul Newbold, Isletme ve Iktisat Igin Istatistik, 4.baski, ¢ev.Umit Senesen, Istanbul:Literatiir
Yaynlari, 2000: 5.482.

T Age., s479.
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Ornek olay galismamiz igin segilen Sismat A.S. 1980 yilinda insaat elemanlarina
yonelik degisik gelik imalatlan yapmak {izere Sistem Grubu biinyesinde kurulmus
olup, 1983 yilindan itibaren Anonim Sirket statiisiinde kurumlasarak, sadece su ve
atik su antma tesislerinde kullamlan mekanik ekipmanlari {ireten bir sirket olarak

hizmet vermektedir.

39u beyaz yakali olmak tizere 58 calisant bulunan Sismat biinyesinde
olusturulmus olan bir insan kaynaklar1 birimi bulunmamaktadir. Insan Kaynaklari
fonksiyonlar: kapsamindaki ¢aligmalar1 Mali ve Idari Isler Birimi ile Kalite Giivence
Birimi ortak yiirlitmektedir.

Ornek olay caligmas: igin Sismat biinyesinde ana kiitle olarak beyaz yakali
caliganlar se¢ilmis ve kendilerine anket uygulanmistir. 26 calisanim cevapladig anket
formu agagidaki iki ana boliimden olugmakta olup anket, Ek-1de yer almaktadr:

e Calisanlarin toplam is tecriibesi ve Sismat’taki kidemlerine yonelik bilgi:

edinmeyi amaglayan demografik bilgiler bslimii

e Insan Kaynaklari Uygulamalari, Yonetim Davramslan ve Orgiitsel

Vatandaglik algilamalarini 6lgmeye yonelik sorulari igeren bslim

3.1.1 Demografik Bilgiler

Sismat biinyesindeki ¢aliganlarin sayis1 ve fonksiyonlara dagihumlar goz 6niine
alindifinda, anketi cevaplayan ¢aliganlarin gizliliginin giivence altina alinabilmesi
amaciyla demografik bilgiler bolimiinde soru sayist iki ile smirlandirilmistir. Bu
boliimde yer alan sorular, ¢alisanin toplam is hayati deneyimi ile aym caligamin
Sismat’taki kidemini ortaya gikartmaya yoneliktir. Her iki soru da, ¢oktan segmeli
olarak su cevap segeneklerini igermistir; 1 yildan az, 1-3 yil arasi, 3——5 yil arasi, 5-10
yil arasi, 10 yildan fazla.
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3.1.2 insan Kaynaklar1 Uygulamalan, Yénetici Davramslan ve Orgiitsel
Vatandashk Sorulari

Anketin ikinci boliimii, ¢aliganlarin Sismat’taki Insan Kaynaklari Uygulamalari,

Yonetici Davramglant ve Orgiitsel Vatandashk Davramigi’na yonelik algilarim

olgmeye yonelik 65 sorudan olusmakta olup; gesitli kaynaklarda bulunan anketlerden

derlenmistir’®. S6z konusu 65 sorunun grup bazinda genel dagilimi agagidaki sekilde
olup detayli dagilim tablosu Ek-2’de yer almaktadir:

e Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 (25 soru)
o Egitim-Geligim (2 soru)
o Idari Isler (6 soru)
o IK Planlama (1 soru)

Insan Odaklilik (4 soru)

Is Tatmini (4 soru)

Ise Alim (1 soru)

O

O O O

Performans Y&netimi (4 soru)
o Ucret Yonetimi (3 soru)

. Yonetici Davraniglar (8 soru)

o Orgiitsel Vatandaslik (32 soru) S
‘0 Nezaket (7 soru)
o Ozgecilik (6 soru)

o Sivil Erdem (4 soru)

*® Nursel Telman ve Pmar Unsal, Caligan Memnuniyeti, istanbul:Epsilon Yaymeilik, 2004, s5.230-44

D.W.Organ ve A.Lingl, “Personality, Satisfaction and OCB”, Jowrnal of Social
Psychology,135(3,1995), ss.344

John. E.Barbuto ve digerleri, “Testing the Underlying Motives of OCB: A Field Study of
Aggricultural Co-Op Workers”, 28th Annual National Agricultural Education Research Conference,
December 12,2001, s.547

E.Kevin Kelloway ve digerleri, “Self-Reported Counterproductive Behaviors and OCB:Seperate but
Related Constructs”, International Journal of Selection and Assessment, Vol.10, % (March-June
2002), ss.143-151

Coleman ve Boman, “Interprelation of the Cluster Analysis Solution”, Human Resource Management
Review,Vol.10, 2002, s.36

Bettencourt, Gwinner ve Meuter, “Service Oriented OCBs ”, Journal of Applied Psychology, Vol.86, 1
(2001), s.41

Baird K.Brightman ve John W.Moran, “Building Organizational Citizenship”, Management Decision,
Vol.37, 9 (1999),5.678
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o Sportmenlik (7 soru)
o Vicdanlilik (8 soru)
Bu boltimde yer alan tiim sorular, kendi soru grubuna yonelik diistince ve algiy1
Olgmeye yonelik ifadelerden olusmaktadir. Katilimer, okudugu ifadeye katilma
derecesini yani ifadenin kendi diisiincelerini yansitma derecesini isaretleyerek anketi

cevaplamustir. [fadelere karsilik cevap segenekleri sunlardr:

e Kesinlikle Katiliyorum

e Katiliyorum

e Kararsizim

e Katilmiyorum

e Kesinlikle Katilmiyorum

Anket cevaplar1 degerlendirilirken yukaridaki cevaplara, 1 ile 5 arasinda tam say1
degerler atanarak sonuca gidilmigtir. Olumlu olan ifadeler i¢in “Kesinlikle
Katiliyorum” segeneginin degeri “5” iken, olumsuz ifadeler igin aymi segenegin
degeri “1” olarak kabul edilmistir.

3.2 Bulgular .

3.2.1 Demografik Bulgular
Anketimize katilan beya£:‘ yakali ¢alisanlarin demografik dagilimi agagidaki

sekillerde 6zetlenebilir:

Firma Kidemi

10 yidan 1 yidan az; 8;
fazla; 6; 23% 31%

5-10 yil aras;;
5;19% 3-5ylarasy
3; 12%

1-3yilarasy
4; 15%

Sekil 3: Anket Katilimcilarinin Firma Kidemleri
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Genel Kidemi

1 yildan az; 1;

4% 1-3yilarasy

2, 8%
3 -5ylilarasi
6; 23%

10 yidan
fazla; 9; 34%

5-10 yil arasy;
8;31%

Sekil 4: Anket Katilimcilarinin Genel Kidemleri

Goriildiigti tizere anket katilimeilarinda en biiyiik grubu “1 yildan az stiredir
Sismat’ta ¢alisanlar” olusturmakla birlikte “1 yildan uzun siiredir Sismat’ta
calisanlar” sayis1 16 olup gogunlugu olusturmaktadir.

Genel kldeme‘l.)ﬁklldlgmda ise birisi digindaki tlim katilimecilarin “1 yildan uzun
siiredir i hayatinda bulundugu” goriilmektedir.

Bu iki sonug, katilimer grubunun gerek Sismat’taki uygulamalar gerekse is hayat:
geneline yonelik sorular i¢in liygun olabilecegi sonucunu dogurmaktadir.

3.2.2 Insan Kaynaklar Uygulamalarina iliskin Bulgular

Anketimiz sonuglarma gére Insan Kaynaklan uygulamalarina yénelik bulgular
asagidaki sekilde Szetlenebilir:

Soru Gruplan Bazinda Memnuniyet

Memnuniyet
N
3

lse Alm Performans  Ukcretlendirme

Bgitim-Geligim  Idari Igler KPantama  Insan Odakdik I Tatmini
Soru Grubu

Sekil 5: Soru Gruplar: Bazinda Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Bulgular:
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Insan Kaynaklari uygulamalarina yonelik yapilan degerlendirmelere soru
gruplart bazinda baktigimizda Is Tatmini konusunun en yiiksek degeri aldigin
goérmekteyiz. Uygulamalarin sonuglar1 gibi goriinen bu konu, soru igeriklerine gore
genel olarak ¢alisanlarin yaptiklart igleri sevdiini ve islerinin firma i¢in Gnemli

oldugunu diigtindiiklerini ortaya koymaktadir.

Degerlendirmede en diisiik olarak degerlendirilen konu ise Insan Kaynaklar

Planlamasi olarak ortaya ¢ikmuistir.

3.2.3 Yonetici Davramsina Yonelik Bulgular
Yonetici davraniglarina yonelik olarak yapilan degerlendirmelerde genel
degerlendirme puant 2.97 olarak ortaya ¢ikmmigtir. Yonetici davramiglarina y6nelik

sorular bazinda degerlendirmeler ise agagidaki sekildedir:

Y dneticim, denstieyiciden ¢ok bir rehberdir.

Y éneticim igleri adll bir gekilde planlar ve dagr,

Y 6neticim, yent fikirleri destekier. |7

Is fle ilgili santilarim yéneticimie gok rahat konugabilirim.
Y dneticim, karglagtiym gugliklerds bana yardime: olur.
Y éneticimin aidif) karariara ghveniyor ve inanyorum. |

Y éneficim, beni yonetebilecek bilgi ve tecrlibeye sahiptir. |

Y dneticim tim galiganlara egit davranr.

000 050 100 150 200 25 300 350 400 450 5.00

Sekil 6: Yonetici Davraniglarma Ydnelik Bulgular
Yonetici davramiglarma yonelik degerlendirmelere bakildiginda, en yiiksek
degerlendirmenin, yoneticilerin karsilagilan giicliiklerde yardim etmeleri konusunda
yapildigs goriilmektedir. Esit davramlma konusunda ise disiik degerlendirme
yapildig1 gbze ¢arpmaktadar. 4

3.2.4 Orgiitsel Vatandashk Davramisi’na Iligkin Bulgular
OVD algisina iligkin yapilan degerlendirmeler sonrasinda, boyutlar bazinda ortaya

¢ikan sonuclar agagidaki sekilde 6zetlenebilir:
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Orgiitsel Vatandaglik Boyutiar

Degerler

o

Nezaket Ozgecilik Sivil Erdem Sportmentik Vicdanhik
Boyutlar

Sekil 7: OVD Boyutlar1 Bazinda Bulgular
Degerlendirme sonuglarina bakildiginda OVD boyutlar1 agisindan en yiiksek
degerlendirmenin  “vicdanlilik” boyutunda, en diisik degerlendirmenin ise
“sportmenlik” boyutunda oldugu gdriilmektedir.

3.2.5 insan Kaynaklar1 Uygulamalarn ve Yénetici Davranisi’nin OVD’na
Etkilerine Yonelik Bulgular

En genel anlamda bakildiginda Insan Kaynaklari Uygulamalar, Yonetici:
Davranig1 ve OVD iligkisini asagidaki sekilde gorebiliriz:

OVD-IK ve Y8netici Davrams [ligkisi

Degerler
N
o
o

0.50 = S
=
0.00 ; . .
1 2 3456 7 8 9 1011121314 151617 18 19 20 21 22 23 24 25 26
Katihmer

|:0—- Genel [K —&— Yonetici -y OVD

Sekil 8: OVD, IK ve Yonetici Davramg: iligkisi
Grafikten goriildigi {izere, ti¢ boyuttaki genel memnuniyet diizeyleri birbirlerine
paralel olarak degisim gostermektedirler. Genel olarak IK Uygulamalar1 ve Yonetici
Davranislar1 konusunda diistik degerlendirme yapmus olan katilimcilar, OVD

konusunda da diistik degerlendirme yapmuglardir.

Soz konusu iligkileri korelasyon analizi ile degerlendirecek olursak genel olarak
IK uygulamalar1 degerlerini X, OVD degerlerini ise Y olarak ele alahm. Buna gore
anket sonuglarimiz agagidaki tablodaki gibi olmaktadir:



Tablo 4: IK ve OVD Korelasyonunun Hesaplamas:

Ornek No X Y x? y? XY

1 2,50 2,86 6,25 8,18 7.15
2 3,64 3,34 13,22 11,18 12,16
3 2,81 3,40 7,91 11,55 5,56
4 3,04 3,10 9,25 9,60 5,42
5 3,29 4,13 10,84 17,08 13,61
6 2,80 2,14 7,85 7,52 7,68
7 3,46 2,84 11,96 8,05 9,82,
8 2.21 3,46 4,38 11,95 7,63
9 2,15 2,76 4,60 7,63 5,93
10 2,64 2,94 6,95 8,64 7,75
11 3,53 3,91 12,47 15,28 13,81
12 3,83 3,21 14,69 17,74 16,15
13 2,65 2,91 7,00 8,46 7,69
14 2,84 2,79 3,09 7,77 7,03
15 2,01 2,21 4,04 4,90 2,45
16 2,70 2,87 7,28 8,22 7,73
17 3,03 3,19 9,19 10,16 9,66
18 3,19 3,15 10,16 5,94 10,05
19 1,75 2,67 3,06 7,12 4,67
20 2,51 2,72 .30 7.39 6,83
21 3,01 3,20 9,06 10,21 9,62
22 3,15 3,47 9,50 12,01 10,90
23 3,65 4,00 13,29 16,04 14,60
24 2,78 3,16 7,74 10,00 8,79
25 2,38 2,90 8,27 8,44 3,35
26 2,85 2,40 3,15 5,78 6,86
TOPLAM 74,89 81,34 222,39 260,85 238,30

Bu veriler 1s181nda p,=2,88 ve uy, = 3,13 olarak hesaplanir. Kofelasyon katsayist
_ise: Ry = 0,68 olarak bulunmaktadir. Bu katsayidan hareketle, insan kaynaklar
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-uygulamalar1 ile OVD arasinda oldukga giiglii ve pozitif yonde bir iliski oldugu

sOylenebilir.

Yonetici davraniglan ile OVD arasindaki iliskiyi de aym sekilde korelasyon

analizi ile degerlendirecek olursak Yonetici Davramslarni degerlerini X, OVD

degerlerini ise Y olarak ele alalim. Buna gore anket sonuglarimiz asagidaki tablodaki

gibi olmaktadir:
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Tablo 4: Yonetici Davranisi ve OVD Korelasyonunun Hesaplamast

Ornek No X Y x* y? XY

1 2,63 2,86 6,89 8,18 7,51
2 3,88 3,34 15,02 11,18 12,96
3 3,75 3,40 14,06 11,55 12,75
4 3,38 3,10 11,39 9,60 10,45
5 3,00 4,13 3,00 17,08 12,40
6 2,50 2,74 6,25 7,52 6,85
7 2,38 2,84 5,64 8,05 6,74
3 2,71 3,46 7,37 11,95 9,38
9 1,88 2,76 3,52 7,63 5,18
10 3,25 2,94 10,56 3,64 5,55
11 4,88 3,91 23,77 15,28 19,06
12 4,00 4,21 16,00 17,74 16,85
13 2,63 2,91 6,89 8,46 7,63
14 3,63 2,79 13,14 7,77 10,11
15 1,38 2,21 1,89 4,90 3,04
16 2,88 2,87 8,27 8,22 8,24
17 2,88 3,10 8,27 10,16 9,17
18 2,88 3,15 8,27 9,04 9,06
19 2,00 2,67 4,00 712 5,34
20 2,13 2,72 4,52 7.39 5,78
21 3,38 3,20 11,39 10,21 10,78
22 2,63 3,47 6,89 12,01 9,10
23 2,00 3,00 16,00 16,04 16,02
24 3,14 3,16 9,88 10,00 9,94
25 2,75 2,90 7,56 8,44 7,99
26 2,75 2,40 7,56 5,78 6,61
TOPLAM 77,23 81,34 243,98 260,85 248,49

Bu veriler is18inda p,=2,97 ve py ='3,13 olarak hesaplanir. Korelasyon katsayisi
ise:'Ry = 0,71. olarak bulunmaktadir. Bu katsayidan hareketle, yonetici davranislari
ile de OVD arasinda oldukea giiglii ve pozitif yonde bir iliski oldugu soylenebilir ve
hatta bu iligkinin, insan kaynaklar1 uygulamalarima goére daha giiclii . oldugu
belirtilebilir.

3.2.5.1 Iinsan Kaynaklan Uygulamalarmm OVD Uzerine Etkilerine iligkin
Bulgular _

Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin soru grubu bazinda OVD {izerine yaptig1
etkilere bakacak olursak agagidaki sonuglara ulagabiliriz:

Egitim Geligim - OVD lligkisi

Degerler

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katihme

L_’_ Egitim-Geligim —#— OVD |

Sekil 9: Egitim-Geligim Uygulamalan ile OVD iliskisi



Degjerler

Idari Igler - 8VD lligkisi

5.00 <
4.50

4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
150
1.00
0.50
0.00

Katihmer

|—0— Idari lsler —@— OVD |

1 3 5 7 9 1 13 156 17 19 21 23 25

Sekil 10: Idari Isler Uygulamalar1 fle OVD ligkisi

Degerier

IK Planlama - OVD lligkisi

5.00
450
4.00 4
3.50

3.00 4
2.50
2.00,
1.50 +
1.00
0.50
0.00

! Katilimei

Fo— K Panlama —&— GVD |

Sekil 11: IK Plantama Uygulamalan ile OVD iligkisi

Degerler

Insan Odakllik - BVD lligkisi

1 3 5 7 9 11 13 16 17 19 21 23 25
Katiimc

,—70— Insan Odakilik ~&- OVD |

Sekil 12: Insan Odaklilik fle OVD iligkisi
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Is Tatmini - OVD lligkisi

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Degerler

1 3 5 7 8 11 13 15 17 19 21 23 25
Katiimet

‘—0—!5 Tatmini —a—OVDI

Sekil 13: is Tatmini Ile OVD Iligkisi

Ise Aim - OVD liigkisi

5.00
4.50
4.00 +
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00 ¢
0.50
0.00 &

Degjerler

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katiimes

[—0—— lse Alm —a— OVDJ

Sekil 14: Ise Alim Uygulamalar: ile OVD Iligkisi

Performans - GVD lligkisi

Defjerier

Katilimel

! —e— Performans —&— OVD |

Sekil 15: Performans Yonetimi Uygulamalar1 fle OVD iligkisi
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Ucretiendirme - OVD liigkisi

Degerler

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katihmaei

{ —eo— Ucretlendirme ~@— O\E‘

Sekil 16: Ucret Yonetimi Uygulamalan fle OVD ligkisi

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 degerlendirmelerinin OVD degerlendirmeleri ile
iligkisine yonelik olarak korelasyon analizi yapildiginda asagidaki katsayilar elde
edilir.

Tablo 5: iK Uygulamalari ile OVD Iligkisi

IK Uygulamasi_|OVD ile Korelasyon

Egitim-Geligim 0,68
Idari Isler 0,44
K Planlama 0,38
Insan Odaklilik 0,59
Is Tatmini 0,54
Ise Alim 0,43
Performans 0,71
Ucretlendirme 0,07

Gerek grafikler gerekse korelasyon katsayilar verilerine bakildiginda, OVD ile en
giiclii iligkiye sahip olan insan kaynaklari uygulamalarmin Performans Yo6netimi ve
Egitim-Gelisim oldugu gériilmektedir. En zayif iligki ise Ucret Yonetimi agisindan
gortilmektedir.

3.2.5.2 Yonetici Davramslarinm OVD Boyutlar1 Uzerine Etkilerine iliskin
Bulgular

Yonetici davramglarrmn OVD boyutlart {izerine etkilerine iligkin bulgular
asagidaki sekilde 6zetlenebilir:



Ydneticl Davranigi - Nezaket lligkisi

Degjerier

t 3% 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katilimei

[ —e— Yénetici —&— Nezaket |

Sekil 17: Yonetici Davranist fle OVD-Nezaket Boyutu iliskisi

Yonetici Davramigi - Ozgecilik ligkisi

5.00
4.50
4.00-
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Degjerler

Katihmel

L—o— Y énetici —a— Ozgecilk I

Sekil 18: Yonetici Davranst ile OVD-Ozgecilik Boyutu fligkisi

Y8netici Davranig) - Sivil Erdem lligkisi

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Degerler

1 3 5 7 9 1 13 16 17 19 21 23 25
Katiimer

| —e— Yénetici ~&- Sivil Erdem |

Sekil 19: Yonetici Davranist fle OVD-Sivil Erdem Boyutu iligkisi

33
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Yénetici Davranigi - Sportmenlik lligkisi

Degjerler

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katihmcet

[ —e— Yénetici —&— Sportmenlﬂ

Sekil 20: Yonetici Davranisi ile OVD-Sportmenlik Boyutu [ligkisi

Yoénetici Davranigi - Vicdanhiik

.

Y

Degjerler

1 3 5 7 9 11 13 15 17 19 21 23 25
Katilmet

L—o— Y 6netici —&— Vicdanlik |

Sekil 21: Yonetici Davranist Ile OVD-Vicdanlilik Boyutu Iligkisi

Yonetici Davramslart degerlendirmelerinin OVD boyutlart degerlendirmeleri ile
iliskisine yo6nelik olarak korelasyon analizi yapildiginda asagidaki katsayilar elde
edilir.

Tablo 6: Yonetici Davranislar ile OVD Boyutlar ligkisi

OVD Boyutlar1 [Yonetici Davramslan

Nezaket 0,62
Ozgecilik 0,52
Sivil Erdem 0,59
Sportmenlik 0,40
Vicdanlhlik 0,67

Gerek grafikler gerekse korelasyon katsayilar verilerine bakildiginda, OVD
boyutlarinin degerlendirmelerinin farkli derecelerde de olsa yonetici davranisi

degerlendirmeleri ile paralellik gostermekte oldugu ortaya ¢ikmaktadir. YOnetici
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davranislari, tiim boyutlarla dogru ve pozitif bir iligkiye sahiptir. En giiclii iligkinin
ise vicdanlilik boyutu ile oldugu goriilmektedir.

3.2.5.3 Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmin OVD Boyutlar1 Uzerine
Etkilerine Iliskin Bulgular

insan Kaynaklari uygulamalarmin genel degerlendirme sonuglarmmimm OVD

boyutlar {izerine etkilerine iliskin bulgular agagidaki sekilde Szetlenebilir:

IK Uygulamalari - Nezaket lligkisi

Degerler

1 3 5 7 9 11 13- 15 17 19 21 23 25
Katihmet

{ —e— Genel [K —#— Nezakst [

Sekil 22: IK Uygulamalar1 fle BVD-Nezaket Boyutu iliskisi

IK Uygulamalan - Gzgecilik iligkisi

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50 4
2,00
1.50
1.00 +
0.50
0.00

Degerler

Katiimci

l—o— Genel K —a— Ozgecilik |

Sekil 23: IK Uygulamalari fle OVD-Ozgecilik Boyutu Iligkisi
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IK Uygulamalar: - Sivil Erdem lligkisi

5.00
450
4.00
3.50
3.00
250
2.00
1.50
1.00 -
0.50
0.00

Degjerler

1 3 5 7 9 1 13 16 17 19

Katihimer

| —e— Genel K —&— Sivi Erdenﬂ

21 23 25

Sekil 24: IK Uygulamalar1 fle OVD-Sivil Erdem Boyutu iligkisi

IK Uygulamalar - Sportmenlik iligkisi

5.00
4.50
4.00
3.50
3.00
2.50
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Defjerler

13 15 17 19

- Katihme

| —e— Genel K —a— Sportmenﬁk]

21 23 25

Sekil 25: IK Uygulamalari fle OVD-Sportmenlik Boyutu iligkisi

IK Uygulamalari - Vicdanlilik

5.00
4.50
4.00
3.50 +
3.00 ¢+
2.50 14
2.00
1.50
1.00
0.50
0.00

Dedjerler

1 13

15
Katilimei

17 19

[—o— Genel K —&— Vicdanlik \

21 23 25

Sekil 25: IK Uygulamalar1 fle OVD-Vicdanlilik Boyutu iligkisi

Insan Kaynaklann Uygulamalann  degerlendirmelerinin

OVD  boyutlar:

degerlendirmeleri ile iligkisine yonelik olarak korelasyon analizi yapildiginda
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agagidaki katsayilar elde edilir.

Tablo 7: IK Uygulamalari ile OVD Boyutlar: iligkisi

OVD Boyutlan |iK Uygulamalar

Nezaket 0,61
Ozgecilik 0,45
Sivil Erdem 0,54
Sportmenlik 0,53
Vicdanlihk 0,61

Gerek grafikler gerekse korelasyon katsayilari verilerine bakildiginda, Insan
Kaynaklar1 Uygulamalart degerlendirmelerinin, OVD tiim boyutlar: ile pozitif yonde
bir iligkiye sahip oldugu goriilmektedir.

3.3 Degerlendirme

Biiyiik ¢ogunlugu bir yildan uzun stiredir ¢aligma hayatinda ve Sismat A.$.’de
bulunan 26 katithmeinn yamtladigi anketler degerlendirildiginde, her ne kadar tek bir
sitket ve smrl sayida kigi ile yapilmis olsa da, Insan Kaynaklari Uygulamalar: ile
Yonetici Davranislarmin  Orgiitsel Vatandaghk Davrams: fizerinde etkili oldugu -
gOriilmiistiir.

Sekil 8°de yer alan grafik, bu iligkiyi agik¢a ortaya koymaktadir; Birkag istisna
diginda Insan Kaynaklart Uygulamalari ve Yonetici Davranislarina yonelik
degerlendirmeler, Orgiitsel Vatandaslik Davranist degerlendirmeleri ile aym
yiikselme trendine ve yiiksek korelasyon katsayisma sahiptirler. ~

Insan Kaynaklart Uygulamalarmin degerlendirmelerine fonksiyon bazinda
bakildiginda ise tiim fonksiyonlarin degerlerinin OVD degerlendirmeleri ile genel bir
uyum igerisinde oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Giinlik hayata yansimasi daha ¢abuk
olan “idari igler” ve genel memnuniyeti gosteren “is tatmini” soru gruplarmin
degerlerinin OVD degerleri ile daha yakin olarak ortaya ¢iktizn da
gbzlemlenebilmektedir.  Ucretlendirme fonksiyonunun korelasyon katsayismin
diisiik olmasi ise, sadece olmadig1 zaman olumsuz etki yaparken oldugu zaman etki
yapmayan “hijyen faktoér” olarak degerlendirilmesi olarak agiklanabilir. Bu durum,
yapilan zorunlu ve tanimli goérevlerin karsilif1 olarak goriilen {icretin goniillii

davranglar tizerinde etkili olmadig1 sonucunu ortaya gikarmaktadir,

Yonetici Davramslarinin, OVD boyutlar ile iliskisine baktigimizda hemen hemen
tiim boyutlar i¢im aym derecede etkilesim ve uyum oldugunu gérmekteyiz. Buradan
da yonetici davraniglarinin, OVD tlim boyutlarn {izerinde etkin oldugunu gérebiliriz.
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Yonetici Davraniglari’nin en giiglii iligkisinin ise vicdanlilik boyutu ile oldugu
goriilmektedir. Yani g¢aliganlar, yoneticilerinin davramglarindan mutlu olurlarsa,
denetlenmedikleri zamanda bile goniilli davranmglart gostermeye o kadar istekli

olacaklardir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar’nin genel degerlendirmeleri ile OVD boyutlarmnin
iligkisine baktigimizda da yine aymi sekilde tiim boyutlarla bir' uyum ve etkilesim
oldugu ortaya gikmaktadir.
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SONUC

Giiniimiizde isletmeler, maddi olanaklar ile her tiirli teknoloji ve altyap:
ihtiyaglarini kargilayabilmektedirler. Ancak farklilik yaratacak olan kaynak insandir
ve bu nedenle IKY, giiniimiizde yiikselen bir degerdir. IKY uygulamalarinda
basartya ulagilabilmesi igin ise uygun altyapimnin ve kiiltlirtin olusturulmasi, teorik
bilgilerin iyice 8grenilmesi, iginde bulunulan sektor ve {ilke kosullarinin etkileri de
dikkate almarak bir politika belitlenmesi ve uygulamalarin da profesyonel IKY
calisanlari ile yapilmasi bilyiik 6nem tagimaktadir.

Kagit tizerinde tanimli olup gorevlerin birer pargast olan davraniglar galiganlar
zaten gostermek zorundadirlar zira aksi durumda isten ¢ikartmaya kadar varan
yaptinmlarla karsilagabilmektedirler. Ttim firmalar da benzer gorev tamimlar1 ve
davraniglan yazili hale getirebilirler ve buradaki farki da kapatabilirler.

Bu durumda fark yaratacak olan noktanin Orgiitsel Vatandashk Davramslart
oldugu ortaya ¢ikmaktadir. Bu ¢calisma kapsaminda bahsedilen Orgiitsel Vatandaslik
Davranist katkilari, igletmeler i¢in yadsinamaz derecede énemlidirler. Ancak OVD
da, “bu davranislar1 gbsterme karan ve talimati1” ile bir anda ortaya ¢ikabilecek
davramglar degildir. Arastirma Ksonug:larmdan da anlagildig1 tizere gerek Insan
Kaynaklarn Uygulamalarinin ¢aliganlarin beklentileri ile uyusmas: gerekse Y&netici
Davranislari, OVD {izerinde aogrudan etkilidir. O nedenle, OVD gbsterilmesi
isteniyor ise; soz konusu iki boyut agisindan belirli standartlara ulagsmak bir 6n kogul
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. -
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EKLER

EK-1 : Calisanlara Uygulanan Anket

Sayin katihmcimiz,

Eteki anket, Orgiitsel Vatandaslik Davranisi ile isletmede uygulanan insan Kaynaklari Uygulamalar arasindaki iligkiyi
arastirmak tzere hazirlanmistir.

Kathminiz igin tesekkiir ederiz...

1 yildan az 1 yildan az

1 -3 yil arast 1 - 3yl arast
3 -5 yil arasi ) 3 - 5 yil arast
5-10 yil arasi 5-10 yil arasi
10 yildan fazla 10 yildan fazla

Bu bdlimde yer alan soruiari, belirtilen ifadeye ne kadar katilip katiimadifinizi kutucuklara " X * isareti koyarak belirtmek suretiyle
yanitlayiniz

Firmamizda adll bir insan kaynaklart planlama sistemi mevcuttur.
Firmamizda, ise alim sistemleri ve kriterleri belirlidir.

Kariyer planim mevcuttur ve nettir.

Cok biiytik bir hata yapmadikga isten ¢ikartilacagimi diigiinmiiyorum.
Firmamzda dcretler tatmin edicidir.

Dinlenme saatlerimiz ve tatillerimiz yeterli seviyededir.
Firmamizdaki kural ve uygulamalar, insan odakhdir.

Yaptiim is, firmamz igin ¢ok dnemlidir.

Firmamizda kendimi, takimin bir pargas: olarak gériiyorum.
12]Alinan tiim kararlarda firma sahiplerine giiveniyor ve inaniyorum.
13|Ydneticim tiim galisanlara egit davranir.

14]Yb6neticim, beni ydnetebilecek bilgi ve tecriibeye sahiptir.
15|Caligrma saatlerimiz kabul edilebilir seviyededir.

16|Firmamizda her anlamda esitlik vardir.

17]Y6neticimin aldigi kararlara giiveniyor ve inaniyorum,
18|Yéneticim, kargilastiiim giigliklerde bana yardima olur.
19|Fiziksel calisma sartlanimiz yeteri derecede iyidir.

20|Her galisan performansina gore adil sekilde degerlendirilir.
21|Egitimim ve geligimim icin 'yeteri kadar kaynak aynimaktadir,
22|Firmamuzda Gcretlendirme sistemt adildir,

23|Firma igerisinde kisisel hedeflerim agik ve belirgindir.

24|Yemek sosyal haklarimiz tatmin edici seviyededir.

25|Saglik sosyal haklarimiz tatmin edici seviyededir.
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26|Ulagim sosyal haklanmiz tatmin edici seviyededir.

27|Performansim disik oldugu zaman yeterli geri bildirim verilir.

28[Yapmis oldugum ise ve sorumluluklarima goére yeterli maag aliyorum.
29|15 ile ilgili sikintilarimi yéneticimle ok rahat konugabilirim.

30|Ybneticim, yeni fikirleri destekler.

31|Tum faktdrleri g6z Sniine aldifimda, firmamda galismaktan memnunum
32|Yoneticim isleri adil bir sekilde planiar ve dagitir.

33{Performansim yliksek oldugu zaman yeterli takdir ve 8diillendirme vardir,
34]vaptifjim igi seviyorum

35|Yéneticim, denetleyiciden gok bir rehberdir.

36

Bilgi verilmese de ise gelmeyen ¢ahganlarin iglert hemen Gstlenilir.

37

Caliganlar, ig ile ilgili problemleri olanlara yardima isteklidir.

38

Calganlar, digerlerinin verimliliklerini arttirmasina yardim ederler.

39

Tim cahisanlar, temiz ve diizenli galigma ortarm yaratiriar.

40

ise devamlilik, ortalamanin {izerindedir.

41

Calisanlar kendi problem ve sorunlarina odaklanirlar,

42

Firma hakkindaki duyuru, dokiiman, brogiir vb pek okunmaz.

43

Calisanlar, digerlerinin haklarina saygilidir.

44

Maas! hak etmek igin yeteri kadar cahgiir.

45

Ekstra dinlenme molasi alinmaz.

46

Calisanlar, ufak olumsuz konularia ilgili giinlerce konugurlar.

47

Calsanlar, is yapis sékil[erinln dlgerlerinln Isleri Gizerindeki etkilerini dikkate alir.

48

Onemli bir karar alinacagi zaman, ilgili kisiler bilgilendirilir.

49

Firmadaki uygulémalann daha 1yl olabilmesi icin herkes fikir dretir.

50

Tiim calisanlar, firmadaki glincel gelismeleri takip eder.

51

Daha yogun is temposuina sahip olan calisanlara, istenmese de yardim edilir.

52

ise yeni baglayan galisanlara igleri disinda da yardim edilir.

53

Caliganlar, islerine yardim amaciyla digerleri ile malzemelerini paylagiriar.

54|Calisanlar, izlenmeseler dahi firma ve b8liim kurallanna uygun hareket ederler.
55[Tam calsanlar, firmanin imaji ile ilgili konularda duyarli davramiriar.

56|ise zamaninda gelinir.

57lisler zamaninda tamamianir.

58

Caliganlar, pozitif konular yerine negatif gelismelere odaklanirlar.

59

Caliganlar, firmanin hatali uygulamalanna dikkat cekerler.

60

Caliganlar, uygulanan kurallar elegtirirler.

61

'Y6netimin yeni ugulamalan elegtirilir.

62

Kimse, kendi hak ve 8nceliklerini kétlye kullanmaz.

63

ise gelemeyecedi zaman, yeteri kadar 6nceden haber verir.

64

Calganlar, digerlerine problem olacak davraniglardan kaginir.

65

Galiganlar, davraniglaninin digerleri fizerindeki etkilerini iyice diigtiniir.

66

TGm calisanlar, zorunlu tutulmasa da énemli gdriilen toplantilara katilir.

67

istenilmeyen ama firma imajina katkida bulunacak aktivitelere katilimr.




EK-2 : Anket Sorularimmin Dagilimi
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5|Kariyer planim mevcuttur ve nettir. insan Kaynaklari Egitim-Geligim P
21|Egitimim ve geligimim igin yeteri kadar kaynak aynimaktadir. tnsan Kaynaklan Efjitim-Galigim P
8|Dinlenme saatlerimiz ve tatilierimiz yeterli seviyededir. insan Kaynaklan idari ister P
15|Caligma saatlerimiz kabul edilebilir seviyededir. Insan Kaynaklan idari isler P
19|Fiziksel calisma gartlarimiz yeteri derecede lyidir, tnsan Kaynaklan Idari Igler P
24]Yemek sosyal haklarimiz tatmin edici seviyededir. fnsan Kaynaklan Idari Igler P
25|saglik sosyal haklanmiz tatmin edidi seviyedecir. tnsan Kaynaklan tdari isler P
26|Ulagim sosyal haklarimiz tatmin edici seviyededr. tnsan Kaynakian idari igler P
3|Firmamizda adil bir insan kaynaklan planlama sistemi mevcuttur. insan Kaynaklan iK Planiama P
6|Cok biyiik bir hata yapmacikga isten gikartilacagimt dilsiinmiiyorum. 1insan Kaynaklan insan Odaklihk P
9fFirmamizdaki kural ve uygulamalar, insan odaklidir, Insan Kaynaklart insan Odaklihk P
11|Firmamizda kendimi, takimin bir pargast olarak gorityorum. Insan Kaynaklan insan Odaklihic P
16|Firmamizda her anlamda esitlik vardir. insan Kaynaklan nsan Odakiilik P
10|Yapt:§im ig, firmamiz igin gok &nemlidir. nsan Kaynaklar is tatmini P
12]Alinan tiim kararlarda firma sahiplerine giiveniyor ve inaruyorum. insan Kaynakian s tatmini P
31|Tum faktbrieri g6z 8nine aldigimda, firmamda ¢alismaktan memnunum insan Kaynaklan Is tatmini P
34|Yaptigim isi seviyorum insan Kaynaklan 1s tatmini P
4lFirmamizda, ise alim sistemleri ve kriterleri belirlidir, insan Kaynaklan ise Alim P
20|Her caligan performansina gére adil sekilde degjeriendirilir. fnsan Kaynaklan Performans P
‘23|Flrma igerisinde kigisel hedeflerim agk ve belirgindir. insan Kaynaklan Performans P
27|Perfom1ansxm digik oldufju zaman yeterli geri bildirim verilir, insan Kaynaklart Performans P
. 33|Petformansrm yiiksek oldugju zaman yeterl takdir ve 6ddilendirme vardir. insan Kaynaklan Parformans P
7|Firmamezda icretier tatmin edicidir. . insan Kayriaklan Ucretiendinme P
22|FIrmariuzda ticretlendirme sistemi adildir, o |tnsan kaynakian Ucretlendirme [
28|Yapmis cldugum ise ve sorumlulukianma gére yeterli maas aliyorum, tnsan Kaynaklan Ucretiendirme P
13|Yéneticim tim caliganlara egit davrarur, ) Yonetici Davranigs Yonetici P
14|Y6neticim, beni ydnetebilecek bllgl ve tecrilbeye sahiptir. Yonetic Davranig) Yonetici P
17|Yéneticimin aldifh kararlara giiveniyor ve inanyorum. Yoneticl Davranis) YSnetic P
18[Y6neticim; kargilastigim giigliiklerde bana yardima olur. Yénetici Davranig Yonetici ‘P
29]is ile Higit sikintlanim y8neticimle gok rahat konusabilirim. Y6netici Davranis! Yonetic P
30[véneticim, yeni fikirieri destekler, Yénetic Davranigs Yénetici P
32|Y8neticim isleri adil bir sekilde planiar ve dagitir. Yoneticl Davréml;si Yénetici P
Yénetici Davranis P

Yonetid. .

35|Yéneticim, denetleyiciden ¢ok bir rehberdir.
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Nezaket

43|Canganlar, difierlerinin haklanna saygihdir, P
47]Gahsantar, is yapis sekillerinin digferlerinin igleri (izerindeki etkilerini dikkate alir. OVD |Nezaket P
48}Onemli bir karar alinacag zaman, Hligili Kigtter bilgitendirilir. OVD |Nezaket P
62|Kimse, kendi hak ve 6ncelikierini kétlye kullanmaz. OvD Nezaket P
63|ise gelemeyecedii zaman, yeteri kadar nceden haber verir. GvD [Nezaket P
64|Calisanlar, digerlerine problem olacak davranislardan kaginir, GvD [Nezaket P
65|Gahsanlar, davraniglarinin digerleri tizerindeki etkilerini lyice diigindr. OVD ‘ P
36{Biigi veriimese de ige gelmeyen calisanlarin igleri hemen astlenilir, OGVD Ozgecilik [ 4
37|Galisaniar, is ile igili problemleri olaniara yardima isteklidir. OvD | Ozgecitik P
38|Calisanlar, difjerlerinin verimliliklerint artirmasina yardim ederler. OvD Ozgecilik P
51]|paha youn is temposuna sahip olan galisanlara, istenmese de yardim edilir. OvD Ozgecilik P
52]ise yeni baglayan galisanlara igler! disinda da yardim edilir. Ovb | Ozgecilik P
53|Calisanlar, iglerine yardim amaciyla digerler! ile malzemelerini paylagiriar. OVD Gzgecilik P
49|Firmadaki uygulamalann daha iyi olabilmesi icin herkes fikir dretir. GvD Sivil Erdem P
50|Tiim galisanlar, firmadaki gincel gelismeleri takip eder. SvD |SMI Erdem P
66|Tiim cahsanlar, zorunlu tutulmasa da dnemii gordlen toplantilara katilir, OvD ISIvll Erdem P
67|Istenllmeyen ama firma imajina katkida bulunacak aktivitelere katilinir, OvD ISMI Erdem P
41|¢ahsanlar kendi problem ve sorunlanna odaklanirlar. OvD ISportmenIlk N
42|Firma hakiandaki duyury, dokdman, brosiir vb pek okunmaz. 6vD [sportmentiic N
46|Calsanlar, ufak olumsuz konularia figilf gtinlerce konugurlar. OvD ISportmenlik N
58|Galisaniar, pozitif konular yerine negatif gelismelere odaklaniriar, GvD |Sportmenllk N
59|Calsanlar, firmanin hatali uygulamalanina dikkat gekerler. GvD ISportmenuk N
60{Cahsaniar, uygulanan kurallan elestirirler. GvD ISportmenllk N
61]Ydnetimin yeni ugulamalan elegtirilir. VD Sportmenlik N
39[T{im galisanlar, temiz ve diizenli calisma ortari yaratirlar, Gvb * [Vicdanink P
40]ise devamitik, ortalamanin Gzerindedir. OvD Vicdankiik P
44|Maag hak etmek igin yeteri kadar calisil. VD’ " Jvicdaniik P
45|Ekstra dinlenme molast alinmaz. OVD Vicdanliik P
S4]Caliganlar, izlenmeseler dahi firma ve bdlom kurallarina uygun hareket ederler. OVD Vicdanhhik P
55{Tam calisanlar, firmamih imaj ile tigili konutarda duyarh davranriar. OVD Vicdanhlik P
56|ise zamaminda gelinir. ' : OVD Vicdanhilik P
OVD Vicdanhilik P

57|ts|ey zamaninda tamamlani.




