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Ozet

Insan kaynaklar1 isletmelerin en 6nemli varlign ve rekabetteki en dnemli silahidir. Bu
ylizden orgilitlerde insan kaynaklarina yonelik olarak gerceklestirilen uygulamalar biiytik
onem tasimaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalarinin drgiitsel davranislar agisindan nasil
bir etki olusturacagi konusundaki merak bu calismanin diisiince altyapisim
olusturmaktadir. Bu kapsamda oncelikle orgilitsel vatandaslik davraniglar1 ve is tatmini
hakkinda yazin taramasi yapilmistir. Devaminda, Kayseri’de faaliyet gosteren 5 biiyiik
Olcekli isletmedeki mavi yakali ¢alisanlarin, insan kaynaklari uygulamalari, orgiitsel
vatandaslik davraniglart ve is tatmini Olc¢eklerindeki ifadelere ne Olgiide katildiklar:
sorulmustur. Elde edilen veri setine uygulanan korelasyon analizinin sonucuna gore insan
kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini ve Orgiitsel vatandaslhik davranislari ile anlamli ve
pozitif yonlii iliskilerinin bulundugu goriilmiistiir. Ayrica regresyon analizi sonuglarina
gore insan kaynaklar1 uygulamalariin is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranislarini
pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Is Tatmini, Orgiitsel Vatandaslik
Davranisglari
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Abstract

Human resources are the most important asset and the most important weapon in
competition. For this reason, human resources practices in organizations are of great
importance. The curiosity about how human resources practices will have an impact on
organizational behaviors constitutes the thought base of this study. In this context, first of
all, literature review was conducted about organizational citizenship behaviors and job
satisfaction. In addition, human resources practices, organizational citizenship behaviors
and job satisfaction scales were applied to blue-collar employees in 5 large-scale
enterprises operating in Kayseri. According to the results of the correlation analysis
applied to the data set, it has been found that human resources practices have a significant
and positive relationship with job satisfaction and organizational citizenship behaviors.
In addition, according to the results of regression analysis, it has been seen that human
resources applications positively affect job satisfaction and organizational citizenship
behaviors.

Keywords: Human Resources Practices, Job Satisfaction, Organizational Citizenship
Behavior

Giris

Kiiresel rekabette {istiinliigiin sirr1 insan kaynaklaridir. Isletmeler insan kaynaklarinin
omuzlarinda yiikselir. Insan kaynaklarmin degerinin farkinda olmayan, onlara &zen
gostermeyen, yeterli imkanlar saglamayan isletmelerin rekabet {istiinliigli saglamalar1 ve
bunu siirdiirmeleri miimkiin degildir. Nitelikli insan kaynaklarini isletmeye ¢ekebilmek,
isletmede tutabilmek ve basarili bir sekilde calismalarini saglayabilmek i¢in insan
kaynaklar1 uygulamalar1 6nem tasimaktadir. Adil ve etkili insan kaynaklar1 uygulamalari
gelistirilmesinin, c¢alisanlart motive etmesi, i tatminlerini artirmas1 ve bdylece daha
kaliteli is ¢ikarmalarin1 saglamasi beklenir (Maimako ve Bambale, 2016: 3).

Giliniimiiz isletmelerinde insan kaynaklariin severek ve istekli bir bi¢imde ¢aligsmalari,
is tatminlerinin yiiksek olmasi, tanimli gorevlerini geregi gibi yapmalarmin yam sira,
orgiitsel vatandaslik davranislar1 da gostermeleri beklenmektedir.

Bu kapsamda, bu ¢alismanin amaci, isletmelerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin,
calisanlarin ig tatminlerine ve Orgiitsel vatandaghik davraniglarima etkisinin
belirlenmesidir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, is tatmini ve orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 konularinda ¢ok sayida arastirma yapilmis olmasi ragmen ii¢ konuyu birlikte
ele alan caligma sayist azdir. Bu calismada 6zellikle insan kaynaklar1 uygulamalarinin
etkilerine dikkat ¢cekilmeye caligilmaktadir.

Aragtirmaya oncelikle yazin taramasiyla baglanmis, orgiitsel vatandaslik davraniglar1 ve
1 tatmini ile 1lgili yapilmis ¢calismalar degerlendirilmistir. Devaminda Kayseri’de faaliyet
gosteren biiylik Olcekli bes mobilya fabrikasinda, hazirlanmis olan arastirma formu
calisanlara uygulanmistir. Arastirma formunda yer alan Slgeklerin ilgili degiskenleri
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Olcebildigi, arastirma katilimcilarinin verdigi cevaplarin gercegi yansittigi varsayilmaistir.
Olgeklerle elde edilen veriler regresyon ve korelasyon analizlerine tabi tutularak sonuglar
yorumlanmigtir. Arastirma yalnizca mobilya sektoriindeki bes firmay1 kapsadigi i¢in
genelleme imkan1 sinirlidir. Farkli sektorlerde ve daha genis 6rneklem igeren ¢aligsmalar
yapilirsa elde edilen sonuglarin genellenebilirligi artirilabilir.

Asagida arastirmanin degiskenleri olan orglitsel vatandaslik davraniglar1 ve is tatmini
hakkinda yazin taramasindan elde edilen bilgiler verilecektir.

Orgiitsel Vatandashk Davramsi
Bu kisimda arastirma basliklarindan birisi olan OVD’nin tanimi1 ve boyutlar1, kuramsal
temeli, Onciilleri, onemi ve sonuglar1 basliklarinda bilgi verilecektir.

OVD’nmin Tanimi ve Boyutlar:

Orgiitsel vatandaslik davranmis1 (OVD) , érgiitiin ddiillendirme sisteminde dogrudan ve
acikca degerlendirmeye alinmayan ve Orgiitiin amaglarina ulagsmasina katki saglayan
istege bagli davramslardir (Organ, 1997: 86). OVD’nin resmi ddiillendirme sisteminde
bulunmamasi, bu davraniglarin hi¢bir zaman 6diillendirilmeyecegi anlamina gelmez.
OVD gbosteren kisiler ¢alisma arkadaslar1 ve yoneticiler iizerinde olusturacaklar1 olumlu
izlenim sayesinde farkli sekillerde odiillendirilebilirler. Fakat bu odiillendirme resmi
olarak belirlenmemistir ve kesin degildir (Organ, 1997:87). Son zamanlarda OVD’nin
performans degerlendirme sistemlerinde dogrudan veya dolayli olarak dikkate alindig1 ve
odiillendirildigi kabul edilmektedir (Dalal, 2005: 1241; Giirbiiz, 2006: 51).

OVD ile ilgili ¢dziilmesi gereken bir problem; “rol davranislari” ile “fazladan rol”
davraniglar1 arasindaki farktir. Biiro caligsanlar1 iizerinde yapilan bir aragtirmada, rol
davraniglariyla fazladan rol davranislari arasindaki smirin agikg¢a tanimlanmadigi
goriilmiistiir. Bu durumda personelin OVD, bireysel sorumluluklarini ne kadar genis
tanimladiklarma bagl olarak sekillenecektir (Morrison, 1994: 1543). Orgiit yoneticileri
rol davranislarinin ve fazladan rol davraniglarinin neler oldugunu personelin tercihlerine
birakmamali, igin basarisi i¢in ¢ok Onemliyse, ¢alisma arkadasina yardim etmek gibi
davraniglar da rol tanimlari i¢erisinde yer almalidir (Morrison, 1994: 1563).

Organ ve arkadaslar1 baslangicta OVD’nin baskalarim diisiinme (kisisel) ve vicdanlilik
(6rgiitsel) olmak iizere iki boyutu bulundugunu ifade etmislerdir. OVD’nin iki boyutlu
modeli, daha karmasik OVD modellerinin temelini olusturmustur. ki boyutlu modelin
ardindan, Organ tarafindan getirilen 6neri ile OVD bes boyutta ele alinmaya baslanmistir
(Dalal, 2005: 1242; Van vd., 1994: 794).

Orgiitsel vatandashik davranisinin bes boyutu sunlardir; dzgecilik veya digergamlik,
vicdanlilik, sportmenlik, nezaket ve sivil erdem (Karabey ve Iscan, 2007:232-233;
Giirbiiz, 2006: 55).

Ozgecilik, drgiit igerisinde islerin yapilmasiyla ilgili olarak diger ¢alisanlara karsiliksiz
olarak yardim etmeyi igerir. Isinde basarisiz olan arkadasma destek olma, saglik
probleminden dolay1 ise gec¢ kalan arkadasinin isini lstlenme, ise yeni baslayan
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arkadasina ise alistirma yardiminda bulunma, is yiikii agir olan arkadasina yardim etme,
arkadasinin ihtiya¢ duydugu materyalleri temin etme gibi uygulamalar igerir.

Vicdanhlik, ise devam etme, dakiklik, orgiitiin kaynaklarin1 koruma gibi konularda rol
davramslarindan daha fazlasin1 yapmaya istekli olmaktir. Isi bitirmek icin fazladan
caligma, kotii hava sartlarinda ve hasta oldugu zamanlarda ise gelme, ¢ay molalarini
zamaninda bitirme, toplantilara diizenli olarak katilma, Orgiitiin ve g¢alistig1r bolimiin
kurallarina uyma, orgiitiin su, elektrik ve yakit gibi kaynaklarini tasarruflu kullanma
davraniglar1 bu kapsamdadir.

Centilmenlik, calisanlarin kendi aralarinda gerginlige ve c¢atismaya sebep olabilecek
davraniglardan kaginmalari, is arkadaslarina saygili olmalari, kiigiik sorunlardan dolay1
sikdyette bulunmamalari, sorunlar1 biiyiitmemeleri, yapici olmalari, disarida 6rgiit imajini
korumalar1 ve orgiit faaliyetlerini savunmalari tarzindaki davranislardir.

Nezaket, orgiit icerisinde birbirlerinin karar ve davraniglarindan etkilenecek kisilere
yonelik olumlu davraniglar gostermeleridir. Verilecek bir karardan veya atilacak bir
adimdan etkilenecek ¢alisma arkadaglarina ve onlarin haklarina saygili olma, bilgi verme,
goriislerini alma, onlara gerekli uyarilar1 yapma seklindeki davraniglardir.

Sivil Erdem, orgiitiin faaliyetleriyle ilgilenerek gelisimine destek olmayi icerir. Orgiitle
ilgili sorunlarin tartisilmasina katilma ve ¢6ziim Onerileri getirme, Orgiit igerisindeki
degisimleri benimseme ve calisanlarca benimsenmesine yardim etme seklindeki
davranislari igerir.

Her ne kadar OVD’nin yukarida ifade edilen boyutlar1 arasinda korelasyon bulunsa da,
orgiit ¢alisanlar, kisilik farkliliklari, yapisal engeller, tesvikler, onaylama, yoneticilerin
tarzt ve yoneticilerin beklentileri gibi unsurlardan dolay1 bazi boyutlarda yer alan
davraniglar1 daha fazla sergileyebilirler (Van vd., 1994: 765).

OVD kavramina yakin kavramlardan birisi baglamsal performanstir (Organ ve Ryan,
1995: 776). Baglamsal performans, orgilit mensuplarinin, orgiitte gergeklestirilen tiim
islere katki saglayabilen, is taniminda yer almasi gerekmeyen, orgiitiin sosyal ve
psikolojik ortamina katki saglayan her tiirlii faaliyeti sonucunda ortaya c¢ikan
performanstir. OVD ile baglamsal performans arasindaki temel fark OVD karsiliginda
onceden belirlenmis resmi bir 6diill s6z konusu olmazken baglamsal performansin
odiillendirilmesidir (Ozdevecioglu vd., 2014: 4-5).

OVD’nin Kuramsal Temeli

Orgiitsel vatandaslik davranislar1 1980°li yillarda yazinda yerini almasina ragmen,
onceden gelistirilmis bazi teorilere dayanmaktadir. Bunlardan birisi Sosyal Miibadele
Teorisidir (Giirbiiz, 2006: 52). Sosyal Miibadele Teorisi (SMT) Blau tarafindan 1964
yilinda gelistirilmistir. SMT’nin 06zlinde taraflardan birinin digerine bir katki
sagladiginda, diger tarafin da bu katkiya ayni sekilde karsilik vermesinin beklenmesi
vardir. Karsiligin ne zaman ve ne sekilde verilecegi goniilliiliikk esasina gore sekillenir.
Taraflarin degisimden elde edecekleri kazanglar pazarlik konusu yapilmaz ve kisilerin
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takdirine birakilir. Bu yiizden SMT gelece§e yonelik niteligi belirlenmemis
yukiimliliikler ortaya ¢ikarir. SMT nin isleyisi giiven ve arkadasliga dayalidir.

Dolayisiyla SMT kapsaminda OVD’nin gosterilmesi personelin, orgiitlerinin kendilerine
ne kadar katki sagladigina ve nasil davranildigina iligkin algilamalarina baghdir.
Ozellikle algilanan orgiitsel adalet ve orgiitiin calisma sartlar1 bu konuda biiyiik dnem
tasimaktadir. Adaletsizlik algilamas1 ve olumsuz c¢alisma sartlarinin  bulunmasi
durumunda personel OVD gdstermeyecegi gibi, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
olumsuz davranislar da sergileyecektir. (Gilirbiiz, 2006: 53).

OVD’nin dayandig1 diger bir teori, Adams’1n esitlik teorisidir. Kisi orgiit igin gdsterdigi
gayret karsiliginda elde ettigi odiilleri bagkalarinin gosterdigi gayret karsiliginda orgiitten
aldiklar1 odiillerle kiyaslar. Adalet algilamasi ortaya ¢ikarsa bu durum kisinin OVD
sergilemesine katki saglayacaktir (Smith vd., 1983: 655). Bu durum orgiitlerde
performans degerlendirme ve 6diillendirmenin 6nemini ortaya koymaktadir. Bir 6rgiitte
yuksek diizeyde gayret gostererek yliksek performans gosteren kisiler, diisiik gayret ve
performans gosteren kisilere gore daha fazla tlicret ve 6diil elde edemezlerse adaletsizlik
algilamasi olusur. Bu durum da OVD’nin gésterilmesine engel olur.

OVD’nin Onciilleri

Yapilan arastirmalar OVD’nin en gii¢lii dnciiliiniin is tatmini oldugunu gdstermistir
(Organ ve Ryan, 1995: 775; Smith vd., 1983: 654; Giirbliz, 2006: 57). Dolayisiyla
orgiitlerde calisanlarin yliksek is tatminine sahip olmalari, daha fazla 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 gosterecekleri anlamina gelir. Calisanlar kendilerine sunulan imkanlarin ve
islerinden memnuniyetlerinin karsilig1 olarak calistiklar1 kuruma, resmi gorevlerinden
daha fazla katki saglamaya calisirlar (Robbins ve Judge, 2012: 85).

OVD’nin diger dnciilleri ise, algilanan orgiitsel adalet, drgiitsel baglilik, lider destegi,
calisanin Ozellikleri, isin Ozellikleri, ¢alisma ortami, gérev bagimsizligi ve Orgiitsel
ozelliklerdir. Bu unsurlar OVD’na bazen dogrudan, bazen de is tatminini artirarak dolayli
sekilde katki saglamaktadir (Organ ve Ryan, 1995: 775; Smith vd., 1983: 655; Farh vd.,
1997: 421; Giirbiiz, 2006: 57).

Yapilan arastirmalarda OVD’nin farkli énciillerinin de bulundugu belirlenmistir.
Belirlenmis olan bu 6nciiller asagida siralanmistir:

e Personelin, orgiitlerinin dis imajlarini yiiksek bulmalar1 durumunda, 6rgiitleriyle
0zdeslesmelerinin yiikseldigi, orgiitsel 6zdeslesmenin de Orgiitsel vatandaslik
davramislarmi artirdig1 goriilmiistiir (Karabey ve Iscan, 2007: 231).

e Personelin, orgiitlerine duygusal bagliliklarinin yiiksek olmasi ve orgiitleriyle
psikolojik sozlesmelerini olumlu yonde algilamalarinin orgiitsel vatandaslik
davranislarini giiglendirdigi goriilmiistiir (Giirbiiz, 2006: 48,54).

e Toplumcu kiiltiir yapisinin degerlerine sahip insanlarin bireyci kiiltiir yapisinin
degerlerine sahip insanlara oranla daha fazla orgiitsel vatandaslik davraniglar
sergiledikleri goriilmiistiir (Moorman ve Blakely, 1995: 127).
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e Kontrol amagh olarak personelin izlenmesinin Orgiitsel vatandaslik
davraniglarinin azalmasina sebep oldugu goriilmiistiir. Baz1 izleme tiirleri ise
orgiitsel adalet algilamasini artirdig1 i¢in OVD’yi artirmaktadir (Niehoff ve
Moorman, 1993:527).

Buraya kadar OVD’nin ortaya ¢ikmasina katki saglayan farkli dnciiller ifade edilmesine
ragmen, c¢alisanlarin OVD sergilemeleri, mutlaka bir karsilik icin degildir. Insanlar,
kiiltiirel 6zellikleri, deger yargilar1 ve inanglarindan dolay1 karsiliksiz olarak OVD
gosterebilirler (Giirbiiz, 2006: 54).

OVD’nin Onemi ve Sonuclari

OVD ile ilgili yazinda oldukea fazla sayida arastirma bulunmaktadir. Konu iizerinde bu
derecede fazla durulmasmin sebebi O6neminden ve giincelligini yitirmemesinden
kaynaklanmaktadir. Rekabetci is diinyasinda orgiitler, resmi is tanimlarinda yazili olan
islerden daha fazlasini goniillii olarak yapmaya istekli calisanlara ihtiya¢ duymaktadir.
Yapilan arastirmalarda bu nitelikte calisanlar1 olan Orgiitlerin digerlerine gore daha
yuksek performans gosterdikleri belirlenmistir (Robbins ve Judge, 2012: 26; Giirbiiz,
2006: 49). OVD’nin 6rgiit performansmi artirdigini dogrulayan ¢ok sayida arastirma
sonucu bulunmaktadir (Podsakoft ve MacKenzie, 1997: 133).

Farkli arastirmalarda OVD’nin yiiksek diizeyde sergilendigi orgiitlerde, personelin ig
motivasyonlarinin ve kendilerine giivenlerinin arttidi, isgiicii devir hizinin diistiigi,
personel arasindaki catismalarin azaldigi, verimliligin ve performansin yiikseldigi
gorilmiistiir (Giirbiiz, 2006: 57).

Orgiitsel Vatandashk Davramsi ile insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Arasindaki
Tliskiler

Morrisson (1996), bir kurumun insan kaynaklari yonetimine iliskin politika ve
uygulamalarinin orgiitsel vatandaglik davraniglarini ortaya ¢ikarmada etkili oldugunu
savunmaktadir. Morrison, (1996) o6zellikle, se¢cim ve sosyalizasyon, degerlendirme ve
odiillendirme, kural ve is tanimlar1 politika ve uygulamalarina iliskin isletmeler
tarafindan kabul goren yaklasimlarin ¢alisanlarin Orgiitsel vatandashik davranisi
sergilemelerini tesvik ettiini ileri slirmektedir. Dolayisiyla bu yaklasima gore bir
kurumun sahip oldugu insan kaynagini yonetme sekli, ¢alisan-igveren iligkisi ve kosullar1
orgiitsel vatandashk davramisini etkilemektedir. Orgiitsel vatandaslik davranist
kavrammin yazina kazandirilmasinda birgok Onemli c¢alismaya imza atan Organ
(1990)’da insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki
pozitif iligkiy1 belirtmektedir.

Paré ve Tremblay (2007) Kanada Bilgi Islem Dernegi’nin Quebec’deki iiyeleri iizerinde
gerceklestirdikleri calismada insan kaynaklari uygulamalari, islem adaleti, orgiitsel
baglilik, orgiitsel vatandaslik davranisi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri ortaya
koymaya c¢alismislardir. 394 bilgi teknolojisi uzmanindan elde edilen verilerle
gerceklestirilen aragtirma sonucunda taninma uygulamalar ile orglitsel vatandaslik
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davranig1 arasinda 0,38 diizeyinde, giiclendirme uygulamalari ile 6rgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda 0,18 diizeyinde, adil odillendirme uygulamalar1 ile Orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda 0,15 diizeyinde, yetenek gelistirme uygulamalar ile
orglitsel vatandaglik davranisi arasinda 0,28 diizeyinde ve bilgi paylasimi uygulamalari
ile oOrgiitsel vatandaslik davranigi arasinda 0,20 diizeyinde anlamli iligkiler tespit
etmislerdir.

Sun ve arkadaslar1 (2007) Cin Halk Cumhuriyeti'nin dogu sahil bolgesinde yer alan 12
sehirde faaliyet gosteren otellerdeki 81 insan kaynaklar1 yoneticisi ve 405 denetmenden
elde ettikleri verilerle yapmis olduklar1 analizler sonucunda insan kaynaklari
uygulamalar ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda 0,38 diizeyinde anlamli iligkiler
tespit etmislerdir.

Yang (2012) ise gerceklestirdigi ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalari, duygusal
baglilik ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki iliskileri ortaya koymaya ¢alismistir.
Tayvan’daki restoranlarda ¢alisan 172 katilimci ile gerceklestirdigi arastirma sonucunda
taninma uygulamalar1 ile orgiitsel vatandashik davranisi arasinda 0,33 diizeyinde,
giiclendirme uygulamalari ile 6rgiitsel vatandaslik davranisi arasinda 0,38 diizeyinde, adil
odiillendirme uygulamalar1 ile orglitsel vatandaslik davranisi arasinda 0,38 diizeyinde,
yetenek gelistirme uygulamalar1 ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda 0,52
diizeyinde ve bilgi paylasimi uygulamalari ile Orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda
0,40 diizeyinde anlamli iliskiler tespit etmistir.

Lam ve arkadaslar1 (2009) ise insan kaynaklar1 uygulamalar1 orgiitsel vatandaslik
davranig1 ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri ortaya koymak amaciyla
gerceklestirdikleri calismada kullandiklar1 verileri Cin-Japonya ortak girisimi ile diinya
pazarlarina bir dizi otomobil, motosiklet ve giic ekipmani sunan diinyaca Unlii bir
otomobil iireticisinde istihdam edilmis olan 37 yonetici ve 115 ¢alisandan toplamislardir.
Yapilan analizler sonucunda insan kaynaklari uygulamalar1 ile Orgiitsel vatandaslik
davranig1 arasinda 0,50 diizeyinde bir iliski tespit etmislerdir. Regresyon analizi
sonucunda ise insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel vatandaslik davranisi lizerinde
etkisi oldugu sonucuna ulasmislardir (8= ,65).

Is Tatmini

Calisan insan, omriiniin 6nemli kismini is yerinde gegirmektedir. Kisinin yasaminda
mutlu olabilmesi ve psikolojik olarak saglikli olabilmesi i¢in isinden memnuniyet
duymasi1 onemlidir. (Keser ve Giiler, 2016: 231). Is tatmini, iizerinde olduk¢a fazla
arastirma yapilmis bir kavramdir. Konu ile ilgili gegmisten giliniimiize yaklasik on bin
makalenin yaymlandig1 belirlenmistir (Wright, 2006: 262). Is tatminine bu kadar biiyiik
ilgi gosterilmesinin sebebi insan kaynaklarinin verimliligine katki sagladiginin
distintilmesidir (Wright, 2006: 262).

Is tatmininin ilk tanimlarindan birini 1931 yilinda ¢ok sayida vaka analizi gerceklestiren
Fisher ve Hanna yapmistir. Onlara gore is tatmini; “diizenli olmayan duygu durum
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egiliminin bir iiriiniidiir” (Zhu, 2013:293). Locke’un (1969:10) Is tatmini nedir? Baslikl1
makalesinde is tatmininin; “kisinin isini degerlendirdiginde ortaya ¢ikan memnuniyet
verici duygusal durum” olarak tanimlandigr gorilmektedir. Churchill ve arkadaslari
(1974:255) is tatminini; “Ucret, 6diillendirme, calisma arkadaglari, meslek ve yoneticileri
kapsayan duygusal ifadeler” olarak tanimlamistir. Davis’e (1988:96) gore is tatmini,
“isgorenlerin islerinden duyduklar1 hosnutluk veya hosnutsuzluktur”. Robbins ve Judge’a
(2012:76) gore ise is tatmini, “bir isin 6zelliklerinin degerlendirilmesi sonucu is hakkinda
olusan pozitif duygudur.”

Biitiin bu tanimlar degerlendirildiginde is tatmini; kisinin isinden memnuniyet diizeyi
olarak kabul edilmistir. {s tatminini tanimlamanin ardindan, nelerin is tatmini sagladiginin
belirlenmesi gereklidir.

Is tatmini alaninda ¢alisma yapan oncii isimlerden birisi Hopprock’tur (Bowling ve
Cucina: 2015:109). Hopprock 1932 yilinda is tatmini ile ilgili yaptig1 ilk calismada,
kisinin is yerindeki sosyal statiisiiniin, sahip oldugu otonominin, ¢alisma arkadaslar1 ve
yoneticisiyle iligkilerinin is tatmini {lizerinde Onemli bir etkiye sahip oldugunu
belirlemistir. Daha sonra 500 6gretmen iizerinde gergeklestirdigi calismada da benzer
sonuglar elde etmis ve bu calismay1 igeren is tatmini isimli bir kitap yayimnlamistir
(Bowling ve Cucina: 2015:110).

Is tatmini alaninda gdze ¢arpan diger arastirmaci Super (1939:547) yayinladig1 makalede
is tatmini lizerinde etkili olan faktorlerin sirasiyla, isin dogasi, ekonomik faktorler ve
yonetim politikalar1 oldugunu ifade etmistir. Arastirmasinin diger bir bulgusu da yagla
birlikte is tatmininin artmasidir.

Is tatmini konusunda ¢alismalar yapan Vroom 1962 yilinda is tatmininin kaynaklarmi 7
baslik altinda toplamistir. Bunlar; ticret, yonetici, calisma arkadaglari, isin igerigi,
tesvikler ve orgiittiir. (Zhu, 2013:293).

Robbins ve Judge’a (2012:82) gore is yerinin sosyal ortami ¢alisanlarin is tatminleri ile
giiclii bir iligkiye sahiptir. Dolayisiyla ¢alisma arkadaslar ile iyi iliskileri bulunan ve
onlardan sosyal destek goren calisanlarin is tatminlerinin yiiksek olmasi beklenir.

Seashore ve arkadaslar is tatminini etkileyen faktorleri bireysel ve ¢evresel faktorler
olarak ikiye ayirmislardir (Zhu, 2013:293). Bireysel faktorler; demografik 6zellikler,
yetenek, karakter, alg1, beklentiler, calisma siiresidir. Cevresel faktorler ise; Is ortamu,
orglit ortami, endiistriyel ortam, politik ve ekonomik ortamdir.

Konu iizerinde yapilmis caligmalar degerlendirildiginde is tatminini agiklayan faktorlerin
benzerlik gosterdikleri gdriilmektedir. Is tatmini yazinina gére is tatminini agiklayan bes
temel faktor bulunmaktadir Bunlar, “iicret, isin 6zelligi, yonetim politikalari, caligma
arkadaslar1 ve kariyer firsatlaridir” (Keser ve Giiler, 2016: 231; Aziri, 2011:81)

Bu faktorlerden iicretin is tatmini {izerindeki etkisi degerlendirilirken kisinin refah
seviyesine bakilmasi gereklidir. Yeterli refah seviyesine ulasmis ¢alisanlar i¢in ticretin is
tatmini saglama etkisi ortadan kalkmaktadir (Robbins ve Judge, 2012:82).
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Wexley ve arkadaslari is tatmininin olusmasinda beklentilerle, beklentilerin gergeklesme
diizeyine dikkat ¢gekmislerdir. Onlara gore kisinin is tatmini veya tatminsizligi bekledigi
is ortami ile gergeklesen is ortaminin ne derecede Ortiistiigiine bagl olarak sekillenir (Zhu,
2013:293). Is ortaminda is tatminini etkileyen unsurlar; iicret, yonetim tarzi, is, is
giivenligi, calisma arkadaslar1 ve tesviklerdir. Kisinin is ortamina yonelik beklentilerinin
olugsmasinda ise; kisisel ozellikleri, ihtiyaglari, ge¢mis is deneyimleri ve toplumun
mevcut Ozellikleri rol oynar. Dolayisiyla sartlar herkes i¢in ayni olmasina ragmen
isgorenlerin is tatminleri farklilik gosterir. Beklentileri diisiik olan kisinin is tatmini
yuksek olurken, beklentileri yiiksek olan kisinin is tatmini diisiik olabilir.

Orgiitlerde is tatmininin yiiksek veya diisiik olmasmin sonuglarmin neler olabilecegi
konusunda da arastirmalar yapilmis ve cesitli bulgular elde edilmistir. Wexley ve
arkadaslar1 is tatmininin ¢iktilarini bireysel, orgiitsel ve sosyal olarak iice ayirmislardir
(Zhu, 2013:293). Bireysel ciktilar, bireysel performans ve isten ayrilma niyeti gibi
sonuglardir. Orgiitsel ¢iktilar, isgiicii devir hiz1 ve devamsizlik oran1 gibi sonuglardir.
Sosyal ¢iktilar ise, milli gelir ve sosyal istikrar gibi sonuglardir.

Is tatmininin sonuglar1 konusunda ¢ok sayida arastirma yapilmistir. Bu arastirmalara gore,
is tatmini ylksek calisanlarin bulundugu isletmelerde, verimliligin, c¢alisan
performansinin, Orgiitsel vatandaslik davraniglarinin, orgiitsel baghligin, miisteri
memnuniyetinin yiiksek oldugu, devamsizlik, isgiicii devir hizi, is kazalari, ise alim-
egitim maliyetlerinin ve sapkin davraniglarin diisiik oldugu belirlenmistir (Robbins ve
Judge, 2012:83-87; Azir1,2011:79; Maimako ve Bambale, 2016: 3).

Arastirmamizda ele alinan ve is tatmini ile iliskisi oldugu diisiiniilen ikinci konu insan
kaynaklar1 uygulamalaridir. Yapilan arastirmalarda se¢im ve ise alim, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme ve iicretlendirme gibi insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisanlarin is tatminleriyle anlamli ve pozitif yonlii iliskisi goriilmiistiir
(Maimako ve Bambale, 2016:9; Ijigu, 2015:7; Alzalabani ve Modi, 2014:47). Bu durum
etkili insan kaynaklar1i uygulamalarmin is tatminine katki saglayabilecegini
gostermektedir.

Fakat gdzden kagirilmamasi gereken bir konu vardir. Isletmelerde daha ¢ok ve daha iyi
insan kaynaklar1 uygulamasi gerceklestirilmesi dogrudan c¢alisanlarin is tatminlerini
yukseltmemektedir. Bu noktada etkili olan konu insan kaynaklar1 uygulamalardan
hangilerinin popiiler oldugu ve calisanlar hangilerini talep ettigidir. Insan kaynaklar
uygulamalarinin algilanan popiilerligi ile is tatmini arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir
iliski bulunmustur. Dolayisiyla Popiiler olmayan ve c¢alisanlarin istemedigi insan
kaynaklar1 uygulamalari is tatminine katki saglamamaktadir. (Byrne vd., 2010: 451).

Yapilan bir aragtirmada, beceri artirici, motive edici, ise goniilden adanmay1 gii¢lendirici
insan kaynaklar1 uygulamalarinin her birinin ¢alisanlarin is tatmini ile anlamli ve pozitif
yonlii iliskisinin oldugu goriilmiistiir. Aym1 arastirmada, beceri artirict ve motive edici
insan kaynaklar1 uygulamalarinin hem i¢ hem de dis is tatmini ile ise goniilden adanmay1
giiclendirici insan kaynaklar1 uygulamalarinin ise yalnizca i¢ is tatmini ile anlamli ve
pozitif yonlii iligkisinin bulundugu goriilmiistiir. (Savaneviciene ve Stankeviciute, 2011:
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925-926) Farkli arastirmalarda da insan kaynaklari uygulamalarinin is tatminini
giiclendirdigi goriilmiistiir. (Absar vd., 2010:31)

Arastirmamizda ele alinan ve is tatmini ile iliskisi oldugu diisiiniilen ii¢lincii degisken
orgilitsel vatandaslik davraniglaridir. Yapilan ¢cok sayida arastirmada is tatmini ile 6rgiitsel
vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli ve pozitif yonli iliski goriilmistiir. (Jena ve
Goswami, 2013:43; Sawitri vd., 2016:41; Biswas ve Mazumder, 2017:13; Andrade vd.,
2017:256; Lu vd., 2013:173; Unal, 2013:263) Organ ve Ryan yaptiklar1 meta analitik
caligmada degerlendirdikleri 55 arastirmada is tatmini ile Orgiitsel vatandaslhk
davraniglar1 arasinda anlamli bir iligki bulundugu sonucuna ulagsmislardir (Biswas ve
Mazumder, 2017:10). Bateman ve Organ is tatmininin orgiitsel vatandaslik davranislarina
yol agmasinin iki sebebini ifade etmistir. Birincisi, kisinin isinden memnuniyetinin
yiiksek olmasina karsilik olarak orgiitsel vatandaslik davramislar1 gdstermesidir. Ikincisi,
i tatmininin kiside olusturdugu olumlu duygusal durumun orgiitsel vatandaslik
davranislaria sebep olmasidir. Is yerinde mutlu ve tatminli olan ¢alisan bunun karsiligini
isyerine vermek i¢in kendini sorumlu hissetmektedir. (Jena ve Goswami, 2013:43) Bu
durum sosyal degisim teorisi ile uyumludur.

Yontem

Calismanin bu boliimiinde, Kayseri’de mobilya sektoriinde faaliyet gostermekte olan 5
bliyiik oOlgekli isletmede istihdam edilmis olan isgorenlerden calismanin amaci
dogrultusunda hazirlanmis olan anket formu vasitasiyla elde edilen verilerle
gerceklestirilen bir arastirma yer almaktadir.

Bu boliimde sirastyla arastirmanin onemi, amaci ve kapsami, kisitlari, arastirmanin
modeli ve dayandigi hipotezler ile arastirmanin yontemi agiklanmaktadir. Bolimiim son
kisminda ise arastirma sonucunda elde edilen bulgularin degerlendirilmesine yer
verilmistir.

Ana Kitle ve Orneklem

Arastirmanin ana kiitlesini Kayseri’de mobilya sektoriinde faaliyet gdstermekte olan 5
biiyiik 6l¢ekli mobilya isletmesinde ¢alisan mavi yakali isgorenler olusturmaktadir. Ana
kiitlede yer alan toplam mavi yakali calisan sayis1 6grenilememistir. Ancak bu bes
isletmedeki 398 iggdrenden veri toplanmistir. % 5 gliven araliginda 6rnek biiytikliigiiniin
322 olmast durumunda c¢ok biiyiik (500.000 ve iizeri) ana kiitleleri bile temsil
edebilmektedir (Kurtulus, 1998:236). Bu durumda Toplanmis olan veri sayisinin ana
kiitleyi temsil edebilecek biiyiikliikte oldugu sdylenebilir.

Arastirmanin Kisitlar

Arastirmanin temel kisitlarini ¢ogu ¢alismada oldugu gibi zaman ve maliyet kisitlari
olusturmaktadir. Arastirmanin ana kiitlesini Kayseri ilinde mobilya {iretimi yapan 5
isletmede ¢alismakta olan tiim mavi yakali isgérenler olustursa da, isgérenlerin tamamina
ulagilamamus, ulasilabilen 398 kisi ile calisma gerceklestirilmistir.
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Isgorenlerin anket formunu doldurmak i¢in zaman ayirmak istememesi ve isteksiz
davranmalar1 da arastirmanin baska bir kisitin1 olusturmustur. Ayrica anket formunda yer
alan tiim ifadelerin katilimcilar tarafindan dogru sekilde anlasildigi ve objektif olarak
cevaplandigi varsayilmaktadir.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri
Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler ve arastirma modeli asagidaki
gibidir.

H;: Insan kaynaklari uygulamalarinm is tatmini iizerinde etkisi vardir.

H,: Insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiitsel vatandaslik davramisi iizerinde
etkisi vardir.

iNSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
Se¢im
~ i$ TATMINi
. < .o e
Tegvik ORGUTSEL VATANDASLIK
DAVRANISI
Egitim ve -
Gelistirme

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

Veri Toplama Yontemi

Arastirmada veri toplama araci olarak bigimlendirilmis veri formu olan anket (Nakip,
2004: 97) kullanilmistir. Anket formu iki bolimden olusmaktadir. ilk béliimde
arastirmanin amact dogrultusunda belirlenmis olan ol¢eklerde yer alan toplam {i¢
degiskene ait 60 ifade; ikinci boliimiinde ise katilimcilara ait 4 demografik degisken yer
almaktadir.

Tim o6lceklerde yer alan ifadeler 5 dereceli Likert formatinda cevaplanacak sekilde
olusturulmus ve Olge8in yoOnergesi ve basimi buna uygun olarak yapilmistir.
Derecelendirme, “kesinlikle katilmiyorum” (1), “katilmiyorum”, “kararsizim”,
“katiltyorum” ve “kesinlikle katiliyorum” (5), seklinde yapilmakta ve puanlanmaktadir.
Calismanin bu boliimiinde anket formunda yer alan 6lgeklere iliskin bilgiler yer alacaktir.

Insan Kaynaklart Uygulamalar: Olgegi: Katilimcilarin insan kaynaklar1 uygulamalaria
iliskin algilarin1 6lgmek amaciyla Collins ve Smith (2006) tarafindan gelistirilmis olan,
16 ifade ve 3 alt boyuttan olusan “Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi’nden
faydalanilmistir. Olgegin alt boyutlar1 Segim, Terfi, Egitim ve Gelistirme seklindedir. Bu
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Olcekteki ifadelere verilen cevaplara gore personelin insan kaynaklar1 uygulamalari
hakkinda olumlu veya olumsuz bir algiya sahip oldugu 6grenilebilmektedir.

Orgiitsel Vatandashik Davranisi Olgegi: Katilimeilarin orgiitsel vatandaslik davranisi
diizeylerini belirlemek amaciyla Podsakoff ve arkadaslar1 (1990) tarafindan gelistirilmis
olan “Orgiitsel Vatandaslik Davranis1 Olgegi”’nden faydalaniimistir. Olgek 24 ifadeden
olusmaktadir. Olgekte yer alan ifadelere verilen cevaplara gore kisinin hangi diizeyde

orgiitsel vatandaslik davranislar1 gosterdigi belirlenebilmektedir.

Is Tatmini Olgegi: Isgorenlerin is tatmin diizeylerini tespit etmek amaciyla 2 boyut ve 20
ifadeden olusan “Minnesota Is Tatmin Envanteri” kullanilmistir. Olgekteki sorulara
verilen cevaplara gore kisinin isinden ne 6lgiide tatmin oldugu belirlenebilmektedir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Aragtirmanin ana kiitlesini Kayseri’de mobilya iiretimi yapan biiyiik 6lcekli 5 isletmede
caligmakta olan mavi yakali isgorenler olusturmaktadir. Bu isletmelerde ¢alismakta olan
tim mavi yakali isgérenlerle yiiz ylize gorisiilerek anket formu uygulanmis ve
arastirmaya esas teskil edecek verilerin toplanmasi saglanmistir.

Anket yardimi ile birincil kaynaktan toplanan veriler istatistiksel paket programlari
yardimiyla degerlendirmeye alimmistir. Degerlendirmede ilk olarak ifadelere verilen
cevaplarin glivenilirligine bakilmis, frekans dagilimlar1 incelenmis, degiskenlerin
arasindaki iligkileri ve iliskilerin derecelerini ortaya koyabilmek i¢in korelasyon analizi
yapilmis ve daha sonra arastirma ile ilgili hipotezin test edilmesinde regresyon
analizlerinden yararlanilmistir.

Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Arastirma hipotezlerini test etmeden Once arastirma Olgeklerinin glivenilirlikleri
degerlendirilmistir. Giivenilirlik, dl¢iimiin tutarliliginin gostergesidir. Ol¢iim sonuglar
farkli yerlerde uygulandiginda benzer sonucu vermelidir. Yani bagimsiz Ol¢timlerde
benzer kararli sonu¢ alinmalidir. Giivenilirlik bir 6lgme aracinda biitiin ifadelerin
birbirleriyle tutarliligini, ele alinan olusumu 6l¢mede tiirdesligini, yeterliligini ortaya
koyan bir kavramdir. igsel tutarlilik ydnteminin bir uygulamas1 da “alfa katsayis1”dir.
Alfa katsayis1 6l¢egin giivenilirligini test etmede en yaygin kullanilan yontem olup, sifir
ve bir arasinda degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6lgegin de giivenilirliginden
bahsedebilmek i¢in alfa katsayisinin 0,70 ve iizerinde olmasi gerekmektedir (Hair vd.,
1998:118).

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin
gilivenilirligi 0,913, is tatmini Glgeginin giivenilirligi 0,850 ve oOrgiitsel vatandaslik
davranig1 6lceginin gilivenilirligi 0,872 olarak tespit edilmistir. Giivenilirlik analizi
sonucunda bulunan igsel tutarlilik oranlari, 6lgeklerin giivenilir oldugunu ve 6lciilmek
istenilen degiskenleri biiyiik olasilikla dogru bigcimde Ol¢tiigiinii gostermektedir.
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Arastirma Bulgular:
Calismanin bu kisminda katilimcilara ait demografik 6zelliklere iliskin bulgular, frekans
analizleri sonucunda elde edilen veriler ve degiskenler arasindaki korelasyon katsayilari
ile arastirma hipotezlerine iliskin yapilan regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

Cilt/ Vol.: 1

Say1/ Is.: Ek Say1

Yil/ Year: 2019 Sayfa / Pages: 111-131

Tablo 1. Katihmcilarin Demografik Ozellikleri ve Verilen Cevaplarin Dagilimlar

CINSIYET Frekans Yiizde (%)
Kadin 77 19,4
Erkek 321 80,6
YAS Frekans Yiizde (%)
25 Yas ve Alt1 244 61,3
26-30 Yas Arasi 89 22,3
31-35 Yas Arasi 40 10,1
36 Yas ve Uzeri 25 6,3
MEDENI DURUM Frekans Yiizde (%)
Evli 242 60,9
Bekar 156 39,1
EGITIM DUZEYi Frekans Yiizde (%)
Ilkokul 33 8,3
Ortaokul 106 26,6
Lise 248 62.3
Universite 11 2.8
TOPLAM 398 100

Tablo 1’de demografik Ozellikleri itibariyle katilimcilarin dagilimlart goriilmektedir.
Cinsiyetleri itibariyle katilimcilarin dagilimlart incelendiginde biiyiik ¢ogunlugun erkek
katilimcilardan olustugu (%80,6), kadin katilimcilarin oraninin ¢ok diisiik oldugu
(%19,4) goriilmektedir. Medeni durumlari itibariyle katilimeilarin %60,9°u evli, %39,1°1
ise bekardir. Katilimcilarin biiyiik bir kisminin 25 yas ve alt1 (%61,3) oldugu ve egitim
durumlarina bakildiginda ise %62,3’{inilin lise mezunu oldugu goriilmektedir.

Tammlayici istatistikler
Aragtirma kapsaminda kullanilan 6lg¢eklere iliskin ortalama, standart sapma ve varyans
degerleri Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Degiskenlere Iliskin Tamimlayici Istatistikler

Degisken

Ortalama

Standart Sapma Varyans
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Insan

Kaynaklar1 Uygulamalari 3,0443 0,73259 0,537
Secim 3,0842 0,93009 0,865
Terfi 3,1778 0,77547 0,601
Egitim ve Gelistirme 2,9541 0,80396 0,646
Is Tatmini 3,3469 0,55671 0,31

Orgiitsel

Vatandashk Davramsi 3,243 0,56371 0,318

Degiskenlere verilen cevaplarin ortalama degerlerine bakildiginda degerlerin 2,95 ile
3,35 puan aralifinda degerler almislardir. Ortalama merkez egilim 6l¢iisii olan standart
sapmaya degerlerine bakildiginda ise degerlerin 0,56 ile 0,93 arasinda degistigi
goriilmektedir.

Korelasyon Analiz Sonuc¢lari

Aragtirmanin degiskenlerini olusturan insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve alt boyutlari ile
is tatmini ve Orgiitsel vatandashik davranisi arasindaki iligkilerin belirlenmesi ig¢in
korelasyon analizi yapilmistir. Degiskenler arasindaki iliskiler Tablo 3’te gorildiigi
gibidir.

Tablo 3. Korelasyon Analizi Sonuglart

1 2 3 4 5 6
1. Insan kaynaklan |
Uygulamalar
2. Se¢im ,815%* 1
3. Tesvik ,844%*% | 665%** 1
4. Egitim ve Gelistirme ,890%* | 539%** | 626%* 1
5. Is Tatmini ,280%% | 300%* | [313** ([ [187** 1
16)';3:5::::’1 Vatandashk 1 p6ee | as1ex| 03w | g070¢| 642%% 1

**=Korelasyonlar %1 Diizeyinde Anlamlidir.

Korelasyon analizi sonucunda %1 anlamlilik derecesinde; insan kaynaklar1 uygulamalari
ile 1§ tatmini arasinda % 28 diizeyinde, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile orgiitsel
vatandaslik davranisi arasinda % 47,6 diizeyinde, se¢im politikalar ile ig tatmini arasinda
%30 diizeyinde, se¢im politikalar1 ile orgilitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif
%43,1 diizeyinde, tesvik politikalar: ile is tatmini arasinda %31,3 diizeyinde, tesvik
politikalar1 ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda pozitif %49,3 diizeyinde ve son
olarak egitim ve gelistirme politikalari ile is tatmini arasinda %18,7 diizeyinde, egitim
ve gelistirme politikalar ile orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda ise pozitif %40,7
diizeyinde pozitif yonlii anlamli iliskiler tespit edilmistir.
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Arastirma Hipotezlerinin Test Edilmesi

Aragtirmanin bu boliimiinde, arastirmanin amag ve kapsami dogrultusunda, arastirmanin
bagimsiz degiskenlerini olusturan insan kaynaklari uygulamalari alt boyutlar1 ile bagimli
degiskenleri olan is tatmini ve orgiitsel vatandaslik davranisi arasindaki etkiler ile ilgili
bilgi ve bulgulara ulasabilmek amaciyla daha 6nceden belirlenmis olan hipotezleri test
etmek i¢in ¢oklu regresyon analizinden faydalanilmistir. Hipotezleri test etmek i¢in
kurulan birinci modelin bagimli degiskeni is tatmini, ikinci modelin bagimli degiskeni ise
orgilitsel vatandaslik davranisidir.

Tablo 4. Regresyon Analizi Sonuclari

Degisken Beta t Sig. R R? F Sig.F | Sonu¢
Sabit 2,606 22,044 0
Secim 0,105 2,695 0,007 Kabul
Tesvik 0,164 3,246 0,001 Kabul
gitim —ve| 35| -0.803| 0423 Red
Gelistirme

0,338 0,114 16,968 0
Degisken Beta t Sig. R R? F Sig.F | Sonug
Sabit 1,971 18,159 0
Se¢im 0,095 2,661 0,008 Kabul
Tesvik 0,223 4,821 0 Kabul
Egitim — vel (000  2324] 0,021 Kabul
Gelistirme

0,522 0,272 49,098 0

Tablo 4’de regresyon analizi sonuglar1 ve hipotezlerin degerlendirmelerine iliskin
sonuglar verilmistir. 1k olarak regresyon analizinde kurulan iki modelin de istatistiksel
olarak gecerlilikleri ve anlamliliklar1 test edilmistir. Modellerin gegerliliklerini ve
anlamliliklarini test eden ANOVA analizi sonuclaria bakilarak kurulan iki modelinde
istatistiksel olarak anlamli ve gecerli olduklari sonucuna ulasilmistir. Bagimsiz
degiskenler ile bagimli degisken arasindaki etkileri gosteren regresyon katsayilari olan R
ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R?
degerlerine bakildiginda ise birinci model igin R degeri 0,338 ve R? degeri 0,114, ikinci
model i¢in ise R degeri 0,522 ve R? degeri 0,272 olarak hesaplanmistir. Bu sonuglara gore
is tatmininin % 11’i insan kaynaklari uygulamalar1 ile agiklanmaktadir. Orgiitsel
vatandashik davranislarinin ise % 27’sinin insan kaynaklar1 uygulamalar ile
acgiklanmaktadir.

Diger taraftan, arastirma hipotezlerinin gecerliligine iliskin sonuglara bakildiginda,
modeldeki bagimsiz degiskenlerle bagimli degisken arasindaki etki diizeyini gosteren
beta katsayilarindan birinci modelde is tatmini ile se¢im ve tesvik politikalar1 arasinda,
ikinci modelde ise insan kaynaklar1 uygulamalar1 alt boyutlarinin tamamu ile 6rgiitsel
vatandaslik davranis1 arasinda anlamli bir etki tespit edilmistir.
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Sonuc¢

Insan kaynaklari, isletmelerin rekabet ortamindaki en onemli ve taklit edilemeyen
kaynaklaridir. Bu yiizden insan kaynaklarina yonelik olarak gerceklestirilen uygulamalar
ve bu uygulamalarin c¢alisanlar tarafindan nasil algilandig1 6nem tasimaktadir. Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel davranislar iizerindeki etkileri tespit edilebilirse,
orgiitsel davranislarin istenilen yonde sekillenmesini saglayabilecek tedbirler alinabilir.
Bu kapsamda bu caligmada insan kaynaklar1 uygulamalarinin is tatmini ve orgiitsel
vatandaslik davraniglarina etkisi degerlendirilmistir. Calismada 6ncelikle orgiitsel
vatandaslik davranmiglar1 ve i tatmini i¢in yazin taramasi yapilmistir. Daha sonra
Kayseri’de faaliyet goOsteren biiyiik Olcekli bes mobilya fabrikasi calisanlarina
hazirlanmis olan arastirma formu uygulanmistir. Elde edilen veriler korelasyon ve
regresyon analizleriyle degerlendirilmistir.

Korelasyon analizi sonucuna gore, insan kaynaklari uygulamalari olan secim, tesvik,
egitim ve gelistirmenin hem oOrgiitsel vatandaslik davranisi hem de is tatmini ile anlaml
ve pozitif yonlii iliskilerinin bulundugu goriilmiistiir. Regresyon analizi sonucuna gore
ise, se¢cim ve tesvigin is tatminini anlamli ve pozitif yonde etkiledigi, egitim ve
gelistirmenin is tatmini iizerinde anlaml bir etkisinin bulunmadig1 goriilmiistiir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar is tatmininin % 11’ini agiklamaktadir. Diger taraftan insan
kaynaklar1 uygulamalari olan secim, tesvik, egitim ve gelistirmenin orgiitsel vatandaslik
davraniglarini anlaml ve pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Ayrica insan kaynaklari
uygulamalar1 orgiitsel vatandaslik davranislarinin % 27’sini aciklamaktadir.

Ortaya c¢ikan bu sonuglara gore calismakta oldugu orgiitiin, personel se¢imi, tesvik, egitim
ve gelistirme alt basliklarindaki insan kaynaklar1 uygulamalarindan memnun olan
personelin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranisi gostermeleri beklenir. Diger taraftan
personel secimi ile tesvik bashigindaki uygulamalardan memnun olanlarin da is
tatminlerinin artmasi beklenir. Gergeklestirilen korelasyon analizinde insan kaynaklari
uygulamalarindan egitim ve gelistirme ile is tatmini arasinda zayif bir iligki (Beta: 0,187)
goriilmesine ragmen regresyon analizinde, egitim ve gelistirmenin is tatmini iizerinde
anlamli bir etkisi goriilmemistir. Yazindan ulasilan calismalarin bir kisminda insan
kaynaklar1 uygulamalarmin alt boyutlarini igceren analizler yapilmamistir. Alt boyut
analizlerinin yapildig1 ¢alismalarda egitim ve gelistirme ile is tatmini arasinda anlaml
iligkiler tespit edilmistir. Bu calismalara asagida deginilecektir.

Insan kaynaklar1 secimi, tesvikler ile egitim ve gelisim imkanlarindan memnun olan
personelin daha fazla orgiitsel vatandaslik davranis gostermeleri beklenen bir durumdur.
Bu uygulamalar1 beklentilerine uygun ve olumlu olarak algilayan personelin kurumundan
memnun olmasi ve bunun devaminda Orgiitsel vatandaslik davranislar1 gostermeleri
dogaldir. Dolayisiyla yoneticiler, c¢alisanlarindan daha fazla orgilitsel vatandaslik
davranig1 gérmek istiyorlarsa, kurumun ihtiyaglarin1 géz oniinde tutarak, calisanlarinin
beklentilerine, adalet ve liyakat gibi evrensel degerlere uygun bir sekilde insan kaynaklari
uygulamalarini sekillendirmelidir.
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Is tatmini konusunda da benzeri bir durum séz konusudur. Orgiitlerinin personel se¢imi
ve tesvik uygulamalariyla ilgili olumlu algilara sahip olan calisanlarin is tatminlerinin
daha fazla olmasi beklenen bir durumdur. Aslinda calisanlarin egitim ve gelistirme
uygulamalar1 hakkinda olumlu algilara sahip olmalarinin da is tatminlerini artirmasi
beklenirdi. Ama regresyon analizinde iki degisken arasinda anlamli bir etki
goriilmemistir. Bu beklenen bir sonu¢ degildir. Bu sonucun ortaya c¢ikmasinda
calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerine yonelik bakis acilari etkili olmus olabilir.
Calisanlarin egitim ve gelistirme faaliyetlerini onemsememeleri, formalite olarak
gormeleri, “zaten biliyorum” bakis acisina sahip olmalar1 boyle bir sonuca sebep olabilir.
Eger gergekten boyleyse su ana kadar bahsedilen tiim konulardan daha ciddi bir sorun s6z
konusudur. Her seyin inanilmaz bir hizla degistigi, insanlarin degisime hizlica uyum
saglamalarinin beklendigi, yasam boyu 6grenmenin zorunluluga doniistiigli bir diinyada
calisanlarin egitime ve gelisime dnem vermemesi kurumun sonunu getirebilecek kadar
ciddi bir problemdir. Uzun 6émiirlii ve siirdiirtilebilir rekabet {istiinliigline sahip orgiitlere
sahip olmak isteniyorsa, yoOneticiler, egitim ve gelisimin Onemini ¢alisanlara
benimsetmenin, egitim ve gelisim programlar1 diizenlemekten ¢ok daha fazla 6nemli
oldugunu goézden kag¢irmamalidir. Egitim programlarinin calisanlarin beklentilerine
uygun olmamasi, yorucu ve sikici bir sekilde tasarlanmamasi gibi sebepler de is tatminini
neden artirmadigini agiklayabilir. Boyle durumlarda, egitim programlarinin ¢alisanlarin
beklenti ve Onerileri cercevesinde, asir1 yorucu olmayan ve eglenceli bir icerikle
hazirlanmasi yarar saglayabilir.

Bu ¢alismada elde edilen sonuglar yazinla karsilastirildiginda biiyiik 6l¢tide uyumun sz
konusu oldugu goriilmektedir. Morrison (1996) secim ve oddiillendirmenin orgiitsel
vatandaslik davraniglarini tesvik ettigini ifade etmistir. Ayrica Organ (1990)’da insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile Orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda pozitif yonde
anlaml bir iligki bulundugunu ifade etmistir. Paré ve Tremblay (2007) adil 6diillendirme
ve yetenek gelistirme uygulamalari ile orgiitsel vatandaslik davraniglar1 arasinda anlamli
ve pozitif yonde iliskiler belirlemistir. Sun ve Arkadaslarinin (2007) yaptiklar1 ¢alismada,
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile oOrgiitsel vatandaslik davranmiglar1 arasinda anlaml
iligkiler tespit edilmistir. Yang (2012) gercgeklestirdigi ¢alismada adil 6diillendirme ve
yetenek gelistirme uygulamalari ile Orgiitsel vatandaslik davraniglari arasinda anlamli
iligkiler bulmustur. Lam ve arkadaslar1 (2009) da insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile
orglitsel vatandaslik davranislar1 arasinda anlamli bir iligki belirlemistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve is tatmini arasindaki iliski agisindan da elde edilen
sonuglarla yazin arasinda bir uyum bulunmaktadir. Farkli arastirmacilarin (Maimako ve
Bambale, 2016:9; Ijigu, 2015:7; Alzalabani ve Modi, 2014:47) elde ettikleri arastirma
sonuglarina gore, insan kaynaklar1 secimi, tesvik, egitim ve gelistirme ile is tatmini
arasinda anlaml iliskiler bulunmaktadir. Bir ¢calismada beceri artirici ve motive edici
insan kaynaklar1 uygulamalarmin is tatmini ile anlamli ve pozitif yonlii iligkisinin
bulundugu gériilmiistiir (Savaneviciene ve Stankeviciute, 2011: 925-926). Insan
kaynaklar1 uygulamalarinin genel olarak is tatminini gli¢lendirdigini gosteren ¢alismalar
da bulunmaktadir (Absar vd., 2010:31).
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Sonug olarak; kiiresel diizeyde rekabetin hiikiim siirdiigii is diinyasinda, siirdiiriilebilir
rekabet Uistiinliigli saglamanin yegane yolu yaptiklar1 isten memnun olan ve orgiitlerine
ictenlikle katki saglamaya calisan insan kaynaklarina sahip olmaktir. insan kaynaklarinin
yluiksek is tatminine sahip olabilmesi ve orgiitsel vatandaslik davranislar: gostermeleri i¢in
personel secimi, tesvik, egitim ve gelistirme gibi uygulamalarin ¢alisanlarin
beklentilerine uygun bir sekilde tasarlanmasi 6nem tasimaktadir.

Aragtirmanin kisit1 yalnizca mobilya sektoriinde faaliyet gosteren bes isletmeyi icermesi
sebebiyle genellenebilirliginin sinirli olmasidir. Arastirma, farkli sektorlerden daha fazla
isletmeyi ve calisani kapsayacak sekilde genisletilebilirse genellenebilirligi artacaktir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarma ilgi duyan arastirmacilarin, bu uygulamalarm diger
orglitsel davranis konularina etkilerini degerlendirmeleri anlamli sonuglara ulasilmasini
saglayabilir.
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