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ARTICLE INFO

Bu arastirma yiiksek performansl insan kaynaklart uygulamalarmmin nasil hizmet odakli
orgiitsel vatandashk davranmgsin etkiledigini ortaya ¢ikarmayr amaglamaktadir. Arastirma
modeli yapisal esitlik modellemesi kullamlarak test edilmistiv. Iliskilerin test edilmesinde
kullanilan veri dért ve bes yildizli otel isletmelerinin isgorenlerinden (n=496) elde edilmistir.
Bulgular temel olarak yiiksek performansh insan kaynaklart uygulamalarinin hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davramisi tizerindeki etkisinde ise adanmanin ve ise gomiilmiisligiin tam
aracilik rollerine isaret etmektedir. Bu bulguya gére, bir biriyle uyumlu insan kaynaklar:
uygulamalart ise adanmayr ve ise gomiilmiigliigii artirmak suretiyle hizmet odakli érgiitsel
vatandashk davramsini artirmaktadr. Bir baska ifadeyle, ise adanma ve ise gomiilmiisliik
bagimsiz ve bagimli degisken arasindaki iliskide kilit baglanti noktalarini olusturmaktadir.
Sonug olarak bu arastirma, yiiksek performansl insan kaynaklar: uygulamalari ve hizmet odakli
orgiitsel vatandaghk davramsi arasindaki iliski siireglerine i1k tutarak, alanyazina katki
saglamaktadir.
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This research aims to reveal how high-performance human resources practices affect service-
oriented organizational citizenship behavior. Structural equation modeling was used to test the
research model. The data used to test the relationships were obtained from employees of four
and five-star hotel (n = 496). The findings mainly indicate full mediating roles of job
embeddedness and work engagement in the effect of high-performance human resources
practices on service-oriented organizational citizenship behavior. According to this finding, a
set of internally consistent HR practices increase service-oriented organizational citizenship
behavior by increasing job embeddedness and work engagement. . In other words, job
embeddedness and work engagement are key links in the relationship between independent and
dependent variables. As a result, this research contributes to the literature by shedding light on
the relationship processes between high-performance human resources practices and service-
oriented organizational citizenship behavior.
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1. GIRIS

Konaklama sektorii diinyanin en hizli gelisen ve en
cok gelir saglayan sektorlerinden biridir (UNWTO,
2018). Bu hizin tetikleyici giicii rakipler tarafindan
kopyalanmasi1 ve taklit edilmesi zor bir kaynak
olarak kabul edilen insan kaynaklaridir.  Bu tiir
kaynaklar otel isletmeleri i¢in 6zel dneme sahiptir.
Cilinkii isletmelerin basarisi ¢alisanlar ve miisteriler
arasindaki etkilesimin basarisina baglidir
(Dominguez-Falcon, Martin-Santana & De Saa-
Pérez, 2016). Ozellikle sinir birim calisanlarinim
tutum ve davranislari miisteri tatminini ve hizmet
kalitesini etkilemektedir (Varela Gonzalez & Garcia
Garazo, 2006; Giirlek, 2018). Konaklama
sektoriinde, eger calisanlar sadece is tanimlarini
takip ederlerse, hizmet kalitesini artirmalar
zorlagmaktadir. Bu nedenle oteller calisanlarinin
hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranis1 (OVD)
sergilemelerini sagmalidirlar (Tang & Tsaur, 2016).
Sinir birimi c¢alisanlar1 tarafindan sergilenen bu
davraniglar is tamimlarinin  Otesinde  miisteri
hizmetlerine odaklanmakta ve otellerin hizmet
sunum kalitesini, rekabet avantajmi ve finansal
performansim1  artirmak  i¢in  gerekli  kabul
edilmektedir (Tsaur & Lin, 2004; Nasurdin, Ahmad
& Tan, 2015). Bu nedenle hizmet odakli OVD’nin
onciillerinin ~ belirlenmesi  aragtirmacilar  ve
uygulamacilar igin deger yaratmaktadir. Simdiye
kadar c¢ok az arastirma konaklama sektoriinde
hizmet odakli OVD’nin 6nciillerini incelemistir
(Varela Gonzalez & Garcia Garazo, 2006; Kim,
O’Neill & Cho, 2010; Ma & Qu, 2011; Tang &
Tang, 2012; Tang & Tsaur, 2016; Garba, Babalola
& Guo, 2018; Kang & Jang, 2019; Bavik, 2019;
Qiu, Alizadeh, Dooley & Zhang, 2019).

Oteller sinir birim ¢alisanlari arasinda hizmet odakli
davraniglar  gelistirmek i¢in  yararli  araglar
aramaktadir. Yiiksek performansli insan kaynaklari
uygulamalar1 (YPIKU) bu tiir davranislari motive
edebilir. YPIKU c¢alisanlarin  yetkinliklerini,
motivasyonlarini ve firsatlarini artirmak i¢in dizayn
edilmis birbiriyle uyumlu birbirini tamamlayici
insan kaynaklar1 (IK) uygulamalardir (Becker &
Huselid, 1998; Mitchell, Obeidat & Bray, 2013).

Yiiksek performansh IK uygulamalar1 bazi ddiilleri
(6rnegin: performansa dayali odiiller) igermektedir.
Vatandaslik davranislarinin resmi rol tanimlarinin
disinda olmalar1 &6diil ve cezayla motive
edilmelerini zorlastirmaktadir (Organ, 1997). Bu
nedenle yiiksek performanshi IK uygulamalari ve
orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki iliskiler
aract degiskenlerle daha iyi aciklanabilir (Kehoe &
Wright, 2013). Podsakoff, MacKenzie, Paine ve
Bachrach, (2000) odiilleri kapsayan uygulamalarin
vatandaglik davraniglarint is tutumlari araciligryla

etkileyebilecegini vurgulamistir. Alfes, Shantz,
Truss ve Soane (2013) ise gelecekteki arastirmalari
YPIKU ve davranigsal degiskenler arasindaki
iligkide is tutumlarmin aracilik roliinii incelemeye
cagirmaktadir. Benzer bir sekilde Karatepe (2016)
YPIKU ile hizmet odakli OVD arasindaki iliskide is
tutumlarinin (6rnegi: ise adanma) aracilik roliiniin
arastirilmasi i¢in ¢agrida bulunmustur. Konaklama
sektoriinde, her ne kadar is tatmini (Varela
Gonzalez & Garcia Garazo, 2006; Kang, Kim, Choi
& Li, 2020), ise adanma (Choo, 2016; Kim &
Gatling, 2019) gibi is tutumlarinin hizmet odakli
OVD’leri artirdign tespit edilse de, higbir arastirma
is tutumlarmin YPIKU ile hizmet odakli OVD
arasindaki iligkide aracilik roliinii incelememistir.
Bu iddiay1 hakl ¢ikarmak icin YPIKU ve hizmet
odakli OVD arasindaki iliskileri araci degiskenlerin
acisindan inceleyen az sayidaki arastirmayi
belirtmekte yarar bulunmaktadir. Tang ve Tang
(2012) konaklama sektoriinde YPIKU’nin orgiitsel
iklim araciliiyla hizmet odakli OVD’yi artirdigina
dair ampirik kanitlar sunmuglardir. Lin ve Liu
(2016) YPIKU’nun hizmet iklimi araciligiyla
hizmet odakli OVD’yi artirdigin tespit etmistir. Liu
ve Lin (2019) YPIKU’nun beceri esnekligi
araciligryla hizmet odakli OVD’yi artirdigini tespit
etmistir. Nadeem, Riaz ve Danish (2019) s6z
konusu iki degisken arasinda iggéren
dayanakliliginin aracilik roliinii tespit etmislerdir.
Goriildiigii lizere, YPIKU ile hizmet odakli OVD
arasindaki iligkide is tutumlarmin aracilik rolii
incelenmemistir. ~ Bu arastirma yukaridaki bilgi
boslugunu doldurmak amaciyla konaklama sektorii
icin onemli ve gerekli bir dizi is tutumunun aracilik
roliinii incelemeyi amaglamaktadir.

Sinir birim ¢aliganlarinin is yonelik tutumlari oteller
icin hayati onem tasimaktadir. Ise iliskin tutumlar
hizmet kalitesini olumlu ya da olumsuz ydnde
etkileyebilmektedir (Kusluvan, Kusluvan, Ilhan &
Buyruk, 2010; Giirlek & Tuna, 2019). ise adanma
ve ise gomiilmiislik miigteri memnuniyetinin ve
hizmet kalitesinin temel kosulu olarak kabul
edilmektedir (Karatepe, 2012; Karatepe &
Vatankhah,  2014). Diger  sektorler ile
kiyaslandiginda, ise adanma konaklama sektdrii icin
daha onemlidir (Lee & Ok, 2016; Giirlek, 2018).
Adanmus kisiler, yiiksek bir enerji duygusuna ve is
aktiviteleri ile giiclii bir baga sahiptirler (Schaufeli,
Salanova, Gonzilez-Roma & Bakker, 2002). Ise
adanma c¢alisanlarin resmi rol gereksinimlerinin
Otesine ge¢melerini tesvik eden onemli bir unsur
olarak kabul edilebilir. Ciinkii adannug galigsanlar
misteri ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik ¢aba
sarf etmek igin daha isteklidirler (Karatepe, 2013a;
Giirlek, 2018). Diger taraftan ise daha fazla gomiili
caliganlarin daha az gOmiilii olanlara gore daha
fazla OVD sergileyecekleri &n goriilmektedir
(Karatepe & Vatankhah, 2014). Sosyal degisim
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teorisine gore eger Orgilitler calisanlarina ekonomik
ve sosyo-duygusal degisim kaynaklar1 sunarlar ise
calisanlar orgiite olumlu tepkiler vereceklerdir
(Blau, 1964; Saks, 2006). Buna gore isletmeler
YPIKU ile calisanlarin yetkinliklerini,
motivasyonlarim1 ~ ve  firsatlarim  artirirlarsa,
calisanlar daha derin ise gomiilmiisliik ve adanma
ile orgiite karsilik vereceklerdir. Bu olumlu is
tutumlari da hizmet odakli OVD’yi artiracaktir. Bu
arastirma YPIKU’yu is tutumlarinin bir 6nciili,
hizmet odakli OVD’yi ise is tutumlarim bir sonucu
olarak gormektedir.

2. TEORIK CERCEVE VE HIPOTEZLER

2.1. Yiiksek performansh
uygulamalan

insan kaynaklarn

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
(YPIKU) firma performansini daha yiiksek bir
seviyeye tastyan Orgiitsel uygulamalar olarak kabul
edilmektedir (Murphy &  Williams, 2010).
Alanyazinda yogun bir sekilde ele alinmasina
ragmen, arastirmacilarin {izerinde uzlastig1 ortak bir
YPIKU tanimu bulunmamaktadir (Boxall & Macky,
2009). Fakat tiim tanimlar g¢alisanlarin yetenek,
bilgi ve motivasyonlarini artirarak onlar1 rekabetgi
istiinliik kaynagi haline getiren uygulamalar
vurgulayan ortak bir temaya sahiptir (Guthrie,
2001). Bu uygulamalarin alanyazinda degisik
sekillerde ifade edildigi goriilmektedir: yiiksek
performansli ig sistemleri (Becker & Huselid, 1998;
Jeon & Shin, 2019), yiiksek baglhlik is sistemleri
(Xiao & Bjorkman, 2006; Chiang, Shih & Hsu,
2014)) en iyi uygulamalar (Theriou & Chatzoglou,
2009), insan kaynaklar1 yOnetimi sistemleri
(Delaney ve Huselid, 1996) ve yiiksek katilim is
siiregleri (Macky & Boxall, 2008). Bu kavramlar
birbirilerinde kiigiik farkliliklara sahip olsalar da
ayn1 teorik anlayisin iiriinleridir (Giirlek, 2019a).

YPIKU’nin hangi uygulamalar igerecegi konusunda
da bir fikir birligi bulunmamaktadir. Delaney ve
Huselid’in = (1996:967) ifadesiyle “hicbir iki
arastirma 1KY  uygulamalarmi  aym  yolla
Olcmemistir”.  Arastirmalar yiiksek performans
insan kaynaklar1 uygulamalarmi 6lgmek i¢in ya
kaynak tabanli ya da kontrol tabanli goriisi
benimsemiglerdir (Bamberger & Meshoulam,
2000). Kaynak tabanl goriis egitim ve genis kariyer
secenekleri gibi ¢alisanlarin  igsel gelisimine
odaklanirken, kontrol tabanli goriis c¢alisanlarin
performansinin  izlenmesi ve  yOnetilmesine
odaklanmaktadir (Zhang, Wan & Jia, 2008).
Bamberger ve Meshoulam (2000) bu yaklagimlarin
hi¢ birinin yiiksek performansh insan kaynaklari
uygulamalarint 6lgmek icin yeterli olmadigim
belirtmis ve bu iki yaklasimin entegre edildigi bir

taslak sunmustur. Taslaga gore bu iki yaklasim {i¢
ana insan kaynaklar alt sistemini yansitmaktadir: 1)
secici ise alma, egitim ve i giivenligi garantisini
iceren insan akigi, 2) performans degerlendirme ve
odilleri igeren degerlendirme ve odiller, 3)
giliclendirme ve c¢alisanlarin kararlara katilimini
iceren istihdam iligkileri. Bu arastirma Bamberger
ve Meshoulam’un (2000) taslagini benimsemekte
ve yiksek performansli insan  kaynaklar
uygulamalarimi orglitsel performansi kolektif bir
sekilde etkileyen birbiriyle uyumlu uygulamalarin
kombinasyonu olarak tanimlamaktadir (Sun, Aryee
& Law, 2007). Sistem teorisi perspektifinden,
yliksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalari,
birbiriyle uyumlu uygulamalarin bir arada es
zamanli uygulanmasinin, tek bir uygulamadan daha
fazla performansi artiracagl iddiasina
dayanmaktadir (Giirlek, 2019a).

2.2. Hizmet odakh orgiitsel vatandashk davranisi

Orgiitsel vatandashk davramgi (OVD) “dogrudan
veya acikea resmi Odiil sistemi tarafindan
tanimlanmayan ve bir orgiitiin etkili ve verimli
isleyisini tesvik eden bireysel davranig” olarak
tanimlanmaktadir (Organ, Podsakoff & MacKenzie,
2006: 10). Arastirmalar genel olarak farkli tip
orgiitler i¢in ayn1 OVD’lere odaklanmuglardir. Fakat
sektorel farkliliklar nedeniyle, OVD’ler
farklilagabilmektedir. Borman ve Motowidlo (1993)
bazi  OVD’lerin  belirli ~ orgiit tipleri igin
digerlerinden daha uygun oldugu vurgulamstir.
Ornegin hizmet isletmelerinde calisanlar
miisterilerle yakin temas halinde bulunmaktadir. Bu
durum bazi 6zel OVD’leri gerektirmektedir. Bu
nedenle arastirmacilar hizmet sektoériinde OVD’nin
miisteri ve hizmet odakli vatandaslik davranislarini
icerecek sekilde ele alinmasi gerektigini ifade
etmiglerdir (Van Dyne, Graham & Dienesch, 1994;
Sun vd., 2007; Yung, Chou & Lopez-Rodriguez,
2013).

Hizmet odakli OVD, hizmet calisanlarinim
miisterilere yonelik, resmi rol gereksinimlerinin
Otesinde  goniilli  olarak  gerceklestirdikleri
davraniglar olarak tanimlanmaktadir (Bettencourt &
Brown, 1997).  Bettencourt, Gwinner ve Meuter
(2001) sadakat, katim ve hizmet sunumu
unsurlarindan olusan {i¢ boyutlu hizmet odakli
OVD tipolojisi gelistirmislerdir. Sadakat, ¢alisanin
disartya karsi Orgiitsel imaji ve sunulan mal-
hizmetleri desteklemesini; katilim hizmet kalitesini
artirmak igin calisanin orgiit ve is arkadaglar ile
goniillii iletigimini; hizmet sunumu ¢alisanin hizmet
sunum siirecinde vicdanli (conscientious) bir
sekilde davranmasini ifade etmektedir (Bettencourt
vd., 2001). Daha detayli bir anlatimla, sadakat
boyutu, calisanlarin 6rgiit disinda bir avukat gibi
hareket ederek sadece Orgiitiin imajin1 degil ayni
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zamanda Orgiitin  sundugu mal ve hizmetleri
savunmasini; katilim boyutu ¢alisanlarin orgiitiin ve
calisma arkadagslarinin hizmet sunumunu
iyilestirmek i¢in inisiyatif almasini; hizmet sunumu
boyutu hizmet sunumunda ¢alisanlarin miisterilere
yonelik vicdanli, giivenilir, duyarli ve saygil
davranmasini igermektedir (Sun vd., 2007).

2.3. ise Gomiilmiisliik

“Ise gdmiilmiisliik, is gorenlerin isyerinde kalmasini
etkileyen faktorler grubunu ifade etmektedir”
(Mitchell vd., 2001: 1104). Baglanti, uyma ve
fedakarlik ise gomilmisliigiin ti¢ kritik unsurudur.
Baglanti, isgoren ile orgiit ya da galigma arkadaslar
arasindaki resmi veya resmi olmayan iletisimleri
ifade etmektedir. Isgérenin yasadigi cevreyi, isyeri
arkadaglarint ve diger arkadaslarini igeren sosyal
psikolojik bir iletigim ag1 bulunmaktadir. Kisi ve ag
arasindaki baglantinin yiiksek olmasi ise ve orgiite
olan bagliligi artirmaktadir.  Uyum, isgorenin
kisisel degerleri, kariyer hedefleri, gelecege dair
planlar1 ve becerileri ile orgiit arasindaki uyumu
ifade etmektedir. Fedakarlik, isgorenin isten
ayrilmast durumunda, kaybedecegi bir takim maddi
ve psikolojik yararlari ifade etmektedir (Mitchell
vd., 2001; Giirlek, 2019b). Ise gomiilii calisanlar
isleriyle uyumlu olmaktadirlar, calisma
arkadaslariyla resmi yada resmi olmayan iletisime
sahiptirler ve oOrgiit icindeki degerli seylerden
fedakarlik etmek istemezler (Karatepe, 2013b). ise
gomiilmiisliik orgiitler i¢in oldukga yaralidir. Ciinkii
ise gomiilii ig gorenler islerini en iyi sekilde yapmak
icin daha fazla calisirlar, daha az devamsizlik
egilimi gosterirler ve isten kalmaya devam ederler
(Kanten, Kanten & Giirlek, 2015; Giirlek, 2018;
Giirlek, 2019b)

2.4. ise Adanma

Schaufeli vd. (2002: 74) ise adanmayi, “dinglik,
baglanma ve yogunlagsma tarafindan tanimlanan i
ile ilgili olumlu ve tatmin edici ruhsal durum olarak
tamimlamigtir”.  Schaufeli vd. (2002) teorik
taslaginda, dinglik bireyin ¢alisirken sahip oldugunu
yiiksek diizeyde enerjiyi ve zihinsel esnekligi; isine
icin caba sarf etme istegini ve zorluklar karsisinda
sabir gosterme egilimini ifade etmektedir.
Baglanma, bireyin isini yonelik heyecan, cosku,
ilham, gurur ve miicadele azmi duygularini ifade
etmektedir. Yogunlagma, kisinin igine tamamen
konsantre olmasini, kendini isten ayiramamasini,
iste zamanin nasil gegtigini anlamamasint ve
tamamen isine odaklanmasi anlamina gelmektedir
(Schaufeli vd., 2002: 74-75; Giirlek, 2018: 56-57).

2.5. Yiiksek performansh
uygulamalari ve ise adanma

insan kaynaklari

Aragtirmalar ise adanma ve is ¢iktilar1 arasindaki
iligkileri yogun bir sekilde incelemesine ragmen
(Xanthopoulou vd., 2007; Demerouti & Bakker,
2011), ise adanmay1 etkileyen orgiitsel ve bireysel
onciiller heniiz tam olarak bilinmemektedir.
Ozellikle ise adanmanin yiiksek performansh 1K
uygulamalar1 gibi orgiitsel diizeydeki Onciillerini
inceleyen daha az teorik ve ampirik ¢aligma
mevcuttur (Karatepe, 2013a; Zhong, Wayne &
Liden, 2016). Bu bakimdan yiiksek performansl
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise adanma
arasindaki iligkileri incelemek 6nemlidir.

Saks (2006) ise adanma ve Onciilleri arasindaki
iligkiyi sosyal degisim teorisi ile agiklamigtir. Bu
teori ¢alisanlarin iglerine nigin daha ¢ok veya daha
az adandiklarmi agiklamak igin bir teorik temel
sunmaktadir (Saks, 2006; Girlek, 2018). Eger
orgiitler calisanlarina ekonomik ve sosyo-duygusal
degisim kaynaklar1 sunarlar ise caliganlar1 orgiite
daha derin bir adanma ile karsilik vereceklerdir
(Lee, Choi, Moon & Babin, 2014; Giirlek, 2018).
Secici ise alma, genis beceri egitimi, genis kariyer
yollari, garantili is giivenligi ve genis agik uclu
odiiller gibi yiiksek performansli 1K uygulamalar
(Sun vd., 2007), orgiitiin c¢alisanlarina yatirim
yaptigint gostermektedir (Salanova & Schaufeli,
2008; Shaw, Dineen, Fang & Vellella, 2009).
Sosyal degisim teorisine gore, IK uygulamalariyla
calisanlara yapilan yatirimlar onlar1 orgiite daha
yiiksek bir adanmayla karsilik vermeye itecektir
(Zhong vd., 2016). Arastirmalar ise adanma
stireclerini agiklamak icin is kaynaklar1 ve talepleri
(JD-R model) modelini kullanmislardir (Schaufel &
Bakker, 2004; Xanthopoulous vd., 2007; Sweetman
& Luthans, 2010; Giirlek, 2018). s talepleri,
“stirekli fiziksel ve / veya zihinsel caba gerektiren
ve dolayisiyla belirli fizyolojik ve psikolojik
maliyetlerle iliskili olan isin fiziksel, sosyal veya
orgiitsel yonlerini” ifade etmektedir. Diger yandan,
“is kaynaklari, is hedeflerine ulagmada, is
taleplerini azaltmada veya kisisel gelisim, 6grenme
ve gelismeyi tesvik etmede kullanigh kabul edilen
isin fiziksel, sosyal veya orgiitsel yonlerini” ifade
etmektedir (Llorens, Bakker, Schaufeli & Salanova,
2006: 379). Yiiksek performansh IK uygulamalari
bir is kaynagi olarak diisiiniilebilir ve ise adanmay1
olumlu yonde etkilemesi muhtemeldir (Cooke,
Cooper, Bartram, Wang & Mei, 2019).
Alanyazinda smirli  sayida aragtirma  yiiksek
performanshi IK uygulamalarinin ise adanmay1
artirdigim tespit etmistir. Ornegin, Huang, Ma ve
Meng (2018) Cin’de imalat ve hizmet sektorlerinde
gerceklestirdigi arastirmada Yiiksek performansh
IK uygulamalarinin ise adanmayi1 artirdig1 tespit
etmistir.  Mihail ve  Kloutsiniotis  (2016)
Yunanistan’da  hastane  ¢alisanlar1  iizerinde
gerceklestirdikleri arastirmada yiiksek performanslt
IK uygulamalarinin ise adanmanin 6nemli bir
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onciilii oldugunu tespit etmislerdir. Benzer bir
bulguya Karadas ve Karatepe (2019) Romanya otel

endiistrisinde gerceklestirdikleri aragtirmada
ulagmiglardir.  Yukaridaki bilgilere dayanarak
asagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

H;: Yiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 ige adanmaytr olumlu olarak
etkilemektedir.

2.6. Yiiksek performansh insan kaynaklari

uygulamalari ve ise gomiilmiisliik

Yiiksek performansli IK  uygulamalari ise
gomillmiisligiin i¢ unsuruyla iliskilidir. Bu tiir
uygulamalar iggérenin yoneticiler ve c¢alisma
arkadaslariyla daha iyi baglant1 kurmasia yardime1
olur, bireyin degerleriyle orgiitiin degerleri arasinda
uyumu saglar ve sonu¢ olarak calisanlarin bu tiir
faydalardan vazge¢melerini engeller (Karatepe &
Vatankhah, 2014). Orgiitler ise alma esnasinda
orgiitle genel bir uyuma sahip calisanlar1 secerek ise
gomiilmiigliiglin  uyum unsurunun gelismesini
kolaylagtirir (Bergiel, Nguyen, Clenney & Stephen
Taylor, 2009) Daha uyumlu calisanlar ige alindigi
zaman, i§ gorenin kisisel degerleri, kariyer hedefleri
ve gelecege dair planlar ile orgiit arasindaki uyum
artabilir.  Ayrica Orgiit egitim uygulamalariyla
orgiite uyumla ilgili bilgileri calisanlara iletebilir
(Ghosh & Gurunathan, 2015). Béylece IK
uygulamalari ¢alisanlar1 daha ¢ok ise gomiilii hale
getirebilir.

IK uygulamalar1 calisanin orgiitteki baglantilarmi
etkilemektedir. Orgiitsel degerleri paylasan bireyler
digerleriyle daha iyi iletisim ve giiclii baglar
kuracaklardir (Cable & DeRue, 2002). Ayrica 1K
uygulamalar1 takim caligsmasint tesvik eder ve
boylece ¢alisanin orgiitteki baglantilari artar. Ise
gomillmiisligin  fedakarhlk boyutu agisindan,
orgiitler ¢aliganlar1 elde tutmak, motive etmek ve
¢ekmek icin ticret ve ddiillendirme gibi kaynaklari
kullanirlar. Bu uygulamalar yoluyla orgiitler
calisanlarina  Orgiitten  ayrilirlarsa  nelerden
fedakarlik edeceklerini belirten sinyaller gonderirler
(Wheeler, 2010). Bu sinyalleri alan c¢aliganlara
iglerine daha fazla gomiilebilirler.

Sosyal degisim teorisi gore (Blau, 1964), isgérenler
bilgi ve  Dbecerilerinin  gelistirilmesi  i¢in
egitildiklerini, inisiyatif almak i¢in
giiclendirildiklerini ve performanslarina  gore
odiillendirildiklerini goriirlerse orgiite daha yiiksek
bir gomiilmeyle karsilik vereceklerdir (Karatepe,
2013b). Bu bilgilere ek olarak alanyazinda birkag
arastirma yiiksek performansli IK uygulamalarinin
ise gomiilmiisliigi artirdigin tespit etmistir (Bergiel
vd., 2009; Karatepe & Karadas, 2012; Tian,
Cordery ve Gamble, 2016; Afsar, Shahjehan &

Shah, 2018). Ornegin, Afsar vd. (2018) Tayland
otel endiistrisinde gerceklestirdikleri arastirmada
yiiksek performansli 1K uygulamalarmin ise
gomilmiisliigi  olumlu ve anlamli  olarak
etkiledigini tespit etmislerdir. Yukaridaki bilgilere
dayanarak agagidaki hipotez ileri siiriilmiistiir.

H,: Yiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 ise goémiilmisligi olumlu olarak
etkilemektedir.

2.7. Is tutumlar1 ve hizmet odakh orgiitsel
vatandashk davranisi

Ise gomiilmiislik motivasyonel niteligi nedeniyle
calisanlarin rol i¢i ve rol disi performanslarini
etkileyebilir (Ng & Feldman, 2009). Yiksek
diizeyde ise gomiilii isgdrenlerin ¢aligma arkadaslart
ve Orgiitle baglantilar1 yiiksektir, kisi ve Orgiit
arasindaki uyum miikkemmeldir ve c¢alisan orgiit
tarafindan sunulan degerli seylerden vazgecip isten
ayrilmak istemez. Bu nedenle biiyiik bir olasilikla
isine daha c¢ok gOmiilii ¢alisanlar, daha fazla

vatandaglik  davranist  gostereceklerdir  (Lee,
Mitchell, Sablynski, Burton & Holtom, 2004).
Ozellikle ¢aliganlarin  birbirileriyle  baglantili

olmalar1 ve ayni sosyal agm parcasi olmalar
birbirlerine yardim etmelerine neden olacaktir.
Caliganin isi, calisma arkadaslari ve oOrgiitleriyle
uyumlu olmast ve kolayca vazgegemeyecegi
yararlara sahip olmasi dogal olarak daha fazla
hizmet odakli oOrgiitsel vatandaglik davranisi
sergilemesine neden olacaktir. Alanyazinda birkag
aragtirma  ise gOmiilmiisligiin hizmet odakli
orgiitsel vatandaslik davranmisini olumlu yo6nde
etkiledigini tespit etmistir (Lee vd. 2004; Sekiguchi
vd., 2008; Holtom vd., 2012; Luu, 2019). Omegin,
Luu (2019) Vietnam’da kamu ¢alisanlar1 {izerinde
gergeklestirdikleri aragtirmada ige gomilmisliigiin
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranigini
olumlu ve anlamli olarak etkiledigini ortaya
¢ikarmiglardir.

H;: Is gomiilmiislik hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaslhik davranisini olumlu olarak

etkilemektedir.

Tikenmislik antitez yaklagimi baglaminda, ise

adanma  tiikenmisligin  tersi  olarak  kabul
edilmektedir  (Giirlek, 2018).  Arastirmalar
tikenmisligin rol &tesi davraniglart  olumsuz

etkiledigini gostermektedir (Chiu & Tsai 2006;
Babcock-Roberson & Strickland, 2010). Bu nedenle
ise adanmanin OVD’yi olumlu yénde etkilemesi
beklenebilir. Daha spesifik olarak ifade etmek
gerekirse, isine daha ¢ok baglanan ve yogunlasan
aynt zamanda kendisini iste ding hisseden
caliganlarin daha yiiksek diizeyde hizmet odakli
orgiitsel ~ vatandashik  davramigi  sergilemesi
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beklenebilir. Alanyazinda birkag arastirma ise
adanmanin diger rol 6tesi davraniglari olumlu yonde
etkiledigini tespit etmistir (Matta, Scott, Koopman
& Conlon, 2015; Gupta & Sharma, 2018; Kim &
Gatling, 2019). Ornegin, Kim ve Gatling (2019)
ABD otel endiistrisinde  gergeklestirdikleri
aragtirmada igse adanmanin hizmet odakli orgiitsel
vatandaglik davranigini olumlu ve anlamli olarak
etkiledigini ortaya ¢ikarmiglardir.

H,. Is adanma hizmet odakli oérgiitsel vatandaslik
davranisi olumlu olarak etkilemektedir

2.8. is tutumlarmn aracilik rolii

Yiiksek performansli IK uygulamalariyla hizmet
odakli orgiitsel vatandaglik davranigi arasindaki
iliski mekanizmasinin aydinlatilmasina yonelik ¢ok
sayida arastirma c¢agrist bulunmaktadir (6rn: Alfes,
Shantz, Truss & Soane, 2013; Karatepe, 2016). Bu
cagrilarla tutarli olarak birka¢ arastirma s6z konusu
iliski mekanizmasinin aydinlatmaya calismislardir.
Ormnegin, yiiksek performansli IK uygulamalariyla
hizmet odakli Orgiitsel vatandashk davranis
arasindaki iliskide orgiitsel iklim (Tang & Tang,
2012), hizmet iklimi (Lin & Liu, 2016), beceri
esnekligi (Liu & Lin, 2019), isgoren dayanikliligt
(Nadeem, Riaz & Danish, 2019) araci1 degiskenler
olarak ele alinmistir. Alanyazinda, yarar ve firsat
saglayici uygulamalarin vatandaslik davranislarini
is tutumlari araciligiyla etkileyebilecegi
vurgulanmasina ragmen (Podsakoff vd., 2000), is
tutumlarmin (ise adanma ve ise gOmiilmiigliik)
aracilik rolii ihmal edilmistir. Bu arastirmada,
yiiksek performansli {K uygulamalarinin hizmet
odakli orgiitsel vatandaglik davranigini ise adanma
ve ise gomillmisliik araciligiyla etkileyecegi iddia
edilmektedir. Ilgili iddia, asagida yer alan teorik
arka plana dayandiriimaktadir.

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
orgiit ve isgoren arasindaki iligkileri yonetmek i¢in
onemli bir Orgiitsel tesvik aracidir (Zhang vd.,
2008). Bu uygulamalar orgiitiin ¢alisanlari ile uzun
donemli bir degisim iliskisi kurma niyetinde
olduguna isaret etmektedir (Sun vd., 2007). Eger
bir orgiit calisanlarini kolayca isten ¢ikarilabilir kisa
vadeli kaynaklar olarak goriiyorsa, bu sosyal
degisim iliskisinden ziyade bir ekonomik iliskiyi
isaret etmektedir (Paré & Tremblay, 2007). Bunun
z1dd1 olarak, yiiksek performansl insan kaynaklar
uygulamalar1 orgiitin ¢alisanlarin = mutlulugunu
umursadigini, onlara giivendigini, onlara yatirim
yaptigini, onlarin refah ve gelisimiyle ilgilendigini
gosterir (Snape & Redman, 2010).

Sosyal degisim teorisine gore (Blau, 1964),
destekleyici i3 ¢evresi algilayan isgorenler
kendilerini  o6rgiit yararmma olumlu davranig

sergileme konusunda yiikiimli hissederler. Eger bir
otel yiiksek performansli IK uygulamalarini etkin
bir sekilde uygularsa, ¢alisanlar kendileriyle
orgiitleri arasinda olumlu bir degisim iligkisi
algilayacaklar (Kehoe & Wright, 2013), ve
kendilerine yonelik gerceklestirilen IK
uygulamalarina goniillii davranislar sergileyerek
karsilik vereceklerdir. Bununla beraber iggérenlerin
IK uygulamalarina nasil karsihik verecekleri
iizerinde  durulmasi  gereken bir  konudur.
Vatandaslik davraniglarinin resmi rol tanimlarinin
disinda olmalar1 nedeniyle 6diil, firsat ve yararlari
iceren IK uygulamalar1 ile dogrudan tesvik
edilmeleri zordur (Organ, 1997). Ciinkii rol ici
davraniglar  yarar saglayict araglarla  tesvik
edilebilirken, goniillii davranislar i¢in bu oldukga

zordur (Organ, 1990). Bu nedenle, 6nce}<i
arastirmalar yiiksek performansl IK
uygulamalariyla vatandaglik davranigi arasinda

iliskileri dogrudan degil, baz1 araci degiskenler
kullanarak agiklamiglardir (Sun vd., 2007; Kehoe &
Wright, 2013). K uygulamalarinin bazi ddiilleri
ve firsatlar1 kapsamasi nedeniyle dogrudan
vatandaslik davraniglarini aciklamasi zordur. Bu
nedenle iki degisken arasindaki iligkiye bazi
degiskenler aracilik ediyor olabilir. Podsakoff vd.
(2000) yarar ve firsat saglayict uygulamalarin
vatandaslik davraniglarii  dogrudan degil, s

tutumlari araciligryla etkileyebilecegini
vurgulamiglardir.  Bu  bilgiler 1siginda s
tutumlarinin yiiksek performanslt IK

uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 iizerindeki etkisinde tam aracilik roli
oynayacagi ileri stiriilebilir. Bu iligki
mekanizmasma gore, yiiksek performanshi 1K
uygulamalari ile yonetildiklerini algilayan ¢alisanlar
sosyal degisim teorisinin karsiliklilik ilkesine dayali
olarak (Blau, 1964), biiyiik bir olasilikla yiiksek
diizey ise adanma ve ise gomiilmeyle orgiite karsilik
vereceklerdir. Artan olumlu is tutumlar1 ise
calisanlarin yiiksek diizeyde hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaslik  davranisi  sergilemelerine  neden
olacaktir.

Yukaridaki bilgilere dayanarak asagidaki hipotez
ileri siirilmistiir.

Hs, Ise adanma ve ise gomiilmiisliik yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hizmet odakli orgiitsel vatandaslik davranis
lizerindeki etkisine aracilik eder.

3. YONTEM

3.1. Orneklem

Aragtirmanin evrenini Ankara’daki dort ve bes
yildizh otel isletmelerinin isgdrenleri
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olusturmaktadir. Ankara ilinde 26 adet bes yildizli
55 adet dort yildizli otel isletmesi bulunmaktadir
(Kiltir ve Turizm Bakanligi, 2019). Kolayda
ornekleme yontemi kullanilarak 10’u bes yildizli,
17’si dort yildizli olmak iizere toplam 27 adet otel
isletmesi arastirmaya dahil edilmistir. Otellerin her
birine 30 adet anket formu teslim edilmis ve
yoneticilerden  anketleri  rastlantisal ~ olarak
isgorenlere dagitmalari talep edilmisti. Bir ay sonra
anketler otel isletmelerinde arastirmaci tarafindan
toplanmis ve 522 adet anket elde edilmistir. Elde
edilen anketler incelemis ve kullanilabilir olmaya
26 anket veri setinden c¢ikarilmistir. Sonug olarak
496 adet kullanabilir anket elde edilmistir.
Anketlerin geri doniis orani yaklasik olarak %
61°dir.

Arastirmaya katilanlarin = %51 erkeklerden (253)
%49’u (243) kadinlardan olugmaktadir. Egitim
durumu agisindan, katilimcilarin yaklagik olarak %
41°1 (203) lisan ve on lisans, % 45°si (223) lise,
14’6 (69) ilkogretim diizeyinde egitim almustir.
Katilimeilarin yaklagik olarak 9%87’si (432) isgoren
pozisyonunda, % 13’i (64) alt ve orta diizey
yOnetici pozisyonunda ¢alismaktadir.

3.2. Veri Analizi

Olgiim modelinin ve yapisal modelin testi igin
yapisal esitlik programindan (AMOS)
yararlanilmigtir. Aragtirma modelini test etmek i¢in
Anderson ve Gerbing’in (1988) iki asamali
yaklasimu takip edilmistir. Bu yaklasima gore 6l¢tim
modeli kabul edilebilir uyum indislerine sahipse,
yapisal

hizmet

Yapisal esitlik programi en ¢ok olabilirlik
yontemini kullanmaktadir. Bu yontem i¢in normal
dagilim varsayiminin saglanmasi gerekmektedir.
Carpiklik (-0.241) ve basiklik (-0. 821) degerlerinin
normal dagilim varsayimini sagladig: goriilmektedir
(Kline, 2011).

Aracilik analizi i¢in gerekli olan sartlar Baron ve
Kenny (1986) tarafindan saglanan ilkeler
kullanilarak degerlendirilmistir. Tam ve kismi
aracilik modelleri x2 farklilik testi kullanilarak
karsilastirilmistir (James, Mulaik & Brett, 2006).
Spesifik olarak, kismi aracilik modeli yiiksek
performansli K uygulamalarinin hizmet odakli
orgiitsel vatandaglik davranisi lizerindeki dogrudan
etkilerinin yam sira yiiksek performansli 1K
uygulamalarinin ise adanma ve ise gomilmislik
yoluyla hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranisi
iizerindeki dolayli etkilerinden olusmustur. Tam
aracihk modeli ise yiiksek performansh K
uygulamalariin ige adanma ve ise gOmiilmiislik
yoluyla hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik davranist
iizerindeki dolayl etkilerini icermistir (Sekil 1)

3.3. Ol¢iim Degiskenleri

Bu aragtirmada bir (kesinlikle katilmiyorum) ve bes
(kesinlikle katiliyorum) arasinda degisen besli likert
tipi  olcek  kullanilmustir.  Olgekler Ingilizce
alanyazinindan almmmistir. Bu nedenle, dilsel
gegerlik calismasi  yapilmistir.  Brislin  (1970)
tarafindan ileri siirlilen asamalar takip edilerek,
kullamilan &lgekler hem Tiirkce hem de Ingilizce
bilen ii¢ dil uzmani tarafindan ters ¢eviri yontemi

model test edilmektedir.  Yiiksek kullanilarak Tiirkgeye cevrilmistir. Arastirmada
performansli K uygulamalari, ise adanma ve kullanilan  oOlgeklere iliskin  bilgiler asagida
odakli orgiitsel vatandashik davranisi sunulmustur.
yapilarinin ¢ok boyutlu dogalari nedeniyle ikinci
diizey degiskenler olarak analizi dahil edilmislerdir. Yiiksek performanslt insan kaynaklar1
X . Y

Tam aracilik modeli

Kismi aracilik modeli

Sekil 1: Tam ve kismi aracilik modelleri (James vd., 2006; Sardeshmukh & Vandenberg, 2017)
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uygulamalari, secici ige alma, kapsamli egitim,
istthdam giivenligi, performans degerlendirme,
odiillendirme ve giliclendirme olmak iizere altt
uygulamadan olusmaktadir. 1K uygulamalarinin
timiinii birlikte Olgen bir o6lgek olmadigindan
(Giirlek, 2019a) her bir uygulamaya ait ifadeler
onceki arastirmalardan alinmigtir.  Segici ige alma
ve kapsamli egitim degiskenleri 6l¢mek i¢in Sun
vd. (2007) caligmasindan alman dorder ifade
kullanilmistir.  Istihdam giivenligi Delery and
Doty'nin (1996) calismasindan alian dort ifadeyle
Olciilmiistiir. Performans degerlendirme Tang ve
Tang (2012) ¢aligmasindan elde edilen ii¢ ifadeyle
oliilmiistiir. Odiiller ve giiclendirme Boshoff ve
Allen (2000) caligmasindan alinan dokuz ifadeyle
olciilmiistir. ~ Odiiller bes ifade igerirken,
giiclendirme dort ifade icermektedir. ise adanmay1
dlgmek igin Utrecht Is adanma Olgeginin (dokuz
ifade) kisa versiyonu kullanilmistir (Schaufeli ve
ark. 2006). Her bir boyut ii¢ ifadeden olugmaktadir.
Ise gomiilmiislik Crossley ve arkadaslar1 (2007)
tarafindan  gelistirilen  genel  /kiiresel ise
gomiilmiisliik Olcegi  kullanilarak — oOlglilmiistiir.
Olgek yedi ifadeden olusmaktadir. Hizmet odakli
OVD Bettencourt vd. (2001) ¢alismasindan adapte
edilen 16 ifade kullanilarak 6l¢iilmiistiir.

34. Ol¢iim modeli sonuglar

Olgiim modeli sonuglart Tablo 1°de gosterilmistir.
Sonuglara gore o6l¢iim modeli veriyle uyumludur
(X2 =2997.026 df = 1459, p < 0.001 y2/df = 2.054,
RMSEA = 0.065, CFI = 0.96, NFI = 0.94). Uyum
indisleri kabul edilebilir smirlar1 igerisindedir
(Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Miiller, 2003).
Faktor yikleri 0.50’nin  asagisinda  kalmasi
nedeniyle hizmet odakli Orgiitsel vatandaslik
davranisi Olceginden iki ifade ¢ikarilmistir. Geriye
kalan ifadelerin faktor yiikleri istatistiksel olarak
anlamhdir (p < 0.001). Birlesik giivenirlik
degerleri 0.966- 0.826 araliginda yer almaktadir. Bu
sonu¢ yaprt giivenirligini saglandigma isaret
etmektedir (Bagozzi & Yi, 1988). Olgeklerin alfa
katsayilar1  0.965- 0.830 degerleri arasinda
degismektedir. Bu sonug yapilarin i¢sel tutarliligina
isaret etmektedir (Nunnally, 1978). Agiklanan
ortalama varyans degerleri 0.855-0.548
araligindadir. Bu sonu¢ yakinsak gecerliligin
saglandigina isaret etmektedir (Fornell & Larcker,
1981).

4. BULGULAR

4.1. Korelasyonlar

Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Tablo 2°de sunulmustur. Bulgulara gore, YPIKU is

gomiilmiiglik (r = .68, p < 0.01) ise adanma (r =
.56, p < 0.01) ve hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik

davranigi (r = .65, p < 0.01) ile olumlu ve anlaml
olarak iliskilidir. Ise gémiilmiisliik ise adanma (r =
.61, p <0.01) ve hizmet odakl 6rgiitsel vatandaslik
davranist (r = .44, p < 0.01) ile olumlu ve anlamli
olarak iligkilidir. Ise adanma hizmet odakli 6rgiitsel
vatandaglik davranisi (r = .42, p < 0.01) ile olumlu
ve anlamli olarak iligkilidir.

4.2. Hipotez Testi

YEM sonuglari (y2 =3017.353 df = 1460, p < 0.001
y2/df = 2.067, RMSEA = 0.065, CFI = 0.94, NFI =
0.92), tim tahminlerin anlamli  oldugunu
gostermistir. Sonuglar, yiiksek performansh 1K
uygulamalarinin ise adanmay1 (f = 0.57; t = 4.789;
p < 0.001) ve ise gomiilmisligi (B = 0.69; t =
4.853; p <0.001) olumlu anlamli olarak etkiledigini
gostermektedir. Ise adanma hizmet odakl drgiitsel
vatandaslik davranisini olumlu ve anlamli olarak
etkilemektedir (B = 0.45; t = 4.210; p < 0.001). Ise
gomiilmiislik ise adanmayir olumlu ve anlamli
olarak etkilemektedir (B = 0.47; t = 3.689; p <
0.001).

Tablo 2’de rapor edilen sonuglara gore tim
dogrudan iligkiler anlamlidir. Bu nedenle aracilik
testi igin gerekli olan sartlar kargilanmigtir (Baron &
Kenny, 1986). 2 farklilik testi kullanilarak tam
aracilk  modeli  kismi  aracilik  modeliyle
kiyaslanmstir. Sonuglara gore tam aracilik modeli
(x2 =3017.353 df = 1460, p < 0.001 x2/df = 2.067,
RMSEA = 0.065, CFI = 0.94, NFI =0.92), kismi
aracilik modeline (y2 = 3026.653 df = 1461, p <0
.001 y2/df = 2.072, RMSEA = 0.066, CFI = 0.92,
NFI = 0.91) gore daha iyi uyum indislerine sahiptir
(AX2= 9.3; df=1; p < 0.001). Bu bulgular ise
adanmanin ve ise gOmiilmiisliiglin tam aracilik
roliine isaret etmektedir. Tam aracilik modeli
sonuglar1 Sekil 2°de sunulmus olup, model testinde
iki aract degiskene ayni anda yer verilmistir.
Yiiksek performansl insan kaynaklar1
uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranis1 tizerindeki dolayl etkisi 0.58’dir. Dolayl
etkilerin anlamlilig1 degerlendirme i¢in Sobel testi
yerine daha giiclii bir yontem olarak kabul edilen 6n
yikleme (alt drneklem degeri: 5.000) kullanilmistir
(Zhao, Lynch & Chen, 2010). % 95 giiven
araliginda dolayli etkilerin alt1 ve {ist degerleri
sirastyla  0.524-0.623’dir. Bu nedenle ise
adanmanin ve ise gomiilmiisliglin aracilik etkisi
anlamlidir.
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Tablo 1: Olciim modeli sonuglar

Degiskenler A a BD™ AOV*™
Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar 0913 0933 0.703
Secici ise alma 0.88 0.942 0926 0.758
Al 0.90
A2 0.89
A3 0.87
A4 0.82
Kapsamh egitim 0.81 0.941 0940 0.798
A5 0.86
A6 0.90
A7 0.94
A8 0.87
istihdam giivenligi 0.91 0.841 0.863 0.615
A9 0.62
A10 0.76
All 0.85
Al2 0.88
Performans Degerlendirme 0.96 0.901 0.906 0.764
Al3 0.85
Al4 0.92
AlS 0.85
Odiiller 0.69  0.959 0948 0.786
Al6 0.76
Al17 0.86
Al8 0.92
Al19 0.94
A20 0.94
Giiclendirme 0.75 0.949 0948 0.820
A21 0.81
A22 0.85
A23 0.97
A24 0.98
ise gomiilmiislik 0.890 0.919 0.619
B1 0,89
B2 0,87
B3 0,84
B4 0,70
B5 0,75
B6 0.66

B7 0.77
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Tablo 1: Ol¢iim modeli sonuglar1 (devami)

Ise adanma 0.858 0.874 0.699
Dinglik 0.79 0.930 0946 0.855
Cl 0.95
C2 0.97
C3 0.85
Baglanma 0.93 0.928 0.943 0.847
C4 0.94
C5 0.90
Co6 0.92
Yogunlagma 0.78 0.916 0.930 0.816
C7 0.90
C8 0.92
c9 0.89
Hizmet odakh OVD 0.920 0.850 0.654
Sadakat 0.97 0.965 0.966 0.850
D1 0.91
D2 0.95
D3 0.92
D4 0.91
D5 0.92
Hizmet sunum 0.89 0.830 0.947 0.782
D6 0.87
D7 0.89
D8 0.92
D9 0.85
D10 0.89
Katilhm 0.94 0914 0.826 0.548
D11 0.91
D12 0.73
D13 0.66
D14 0.63
Not: BD = birlesik giivenirlik; AOV= agiklanan ortalama varyans
Tablo 2: Ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri
Degiskenler 1 2 3 4
1. Yiiksek performansli insan kaynaklari uygulamalari 1
2.1se gomiilmiisliik .68% I
3.Ise adanma S56%  61* 1
4. Hizmet odakl orgiitsel vatandaslik davranisi .65* A4* 42% 1
Ortalama 3.2 33 49 3.6
Standart sapma 0.7 0.9 1.3 0.8

Not. *p <0.01
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5. SONUC VE TARTISMA
5.1. Bulgularin Ozeti

Yiiksek performansh insan kaynaklar1 uygulamalar
(YPIKU) ise adanmayr ve ise gomiilmiisligii
olumlu ve anlamli olarak etkilemektedir. Buna gore
YPIKU &rgiit ve calisanlar arasindaki sosyal
degisim iliskisini gliclendirerek ise adamay1 ve ise
gomiilmiigliigii artirmaktadir. Sosyal degisim teorisi
perspektifinden, IK uygulamalariyla kendilerine
yapilan yatirimlar1 gozlemleyen caliganlar Orgiite
daha fazla ise adanma ve gomiilmiigliik ile karsilik
vermektedirler (H;, Hy). Ise gomiilmiislik ve ise
adanma hizmet odakli orgiitsel vatandaslik (OVD)
davranisini olumlu ve anlaml olarak
etkilemektedir. Bu bulguya gore, islerine kendilerini
daha fazla adayan ve daha fazla ise gomiilii olan
calisanlar is rollerini asmak suretiyle daha fazla
hizmet odakli OVD sergilemektedirler (Hj, Hy).

Arastirma bulgulari, yiliksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarinin hizmet odakli OVD
iizerindeki etkisinde ise adanmanin ve ise
gomiillmiigliigi  tam  aracililk  roline  isaret
etmektedir. Buna goére birbiriyle uyumlu IK
uygulamalar seti, ise adanmay1 ve gomilmiisligi
artirmak  suretiyle hizmet odakh  OVD’yi
artirmaktadir.  Vatandaslik davraniglarinin resmi
rol tanimlarinin disinda olmalar1 nedeniyle &diil,
firsat ve yararlar1 igeren IK uygulamalar1 ile
dogrudan tesvik edilemeyeceklerini (Organ, 1997),
bunun yerine 1K uygulamalarinin bazi araci
degiskenleri tetiklemek suretiyle vatandashk
davraniglarin1 etkileyebilecegine dair teorik arka
plan (Podsakoff vd., 2000; Sun vd., 2007; Kehoe &

B =57.t=4.789

B =.69..t=4.853

Wright, 2013), dogrulanmustir.
5.2. Arastirmanin Teorik Katkis1

Simdiye kadar birka¢ arastirma otel endiistrisinde
hizmet odakli OVD’nin 6nciillerini incelemistir
(Gonzalez & Garazo, 2006; Kim vd., 2010; Ma &
Qu, 2011; Tang & Tang, 2012; Tang & Tsaur,
2016). Bu arastirma yiiksek performansli insan
kaynaklar1 uygulamalarmin hizmet odakli OVD’nin
bir onciili oldugunu ortaya koyarak OVD
hakkindaki  teorik  bilgi  birikimine  katki
saglamaktadir. Bununla beraber, bu arastirma ise
adanmanin ve i3 gOmilmiisliglii hizmet odakli
OVD’nin  &nciilleri  oldugunu ortaya koyarak
alanyazini genisletmektedir.

Vatandashik davranislariyla ilgili yazin, rol otesi
davranislarin  6diil ve cezayla dogrudan motive
edilemeyeceklerini vurgulamaktadir (Organ, 1997).
IK uygulamalar1 bazi érgiitsel yararlarin isgdrenlere
sunulmasina odaklanmaktadir. Bu nedenle, yiiksek
performansli K uygulamalari ve orgiitsel
vatandashik davranigi arasindaki iliski bazi araci
degiskenlerle daha 1iyi agiklanabilecegi iddia
edilmektedir (Podsakoff wvd., 2000; Kehoe &
Wright, 2013).  Ornegin, Karatepe (2016) YPIKU
ile hizmet odakli OVD arasindaki iliskide is
tutumlarinin (6rnegi: ise adanma) aracilik roliiniin
arastirilmasi i¢in ¢agrida bulunmustur. Bu arastirma
birbiriyle uyumlu IK uygulamalarmin ise adanma
ve ise gOmilmislik araciligiyla dolayli olarak
hizmet odakli OVD’yi etkiledigini ortaya koyarak
alanyazina katki saglamaktadir. Bir baska ifadeyle,
bu arastirma yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalar1 nasil  hizmet odakli  Orgiitsel

p=.451t=4210

B =..47,t =3.689

Not. YPIKU=yiiksek performansli IK uygulamalan; IA= ise adanma; IG=I ise gémiilmiisliik; HOVD=hizmet odakh OVD

Sekil 2: Yapisal esitlik modellemesi sonuglari
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vatandaslik davranigini etkiler sorusuna, ise adanma
ve ise gOmiilmiislik kavramlariyla cevap vererek
alanyazini genisletmektedir.

5.3. Arastirmanin Uygulamaya Katksi

Bu arastirma uygulamacilara birka¢  katk
saglamaktadir. Birincisi, bu arastirma yiiksek
performansli insan kaynaklart uygulamalarmin
orgiitlere sundugu yararlardan bir kesit sunmustur.
Bu baglamda, érgiitler IK uygulamalar1 paketlerini
tasarlarken, birbirini tamamlayan ve ic¢sel uyuma
sahip IK uygulamalarini tercih etmelidirler (Giirlek,
2019a). Ornegin, secici ise alma uygulamas,
kapsamli egitim ve o&diiller ile desteklenmelidir.
Soyle ki, secici bir sekilde ise alinan ve daha sonra
kapsamli bir sekilde egitilen bireyler, yiiksek
performanslart  karsihiginda ddiillendirilmezlerse,
diger uygulamalar amacina ulasmayabilir. ikincisi,
aragtirma  bulgulart ige adanmanin ve ise
gomiilmiisligii hizmet odakli OVD’yi artirdigini
ortaya koymustur. Bu nedenle orgiitler ise adanmay1
ve ise gomiilmiisliigii tesvik eden unsurlara daha
fazla 6nem vermelidirler. Uciinciisii, bu aragtirma
yiiksek performansh iK uygulamalarinin dogrudan
degil, fakat ise adanma ve ise gomilmiisliikk
aracihigtyla hizmet odakli OVD’yi artirdigimi ortaya
koymustur. Bu nedenle, uygulamacilar salt 1K
uygulamalarini degil, ayn1 zamanda ise adanmanin
ve ise gdmiilmisliigliin onemini de anlamalidirlar.

5.4. Smrhhklar ve
oneriler

gelecek arastirmalara

Bu arastirma kesitsel bir arastirma tasarimina
sahiptir. Bu bakimdan, ele aldigi degiskenlerin
zaman icerisinde gosterdigi degisim hakkinda veri
sunmamaktadir. Gelecek arastirmalar boylamsal bir
arastirma dizayni takip edebilirler. Bu arastirma otel
calisanlarina odaklamaktadir. Gelecek arastirmalar
diger hizmet sektorlerinde bulunan isgdrenlere
odaklanabilirler. Bu aragtirma Ankara Ilinde
faaliyet gosteren dort ve bes yildizli otellerin
isgorenleri lizerinde gergeklestirilmistir. Bu nedenle
bulgular  diger baglamlara genellestirilemez.
Gelecek arastirmalar farkli illerde yer alan oteller
iizerinde yapilabilir.  Bu arastirma bagimli ve
bagimsiz degisken arasindaki iligki siireclerini
aciklamak i¢in aract siirecleri  kullanirken,
diizenleyici degiskenleri ele almamistir. Gelecek
aragtirmalar ele alinan iligki mekanizmasinin
dogasin1 daha iyi anlamak i¢in insan kaynaklar1
atiflarini ve IK uygulamalarini
gerceklestirilmesinde hat yoneticilerinin  roliinii
diizenleyici bir degisken olarak kullanabilirler.
Insan kaynaklar1 atiflari goreceli olarak yeni
arastirma alamidir ve IK uygulamalarinin uygulanis
nedenleri hakkinda yonetim niyetine yonelik
calisanlarin yaptigt yorumlara odaklanmaktadir

(Nishii, Lepak & Schneider, 2008). Ornegin,
calisanlar IK uygulamalarinin kendileri sémiirmek
veya daha fazla yararlanmak igin yapildigim
diistiniirlerse, orgiite olumlu tepkiler vermeyebilirler
(Giirlek, 2019a). Diger yandan, IK uygulamalarinin

olumlu isgéren davraniglarina doniigmesi  hat
yoneticilerine ~ baglidi.  Bu  nedenle, hat
yoneticilerinin IKY uygulamalarinin

gerceklestirilmesindeki etkinligi (Bos-Nehles, Van
Riemsdijk & Kees Looise, 2013) bir diizenleyici
degisken olarak ele alinabilir. Bu arastirma yiiksek
performansli insan kaynaklar1 uygulamalarinin
hizmet odakli orgiitsel vatandashk davranisi
tzerindeki etkisinde sadece ise adanma ve ise
gomillmisliik  degiskenlerinin  aracilik  roliini
incelemistir. Gelecek aragtirmalar, iyi olus, hizmet
yatkinligi, adalet iklimi gibi degiskenleri araci
degiskenler olarak kullanabilirler. Mevcut aragtirma
kapsaminda, araci degiskenler ayni anda analize
sokulmus ve toplam dolayli etki tespit edilmistir.
Gelecek arastirmalar, Hayes’in (2018) PROCESS
macro programimni veya PLS yapisal esitlik
programi kullanarak spesifik dolayl etkileri tespit

edebilirler ve boylece dolayl etkileri
karsilastirabilirler.
6. SONUC

Bu arastirma, yiiksek performansli insan kaynaklar
uygulamalarinin hizmet odakli 6rgiitsel vatandaslik
davranisint  nasil etkiledigini ortaya ¢ikarmay1
amaclamigtir. Bu amaca yonelik olarak ise
adanmanin ve ise gOmilmisligi aracilik roli
incelenmistir. Yukarida belirtilen iliskileri test
etmek icin kullanilan veri dort ve bes yildizli otel
isletmelerinin  iggérenlerinden elde edilmistir.
Arastirma hipotezlerinin test edilmesinde, yapisal
esitlik modellemesinden yararlanilmistir. Bulgular,
yiiksek performansl insan kaynaklar
uygulamalarinin ise adanma, ise gomilmiislik ve
hizmet odakli OVD iizerinde olumlu ve anlaml1 bir
etkiye sahip oldugunu gostermektedir. Yani sira,
bulgular ise adanmanin ve ise gOmilmisligiin
hizmet odakli OVD iizerinde olumlu ve anlaml bir
etkiye sahip oldugunu ortaya ¢ikarmistir. Bununla
beraber, bagimsiz ve bagimli degisken arasinda ise
adanmanin ve ige gomiisliigiin tam aracilik rolleri
dogrulanmigtir. Sonug olarak, bu arastirma yiiksek
performanshi insan kaynaklari ve hizmet odakli
OVD arasindaki iligki mekanizmasinin
anlasilmasina katki saglamaktadir.

ETIiK BEYANATI

Destek Bilgisi: Bu c¢alisma
organizasyondan destek almamuistir.

herhangi  bir
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Cikar Catismasi: Cikar catigmasi yoktur.

Etik Onayr: Gergeklestirilen tim prosediirler,
kurumsal ve / veya ulusal arastirma komitesinin etik
standartlarina ve 1964 Helsinki deklarasyonuna ve
daha sonraki degisikliklerine veya karsilagtirilabilir
etik standartlara uygundur.

Bilgilendirilmis Onam Formu: Calismaya katilan
tiim bireysel katilimcilar kendi riza ve istekleriyle
arastirmaya dahil olmustur.
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