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OZET

Bu c¢aligmanin amaci insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerindeki et-
kisi arastirmaktir. Bu amagla Gaziantep ilinde faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizhi otel calisanla-
rindan anket yontemi ile elde edilen veriler yapisal esitlik modellemesi ile analiz edilmis olup;
analiz neticesi insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel bagliligi ve orgiitsel baglhiligin alt
boyutlar1 olan duygusal bagliligi, devam bagliligini ve normatif baglilig pozitif yonde anlam-

11 olarak etkiledigi bulgusu elde edilmistir.

Anahtar kelimeler: Insan kaynaklari uygulamalari, 6rgiitsel baglilik



ABSTRACT

The aim of this research is to find out the effect of the human resources practices on
the organisational commitment.in this regard,the data sets which were taken with survey
method from four and five stars hotels staff within Gaziantep province have been
analysedthrough the structural equation modelling system,as a result of the analyse,it has
been derived that the human resources practices effect the organizational commitment and
emotional commitment continiity commitment and normative commitment as sub-dimension

of organizational commitment as meaningful in positive manner.

Keywords: Human resource practices , organisational commitment
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BIiRINCi BOLUM
GIRIS

Giiniimiizde diinyanin kiiresel bir kdye doniismesi nedeniyle, diinyanin bir ucunda iire-
tilen tirtin diger ucunda rahat bir sekilde satilir hale gelmistir. Miisterilerin satin almak istedik-
leri trlinlerle ilgili bir¢ok alternatife sahip olmasi nedeniyle isletmeler; rakipleri karsisinda
fark yaratmak ve rekabet avantaji elde etmek zorunda kalmislardir. Uretimsektorii icin gecerli
olan bu kosul artik hizmet sektorii i¢inde gegerlidir. Fransa’da bir otelde konaklayan miisteri
Tiirkiye’deki otellerden de ayni konaklama sartlarin1 ve sunulan hizmette ayni kaliteyi bekle-
mektedir. Ciinkii globallesme neticesinde miisterilerin géziinde otelcilik sektorii igin bir hiz-
met kalitesi algis1 olusmaktadir. imalat sektoriinde oldugu gibi hizmet sektdriinde de en
onemli unsur calisan iggiictidiir. Hatta hizmet sektoriinde ¢alisan istihdaminin daha fazla ol-
masi nedeni ile personel daha da biiyiik 6nem tagimaktadir. Miisterilere sunulan hizmet kalite-
sinde rakiplerle ayni diizeyi saglamak ve hatta onlar1 gecebilmek i¢in oteller gerek ise alim
asamasinda gerek is siireci egitim, kariyer olanaklari, licretlendirme gibi konularda gerekli
hassasiyeti gostermelidir. Calisanlara yapilacak olan yatirimin miisterilere yapilmis bir yati-
rim oldugu bilincine sahip olmalidirlar. Yani rekabet edebilirlik bakimindan insan kaynaklari

uygulamalari oteller i¢in hayati oneme sahip olmaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkin ve basarili bir sekilde gergeklestirilmesi, otel
caliganlarinin Srgiitsel bagliligim arttiracaktir Is grenlerin, ¢alistiklari otellere olan baglilikla-
rinin artmast hem verimliliklerini hem de sunduklar1 hizmet kalitesini arttiracaktir. Is gdren
verimliliginin ve hizmet kalitesinin artmasiyla miisteri memnuniyeti saglanacak, otel isletme-

lerinin karlilig1, verimliligi ve rekabet giicii artacaktir.

Bu dogrultuda ¢aligmada; Gaziantep’te faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otel isletmele-
rinin gerceklestirdikleri insan kaynaklar1 uygulamalarinin, is gorenlerinin orgiitsel bagliliklart

tizerindeki etkisi aragtirilmistir.
1.1. Problem Durumu

Bu ¢alismada Gaziantep ilinde faaliyet gosteren otel calisanlarindan elde edilen veriler
ile otellerdeki insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi arastiril-

migtir.



1.1.1. Problem Ciimlesi

Bu calismada ortaya konulan problem ciimlesi “insan kaynaklari uygulamalar1 6rgiit-
sel baghiligi pozitif yonde anlamli olarak etkiler mi?” seklindedir.

1.1.2. Alt Problemler

Bu ¢aligmanin alt problemleri insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel bagliligin otel
calisanlarinin yas, cinsiyet, egitim, is tecriibesi, sektor tecriibesi gibi demografik 6zelliklerine

gore anlamli farklilik gosterip gostermedigidir.
1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin temel amaci, otel isletmelerince gerceklestirilen insan kaynaklar1 uy-

gulamalarinin, is gérenlerin orgiitsel baglilig1 iizerindeki etkisini ortaya koymaktir.
1.3. Arastirmanin Onemi

Isletmeler acisindan ¢agimizin en dnemli sermayesi insandir. Firmalar insan kaynakla-
r1 uygulamalarini etkin olarak kullanarak calisanlarini orgiite baglh hale getirmelidirler. Bu

nedenle yapilan bu ¢alisma literatiire ve is diinyasina 6nemli katkilar saglayacaktir.
1.4. Arastirmanin Sayiltilar.

Bu arastirmada otel calisanlarinin 6lgme araglarina samimi ve dogru cevap verdigi;
otel calisanlarina uygulanan anket ile otellerin insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve calisanlarin

orgiitsel baglilik diizeyleri hakkinda bilgiler edinildigi varsayilmistir.
1.5. Arastirmanin Simirhiliklar:

*Aragtirmadaki ¢alisma alanin1 Gaziantep’teki otel calisanlari olusturmustur. Bu ne-
denle aragtirma, belirli bir ildeki calisanlarin goriislerini yansitan bulgulara sahiptir. Aragtirma

farkl illerde uygulandiginda farkli sonuglarin alinmas1 muhtemeldir.

*Degiskenler kuramsal kisimda agiklanacak olan olgularla ve uygulanacak olan anket-

lerdeki sorularin boyutlariyla sinirlandirilacaktir.

*Arastirma, degiskenleri 6lgmek igin gelistirilecek anket sorulari ile sinirlandirilacak-

tir.



IKINCI BOLUM
INSAN KAYNAKLARI
2.1. insan Kaynaklar1 ve insan Kaynaklar1 Yonetimi

Insan kaynaklar1 isletmelerde faaliyet gosteren ya da gosterecek durumda olan insan
varligidir. Bir igletme, amaclarina ulasma noktasinda rolleri belirlenmis ve birlikte calisan
insanlardan olusmaktadir. Isletme yoneticisinin gorevi isletmeyi amaglara tasirken tiim is-
letme kaynaklarini en etkili sekilde yonetmektir. insan kaynaklari da etkili sekilde kullanilma-
s1 yani yonetilmesi gereken bu kaynaklara dahil ve hatta en 6nemlisidir denilebilir. En genel
ifadeyle insan kaynaklari yonetimi de isletme ve calisanlar arasindaki etkilesimi sekillendiren

karar ve eylemlerdir (Armstrong, 2006:175).

Son yillarda isletmelerde insan unsurunun 6nemi iizerinde eskisine oranla daha fazla
durulmaya baslanmustir. Isletmeler i¢in insan kaynagi; hem amaclarin1 gergeklestirmek icin
isletmenin kendisini olusturan ¢alisanlar hem de isletme disinda her zaman faydalanilabilecek

olan insanlar1 ifade etmektedir(Dessler, 2013:4).

Bu kaynak, bir isletmenin giiniimiiz yogun rekabet ortaminda hayatta kalabilmesi ve
stirdiiriilebilirligini saglamasi i¢in en 6nemli kaynaklardan birisidir. Ciinkii insan kaynag: tak-
lit edilemez niteliktedir, ikamesi imkansizdir, isletmenin sosyal sermayesini olusturur ve te-
mini ¢ok zor ve uzun siire¢ler sonucu oldugu gibi kaybedilmesi de yikict sonuglar dogurabilir

(Delaney ve Huselid, 1996:949).

Giinliimiizde insan kaynaklar1 uygulamalarinin a) Rekabetci ve globalgevrede cevap
verebilir, b) Isletmede ki stratejik planlar agisindan sorunsuz, ¢) Tiim departman yéneticileri-
nin is birligine uyumlu, d) Verimlilik, kalite, miisteri hizmetleri, ¢alisanlarin isletme siiregle-
rine katilimi ve is giici esnekligi gibi konulara odaklanabilmesi gerekmektedir (Bernardin,
2002:3).

Insan kaynaklari, genelde insanlarin akillarinda ise alma ve personelin segildigi bir de-
partman olarak kalsa da aslinda ise alinma siirecinden once baslayip ise alinip isteki perfor-
mansinin degerlendirilmesi, isletmedeki is egitimi, i1 planlamasi ve iicretlendirilmesine kadar
tiim faaliyetleri kapsayan ¢ok yonlii bir disiplindir. Bu durum genel olarak Sekil 1’de 6zet-
lenmistir. Sekil 1°de goriilecegi iizere IK déngiisii, personel se¢imi ile baglamakta, personelin

performans yonetimi ile devam etmekte, performans yonetimi sonucu ddiillendirme ve/veya



egitim karar1 verilmekte ve bu durum performans ile neticelenmektedir. Bu dongii stireklilik

arz etmektedir.

Odiillendirme

Secim » Performans Ydnetim Performans

Egitim ve Geligtirme

Sekil 1. IK dongiisii
Kaynak: Fombrun, Tichy ve Devanna, (1984) dan aktaran Armstrong, 2006: 6.

2.2. insan Kaynaklarinin Onemi

Insan kaynaklari, ¢alisanlarin secilmesi, ise alinmasi ve ydnetilmesi siireglerini icefr-
mesi hasebiyle biitiin isletmeyi ilgilendiren bir alandir. Is¢ilerin dogru ydnlendirilmesi insan
kaynaklar1 departmaninin ¢iktilarindan birisidir. Bu nedenle isletme icerisindeki biitlin de-
partman yoneticileri az da olsa insan kaynaklari yonetimi becerisi gosterebilmelidir

(Armstrong, 2006: 6).

Daha detayli olarak insan kaynaklar1 yonetimi: ¢alisanlarin ise alinmasi, egitimi, taz-
minatlari, iletisimleri, yonetilmeleri ve organizasyonun gelistirilmesi gibi konular iizerinde
durmaktadir. Bir isletmenin c¢alisanlari, is giiclinii olusturan bireyler veya personeli o isletme-
nin insan kaynagi olarak tanimlanir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi igletmenin bu en
onemli kaynaginin etkin ve verimli kullanilmas ile ilgili politikalari-stratejileri formiile etme

ve uygulama sorumlulugu-ytikiimliligidir (Gubman, 1996: 33).

Insan Kaynaklar1 Y6netiminin tanimindan, departmanin bir organizasyonda ¢ok énem-
li oldugu aciktir. Insan kaynaklar yonetimi departmani, bir isletmenin basarisini veya basari-
sizligini belirler. Bir isletmede mantikli amaglar belirleyip, ulasilabilir hedeflere dogru islet-
meyi tasimak insan kaynaklarinin dogru planlanmasi ve yonetilmesi ile miimkiindiir. Ve bu da
insan kaynaklarinin isletmelerin basarisi i¢in itici gii¢ ve ana direk oldugunu gostermekte-

dir.Bir isletme ¢ok cesitli finansal kaynaklara, “know-how”a sahip olabilir ama bunlar efektif



bir sekilde kullanabilecek bir insan kaynagina sahip degilse varligini stirdiirmek o isletme i¢in

imkansiz hale gelecektir (Johnston, 1996:47).

Bir igletme milyonlarca dolarlik binaya, techizata, nakde sahip olabilir ama bunu yo-
netecek insan kaynagi yoksa o isletme aslinda yok demektir. Bunun anlami sudur; insan kay-
naklar1 bir isletmeyi “isletme” yapan seydir. Bu da insan kaynaklarinin bir isletme, bir kuru-
lus, bir organizasyon veya departman i¢in neden 6nemli oldugunu temel olarak agiklamakta-
dir. Bir isletmenin itibarin1 olusturan da yiikselten de diisliren veya yok eden de insan kayna-
gidir. Bu sebepler insan kaynaginin ne kadar 6nemli oldugunu ne derece dogru kurgulanmasi

ve kullanilmas1 gerektigini ortaya koymaktadir (Armstrong, 2006:7).

Isletmenin, satis ve pazarlama, muhasebe ve finans, iiretim, AR-GE gibi
biitiinboliimler insan kaynaklart boliimiine baglidir. Bir isletmede insan kaynaklart yonetimi-
nin stratejisi, isletmenin beseri sermayesine yapilan yatirim getirilerini en {ist diizeye ¢ikar-
mak ve isletmenin insan kaynaklarma yonelik finansal risklerini en aza indirgemektir. Insan
kaynaklari, igletmede, yetkin ve kalifiye insanlar atayarak bunu elde etmeyi amaglamakta-

dir(Gubman, 1996:34).

Gilinlimiizde insan kaynaklar1 konusunda isletmeler ¢ok ciddi beceriler elde etmis bu-
lunmaktadirlar. Bu becerilere sahip bir insan kaynaklar1 departmani gelecekte karsilasabilece-
g1 sorunlar1 ongorerek ihtiyath tedbirler almakta ve sorun ne olursa olsun yiizlesmekten ce-
kinmemektedir. Isletmeler hedeflerine ulasilabilmek icin insan kaynaklar: ydnetimi kapsa-
minda, isglictiniin gereksinimlerini etik, yasal ve sosyal olarak dikkate almak zorundadirlar.
Boylece tiim is giiciiniin, is siire¢lerini desteklemesini saglayabilir ve isletmeler lehine ¢ikt1

elde edebilirler (Johnston, 1996:48).

Isletmeler insanin kendileri i¢in 6nemini anladiklarindan beri iirettikleri {iriin ve hiz-
metlerin kalitelerini her bir siirecinde insana yonelik olarak artirmay1 amaglamaya basladilar.
Zira insan, isletmenin hem iiriin ve hizmetleri {iretirken kullandigi kaynagi hemde iirettigi bu
iirlin ve hizmetleri satarken muhatap oldugu kaynag: idi. Kaliteyi artirarak pazarda rekabet
edebilmenin en temel enstriimanlarindan birisi de yeni teknolojiyi isletme siireclerine entegre
etmektir. Bu yeni teknolojinin entegrasyonunu ve devaminda kullanimini gergeklestirecek
olan ise bizzat insan kaynagidir. Eger insan kaynag1 bu konuda yeterli bilgi, beceri ve esnek-
lige sahip olursa biitiin isletme fonksiyonlarina faydaya doniistiiriilen yeni bilgiyi yani tekno-
lojiyi adapte edebilir ve isletmeyi rakiplerinin ¢ok Oniinde bir konuma tasiyarak siireklilik
konusunda gelisim saglayabilir. Biitiin mesele siirdiiriilebilir rekabet agisindan hayati énem

tastyan bu sihirli kavramin yani teknolojinin isletme siireclerine saglikli bir sekilde entegre
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edilmesidir ki bu da sadece ve sadece insan kaynagi sayesinde olmaktadir (Gubman,
1996:36).

Insan kaynaklari departmanlarindaki biiyiime isletmelerin entelektiiel sermayeleri
icinde olduk¢a dnemlidir. Yeni istihdam edilen personel beraberinde yeni bilgiyi ve teknoloji-
yi de getirmektedir. Ornegin otomotiv sektdriinde basarili olmak isteyen bir firma insan kay-
naklar1 departmani agisindan bakildiginda kaliteli, orgiitsel baglilig olan, teknoloji ve yenilik-
lere adaptasyon konusunda beceri gelistirmis esnek diisiinceli ¢alisanlar ise almak zorundadir

(Armstrong, 2006:15).

Isletme organizasyonunun iyi derecede saglanmasi ve belirtilen hedeflere zamaninda
ulasilmast igin iyi organize olmus bir insan kaynaklar1 departmani gereklidir. insan kaynaklari
yonetimi, sadece belirli insanlar1 ise almak degil;ayn1 zamanda galisanlar arasi iletisimin ve
calisanlarin koordinasyonunun en etkili sekilde saglanmasi demektir. Boylece ¢alisma kosul-
lar1 siirekli glincellenerek ve iyilestirilerek ¢alisanlarin isletmeye olan baghilig: artirilacak, is
devir orani disiiriilerek ise alma, egitim vb. insan kaynaklar1 giderleri de dusiiriilecektir

(Gubman, 1996:36).

Insan kaynaklari alaninda ¢alisan pek ¢ok akademisyen, arastirmaci ve uzmanin gorii-
sline gore basarili ve siirdiiriilebilir bir isletmenin omurgasini insan kaynaklar1 departmani
olusturmaktadir. Ayrica ¢alisanlar1 ise alma, egitme ve kariyerlerini yonetme konusunda bir
uzmanin isletmede bulunmamasi bu kisilere gore isletmenin kisa bir siire igerisinde yasamini
yitirmesine sebep olacaktir.insan kaynaklari departmani araciligiyla edinilen tecriibe galisan-
larin simdi ve gelecekte neler yapacaginin tahmin edilebilmesini ve proaktif davranilarak kar-
silagilacak her durumla ilgili 6nlem alinmasini saglamaktadir. Bu durum yerel veya sektorel

baz da degil global diizeyde boyledir(Reece ve Brandt, 2006:25).

Isletmeler basarili olabilmek igin insan kaynaklarini politikalarii dogru segmeli ve bu
politikalara bagli prosediirleri saglikli isleterek etkililiklerini gézlemlemelidir (Armstrong,
2006:18).

Insan kaynaklar1 ydnetimi yeni ¢alisanlar alinmadan 6nce is analizi yapilmasi agisin-
dan 6nemlidir. Diger isletme fonksiyonlarmin da destegiyle isletme i¢in gerekli ¢aliganlarin
sayisi, vasiflart vb. degiskenleri tespit eder. Boylece diizglin gorev dagilimi yapilarak opti-
mum organizasyon yapisinin olusturulmasii saglar. Yani isletmedeki herhangi bir pozisyo-
nun isletme agisindan énemi ve o pozisyonun en iyi kimin tarafindan doldurulabilecegi insan

kaynaklar1 departmanimin bilebilecegi konulardir. Insan kaynaklar1 departmani, isletmenin



gelecekte ihtiyac duyacagi ¢alisanlari ve bu calisanlarin isletme performansini ve rekabet gii-
ciinii ne kadar etkileyecegini bilir. insan kaynaklar1 ydnetimi isletme icerisindeki personel
hareketliligi agisindan da 6nemlidir. Terfiler, departmanlar aras1 yatay ve dikey personel ha-
reketliliklerinin diizgiin saglanmasi, isletme verimliligini etkilemektedir. Biitiin bunlar insan
kaynaklar1 departmaninin, isletmenin biitiin paydaslarinin tatmini i¢in vazgeg¢ilmez oldugunu

gostermektedir (Green, 1999: 9).

Insan kaynaklar1 departmani aym1 zamanda personelin motivasyonun saglanmasi ve bu
konudaki eksikliklerin giderilmesini de saglar. Boylece isletme, insan kaynaklarini en etkili
sekilde kullanarak fonksiyonlar arasi iletisimi de en iist diizeye ¢ikaran bir organizasyon yapi-

sinin tasarlamayi da basarabilecektir (Solomon, 1993: 54).

Isletmelerde saglikli bir yonetimden bahsedilebilmesi igin biitiin isletme fonksiyonla-
rmm kapsayan bir koordinasyon anlayisinin bulunmasi gerekmektedir. Insan kaynaklari bu
koordinasyon anlayisinin merkezinde bulunmaktadir. Daha 6nce de belirtildigi gibi biitiin

isletme kaynaklarini kullanabilen en temel kaynak insan kaynagidir.

IK departmani ¢alisma sartlarmin diizenlemesinin ve calisanlarin giivenliginin sag-
lanmasinin 6neminin farkindadir. Yaralanmis veya hasta olmus personel isletme siireclerinin
aksamas1 ve verilen taahhiitlerin zamaninda yerine getirilememesi demektir. Ve bu da hem
mevcut miisterilerin hem de potansiyel miisterilerin isletmeden uzaklasmasina sebep olur

(Green, 1999:11).

Saglikli bir insanin her zaman verimli ve {iretken olduguna inanilmaktadir. Saglikl bir
calisan demek kaliteli iirlin ve hizmetler demektir. Dolayisiyla artan satiglar ve karlar yani
kazang¢ demektir. Insan kaynaklar1 departmani isletme adma ilgili saglik kuruluslar1 ve sigorta
acenteleriyle irtibata gegerek calisanlarinin giivenligini saglar. Bu da insan kaynaklarinin

Onemini ortaya koyan bagka bir durumdur (Rossiter, 1996:45; Solomon, 1993: 54).

Bir igletmede yer alan bu tiir saglik ve giivenlik prosediirleri, ¢alisanlar1 korumakta ve
giivence altina almaktadir. Insan kaynaklar1 departmani ayrica isci sendikalari gibi dis ¢evre
unsurlariyla da iletisim halinde ¢aligmasini siirdiirmektedir. Boylece calisma yeri standartlar
vb. konularda g¢alisanlara gerekli destegi verebilmektedir. Ayrica, isyerinde meydana gelebi-
lecek suiistimal, hirsizlik, cinsel taciz ve diger tiirde kotiiye kullanim gibi durumlar da ele
alir. Departman, isletmedeki tiim galisanlar arasinda is birligi, ekip ¢alismasi ve paylasilan bir
misyon ve vizyon duygusu gelistirir, 1y1 koordine edilmis bir iletisim sistemi gelistirerek bunu

destekler (Solomon, 1993:54).



IK Etkililig

T Uriin ve
el IK Ciktlan: Faanplorde
| Caligan Kalite
IK Uygulamalar——s Rekabet Finansal Performan:
: Baglilk '
' Esneklik ——
IK Stratejisi e

Sekil 2. IK Uygulamalarinin Firma Performansina Etkisi
Kaynak: Guest, Michie, Sheehan, Conway ve Metochi, (2000)’den aktaran Armstrong, 2006:

23.

2006:45).0rnegin calisanlara verilecek bir ddiille ilgili karar mercii insan kaynaklari
departmanidir. Clinkii her departman kendi ¢alisanini tanimakta diger departmanlardaki cali-
sanlarin performanslari ilgili bilgi sahibi olamamaktadir. Biitiin bu bilgilere vakif olan ve de-
gerlendirme igini en iyi yapabilecek olan departman insan kaynaklari departmanidir. Verile-
cek olan odiiller ¢alisanlarin daha iyi motive olmasini saglar. Daha iyi motivasyon daha yiik-
sek performansi beraberinde getirir. Bu da isletme karinin artmasi ve imajinin yiikselmesi

anlamina gelmektedir (Dessler, 2013:15).

Insan kaynaklar1 departmaninin diger bir hayati rolii de ¢aliganlarin egitimidir. Yani
calisanlarin isyeri bilgilerinin ve becerilerinin gelistirilmesidir. insan kaynaklar1 departmani
isletme icerisindeki her bir is¢inin egitim ihtiyaglarini bilmek zorundadir. Bu ihtiyaglarin kar-
silanmasi ¢aliganlarin morallerini yiikseltecek ve motivasyonlarini artiracak egitim programla-

r1 diizenler(Dessler, 2013:242).

Insan kaynaklar1 yonetimi, isletme ici departmanlar arasi iletisimi koordine ettigi gibi
isletmenin dis ¢evresiyle olan iligkisini de belli dl¢lide diizenlemektedir. Bu sayede insan kay-
naklar1 yonetimi anlayis1 aslinda biitiin diinyada isletme siireclerine olan bakis agisin1 degis-
tirmistir(Johnston, 1996: 47). Insan kaynaklar1 uzmanlari, kitle iletisiminin gelismesi, yeni
komiinikasyon teknolojileri, toplumsal farkindalik diizeyini artmas1 vb. tiim konularda islet-
melere esneklik saglayarak yeni durum ve konuma adaptasyon siireglerinin kolaylastirilmasi
gibi ¢ok dnemli bir gorev iistlenmektedirler. Miisterilerinin ihtiyaglarini karsilayarak degisen
cevrede hayatta kalmayr amaglayan isletmelerin bu degisime ayak uydurabilmesindeki ¢ikis
noktasi isletmelerin insan kaynaklar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi anlayisidir. Bunu saglaya-

cak departman da insan kaynaklar1 departmanidir(Rossiter, 1996:33).



Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ayn1 zamanda firma performansima da olumlu etkisi
bulunmaktadir. Bu etki Sekil 2°de goriilmektedir. Sekil 2°de goriilecegi lizere isletmenin stra-
tejisi, isletmedeki K stratejisini etkilemekte hem isletmenin genel stratejisi hem de IK strate-
jisi IK uygulamalarini etkilemektedir. Isletmelerin IK uygulamalar ise IK etigini belirlemek-
tedir. IK uygulamalarin ise aym1 zamanda ¢alisanlar, isletme rekabeti, ¢alisanlarin baglilig
iizerinde olumlu etkileri olmaktadir. Bu olumlu etkiler ise firmalarin iirlin ve hizmet kalitesi
ile verimliliklerini artirmaktadir. Kalite ve verimlilikteki artis ise dogrudan firma performan-

sin1 artirmaktadir.
2.3. Insan Kaynaklar1 Amaci

Insan kaynaklar1 yonetiminin en temel 2 amaci vardir. Bunlardan birincisi insan ihti-
yaclarin1 kargilamaktir. Burada ihtiyaclari karsilanan insan ¢alisan, karsilanan ihtiyag ise is ile
ilgili tatmin ve gelisimdir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin en temel ikinci amaci, isletmenin
strateji ve hedefleri dogrultusunda sahip oldugu insan kaynagini en etkili ve verimli sekilde

kullanmaktir (Barutgugil, 2004: 37; Werther, 1996: 9).

Farkli tanimlamalar yapilmis olsa da esasinda insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerin
insanlar araciligiyla amaglarina ulagsmasi tizerine odaklanmustir. Ulrich ve Lake (1990:13)’in
belirttigi lizere insan kaynaklar1 yonetimi sistemleri igletmelerin yeni kaynaklara erigimini

saglayan kilit unsurdur.

Orgiitsel etkililik,farkli insan kaynaklar1 uygulamalari ile birlikte gelebilir ve bu da is-
letmenin temel rekabet becerilerini gergeklestirilebilir(Cappelli ve Crocker-Hefter, 1996:9).
Pek ¢ok arastirma gostermektedir ki insan kaynaklari uygulamalari firma performanst {izerin-
de cok biiyiik etkiye sahiptir. Insan kaynaklari stratejileri isletme yoneticilerinin daha saglikli
bir is ¢evresi olusturmasina yardimci olur. Boylece ¢alisanlar isletme hedefleri dogrultusunda
motive olabileceklerdir. Purcell ve Hutchinson (2007:5) bu durumu isletmeler i¢in “biiyiik

fikir” olarak tanimlamislardir.

Pek ¢ok arastirmaci orgiitsel performansi etkileyen en 6nemli kaynagin insan kaynak-
lar1 oldugunu belirtmektedir. Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaclar1 daha ayrintili ola-

cak sekilde soyle siralanabilir (Barutgugil, 2004:37):

e Isletme amaclarina ¢alisanlar araciligiyla ulasma
e (Calisanlarin egitim ve gelistirme yontemiyle nitelik ve becerilerinin gelistirilmesi

ve dolayisiyla isletme performansinin yiikseltilmesi



e (alisanlarin isletme amaglarina bagliliklarinin saglanmasi ve motivasyonlarinin {ist
diizeyde tutulmasi

e Insan sermayesinin isletme amaglar1 dogrultusunda en verimli sekilde kullanilmasi-
nin saglanmasi

e Isletme calisanlarinin kariyerleri ile ilgili beklentilerinin gergeklestirilmesi ve geli-
simlerinin saglanmasi

e IKY politikalarinin isletme planlariyla biitiinlestirilmesi ve isletme politikalarina
uygun Orgiit kiiltiiriiniin olusturularak pekistirilmesi ve gerekliyse isletme orgiit kiil-
tiiriinlin yeniden bigimlendirilmesi

e Biitiin kaynaklarin isletme ihtiyaclarina ve amaglarina gore yeniden bigimlendiril-
mesi ile ilgili gerekli ¢alisanlarin temin edilmesi

e Isletme ¢alisanlarmin enerjilerinin agiga ¢ikarilmasinin saglanmasi

e Takim calismasi, yenilikler, toplam kalite anlayis1 gibi kavramlarin gelistirilmesinin
saglanmast

e Ogrenen organizasyon ¢iktilar1 ve kusursuza ulasma amaci dogrultusunda inisiyatif

aliabilmesi ile ilgili ¢alisanlarin cesaretlendirilmesi

insan Kaynaklan Yonetimi Cercevesi
Ekonomi/Rekabet/'Yasalar/Teknoloji/Toplumdaki Degisir

Etkili insan Giicii Kaynag@ini Olugturmak
-IK Planlama
- is Analizi
- intivaclann Belirlenmesi
- Secme ve ise Alma

Etkili insan Giicii Kaynadini Elde Tutmak
- Performans Degerlendirme

- Maas ve Ucret yonetimi < Etkili Insan Gucu Kaynagini Geligtirmek

- Egitim ve Gelistirme
- Kariyer Yonetimi
- Performans Yonetimi

- Yan Odemeler - Sosyal Haklar
- Endustri lligkileri
-Ise Son Verme

Sekil 3. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Cercevesi
Kaynak: Barutgugil, 2004:38

IKY ¢ercevesi Sekil 3’de goriilmektedir. Bu cerceveye gore firmalar etkili insan giicii
kaynagini olusturmaktadirlar. Bu islemi yaparken iyi bir insan kaynaklar1 planlamasz, iyi bir is

analizi, personel ihtiyaglarinin belirlenmesi iglemleri yapilmakta ardindan personelin se¢imi
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ve ise alim gerceklestirilmektedir. Isgiicii kaynag1 olusturulduktan sonra insan giicii kaynagi-
nin gelistirilmesi asamasina gecilmektedir. Gelistirme isleminin gergeklestirilmesi ise perso-
nelin egitimi, kariyer ve performans yonetimi ile saglanmaktadir. Etkili insan giiclinlin ise
alim1 ve egitiminden sonra gelen en 6nemli husus, bu insan giiciinii firmada tutabilmektir Bu-
nun i¢in ise iyi bir performans degerlendirmesi yapmak, maas ve iicret yonetimini ¢ok iyi ger-

ceklestirmek, makul sosyal haklar saglamak 6nem arz etmektedir.
2.4. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Gliniimiizde ciddi oranda hizl1 yasanan degisim ve katilasan rekabet kosullari igletme-
leri ellerinde bulundurduklar1 her kaynagi oldugu gibi insan kaynagini da en etkili ve verimli
sekilde kullanmaya itmistir. Insan kaynag1 artik isletmeler agisindan siirdiiriilebilirligin ve

basarinin en kilit aktorii konumundadir (Pfeffer, 1998:96).

Bu baglamda isletmeler bir dizi insan kaynaklar1 uygulamasini kullanmaktadirlar. in-
san kaynaklar1 uygulamalari isletmede var olan insan kaynaginin en etkili sekilde kullanilma-
sin1 hedefleyen bir dizi siirectir(Lado ve Wilson, 1994:699). isletmeler, verimlilik ve etkililik-
lerini artirmak i¢in insan kaynaklarmin performansmi artirmalar1 gerektigini kavramislardir.
Ciinkii insan kaynaklari uygulamalar1 bireysel performansi, bireysel performans ta orgiitsel

performansi ciddi oranda etkilemektedir(Lui, Lau ve Ngo, 2004:67-86).

Her ne kadar insan kaynaginin ne olduguyla ilgili “6rgiite rekabet avantaji saglamayan
kaynak” vb. tanimlamalar yapisa da insan kaynaklar1 uygulamalar1 ya da insan kaynaklar
yonetim sistemleri ile ilgili tam olarak bir tanim yapilmamustir. Lado ve Wilson (1994:699)
insan kaynaklar1 uygulamalarini bir isletmenin insan kaynaklarimi gelistirmek, ¢alisanlarinin
her tiirlii sorunlariyla ilgilenmek ve 6niinii agmak adina yiiriirliige koydugu bir dizi faaliyet

olarak tanimlamaktadir.

Ozellikle kiiresellesmenin artmasiyla birlikte agik ekonomiler isletmelere farkli iilkele-
re yatirim yapma konusunda firsat tanimistir. Bu da isletmelerin ¢okuluslu bir yapiya biiriin-
mesine sebep olmustur. Isletmelerin sahip oldugu insan kaynaginda olusan bu ¢esitlilikle bas
edebilmek ve o insan kaynagini isletme amaglarina uygun sekilde kullanimu ile ilgili uygula-
malarin gelistirilmesine yonelik gereksinim artmistir (Geringer, Frayne ve Milliman, 2002:5—
30).

Sekil 4’de goriilecegi tlizere rekabete dayali insan kaynaklar1 uygulamasinin igeriginde

IK stratejilerinin is stratejilerine uygun hale getirilmesi, islerin is takimlar1 tarafindan yone-
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tilmesi, beceri ve basarilarin 6diillendirilmesi, personelin ise iliskin tutumlarinin yakindan
takip edilmesi, siirekli 6grenme anlayisinin benimsenmesi, kalite ile miisteri tatminine énem
verilmesi ve bunun performans yonetim sistemi icgerisinde degerlendirilmesi, c¢esitlilik arz

eden isgiicliniin farkliliklarindan azami 6l¢iide yararlanilmasi bulunmaktadir.

KURESELLESME KALITE
IK UYGULAMALARI
* [K stratejisi is stratejilerine uygun hale * Siirekli 6grenen bir 6rgitsel cevre
getirilir yaratilir
* s, is takimlari tarafindan yonetilir * Disiplin sistemi stirekli gelisen bir
» Odeme sistemleri beceri ile basariyi karakterdedir
odullendirir * Kalite ile musteri tatmini performans
e Secim sistemi, ise donuktlr ve yonetim sistemi igerisinde
resmidir degerlendirilir
e Calisanlarin is ile ilgili tutumlar e Farkh is gliciiniin beceri ve deger
yakindan izlenir yargilari degerlendirilir ve kullanilir
YUKSEK SOSYAL DURUM
PERFORMANSLI

CALISMA SISTEMI

Sekil 4. Rekabete dayali kullanilan IK uygulamalari
Kaynak: Noe (2016) dan aktaran Simsek, Hesapgioglu, Oge ve Diindar, 2011:18.

Pek ¢ok farkli kaynakta insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili ¢ok ¢esitli siniflandir-
ma ve siralamalar mevcuttur. Burada insan kaynaklar1 yonetiminin baslica uygulamalari ola-

rak:

e insan Kaynaklar1 Planlamasi
e I5 Analizi

e I5 gdren Bulma Se¢me

e Ogrenme ve Gelistirme

o Iletisim

o Geri Bildirim

e Takim Calismasi

e Kariyer Planlamasi

e Performans Degerlendirme ve Odiillendirme
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e s Degerleme ve Ucret Yonetimi
e Endiistri iliskiler
e I5 Giivenligi Ve Is Saglhig

2.4.1. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi insan kaynaklar1 ydnetiminin faaliyetlerinin daha planl
ve siirdiirebilirligi acisindan insan kaynaklar1 yonetiminin énemli bir islevidir. insan kaynak-
lar1 planlamasi isletmenin faaliyetlerine uygun personelin secilip uygun zamanda degerlendi-
rip uygun pozisyonda baslatilip {icret planlamasi ve isten ayilmasina kadar olan tiim siiregler-
de onemli bir islevdir.Bilindigi planlama isletme amaclarinin faaliyetlerini yerine getirmesi
icin kullanilan araglarin belirlenmesini igerir. Planlama hem orgiit i¢indeki isleyis hem de
orgiit calisanlari i¢in dnemlidir. Insan kaynaklar1 planlama siirecinin asagidaki gibi siralanabi-

lir (Sadullah vd.2013:89-91).
1.Bilgi toplama ve durum analizi,
2.Isgiicii talebi ve arzinin tahmini belirlenmesi; IK ihtiyaclarmin belirlenmesi
3.IK ihtiyaglarinin karsilanmasina yonelik eylem planlarinin gelistirilmesi,

4.Degerleme-Kontrol.
2.4.2. s Analizi

[s analizi isletmenin yapacag islerin en ince detaylarma kadar belirginlestirilmesi bir
nevi isletme misyonunun ¢oziimlenmesidir. Isin kapsadig1 gorev ve sorumluluklari, gerektir-

digi bilgi ve becerileri ortaya koymay1 amaglar (Kaynak, Adal ve Ay, 2000:52).

[s analizi isletme igin, dzellikle insan kaynaklar1 departmani igin en énemli uygulama-
dir. Zira performans degerleme, egitim ve gelistirme, kariyer planlamasi, vb. gibi biitlin insan
kaynaklar1 uygulamalar1 is analizinden elde edilecek veriler dogrultusunda gergeklestirilebil-
mektedir. Is analizi yapilmayan bir isletme insan kaynag1 se¢imi dahil hi¢bir IK uygulamasini
saglikli bir sekilde yiiriitemez. Is analizi maas ve iicretlerden is giivenligi kriterlerine kadar
pek ¢ok konuyu direkt olarak etkilemektedir. Calisanlarin isletme ile olan diyaloglarinda taki-
nilacak tavirlardan oryantasyon egitimlerine, performans degerlemeden yetki ve sorumluluk-
larin devrine kadar neredeyse biitiin isletme siirecleri is analiz sonucunda kesin sinirlarina

kavugmaktadir (Simsek ve digerleri, 2011: 86-87).
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is Analizi
Bir is hakkindaki bilgileri elde
etmenin bir proseduru

T T

is Tamimlan is Gerekleri
i§ hakkindaki bilgileri iceren Bir isi yerine getirebilmek
bir belge icin gerekli insan nitelikleri
-is dnvani - egitim
- gorevier - is tecrubesi
- kullanilan makineler <:>— yvargilar
- kullanilan malzemeler -vizyon
- denetim - fiziksel beceriler
- ig kosullan - iletisim becerileri
- tehlikeler - scrumluluk alma dazeyi

Sekil 5. is Analizi ve Temel Unsurlari
Kaynak: Barutgugil, 2004:253.

Sekil 5’te is analizi ve temel unsurlar1 hakkinda bilgi verilmistir. Sekil 5 incelendigin-
de is analizinin “bir i1 hakkindaki bilgileri elde etmenin prosediirii” olarak tanimlandig1 go-

rilmektedir. Sekilde ayrica is tanimlar ve is gerekleri hakkinda da bilgiler verilmistir.

Is analizi kendisini takip eden is tasarimi ile bir biitiinliik olusturur. Is analiziyle ana
omurgast olusturulan faaliyetlerin ig tasarim ile siirekliligi saglanir. Baglica i tasarimi tek-
nikleri; is basitlestirme, is genisletme ve rotasyon, is zenginlestirme, ekibe dayali is dizayni ve
alternatif ¢alisma programlar1 olusturmak seklinde siralanabilir (Cetin ve digerleri, 2014:44—

45).
2.4.3. Is Goren Bulma ve Secme

Is gdren bulma ve segme isletmede uygun pozisyonlara uygun insanlar1 alma siirecini
ifade etmektedir. Isletmenin hayatin1 devam ettirmesine veya son bulmasima neden olan en
onemli faktoriin insan kaynaklar1 oldugu bilinmektedir. Insan kaynaklar1 departmani is analizi
yaparken aslinda isletmeyi tasiyacak olan omurganin profilini ¢ikarmakta ve bu omurganin
elemanlarinin vasiflarint belirlemekte yani igletme siireclerinde kullanilacak olan insanlari
resmetmektedir. Is géren bulma ve segme yapilan bu planlarin faaliyete gegirilmesi olayidir

(Simsek ve digerleri, 2011:115-116).
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Is goren secimi isletme icin hayati 6neme haiz oldugundan bu konuda cok dikkatli
davranilmali ve en kii¢lik bir hataya bile yer verilmemelidir. Ciinkii s6z konusu olan igletme-
nin hayatta kalmasidir. Bu siirecin saglikli islemesi ve bagarilt bir sekilde tamamlanabilmesi

icin baz1 6zelliklere sahip olmas1 gerekmektedir. Bu 6zellikler (Barutgugil, 2004: 259):

- Tutarhilik: ise alma siirecinin standart hale getirilmesi, yani biitlin personel i¢in ay-
ni1 prosediiriin igletilmesi,

- Is Tammlari: ise almacak personelin hangi ise alindig1 konusunda aydinlatilmas:
i¢in is tanimlarinin dogru olarak yapilmasi

- Isle Ilgililik: ise alinacak personelin yalnizca isle ilgili olan 6zellikleriyle ilgilenil-
mesi

- Performansla Baglantililik: segme ve ise alma kararlarinin ige alinacak kisinin per-
formansi ile ilgili tahminlere dayali olmasi

- Yatirimin Getirisi: yanlhs kisilerin ise alinmasinin engellenmesi, dolayisiyla dogru
kisilerin secilmesi ve bu konudaki yatirimin bosa gitmesinin Oniine gegilmesi

- Adaylarin Algilamalar:: ise alim siirecinin adil ve profesyonel olarak isletildiginin
ise alinacak adaylar tarafindan algilanmasinin saglanmasi

- Yasalara Uygunluk: ise alim siirecinin tamamen seffaf ve yasal olmasi

Bu baglamda isletme ise alim siirecinde is analizi icerisinde yaptigi is tanimlarindan
yola ¢ikarak hangi pozisyonlara hangi 6zelliklerde insanlar almasi gerektigiyle ilgili bir analiz
gergeklestirir. Daha sonra bu pozisyonlara alacagi insanlar1 hangi kaynaklardan temin edece-
gine karar verir. Isletmenin isletme igi ve isletme dis1 olmak iizere temelde iki farkli kaynag
vardir. Bu kaynaklarin hangisinden calisan temin edilecegine karar verilmesi calisanlarin te-
min edilmesinde nasil bir eleme yonteminin kullanilacagina da karar verilmesini saglar. Zira
isletme i¢i kaynaklardan temin gercgeklestirilecekse terfi veya departmanlar arasi rotasyon
kullanilir ve bunlar kendilerine has 6zellikler igerirler. Di1g kaynaklardan temine karar verilirse
cok cesitli teknikler (sinavlar, testler, referans ve tavsiyeler, uygun cv ye gore se¢im vb.) kul-

lanilarak c¢alisan teminine gidilir (Cetin ve digerleri, 2014: 71-87).
2.4.4. Ogrenme ve Gelistirme

Ogrenme ve gelistirme is karakteristikleri ile ¢alisan arasinda daha iyi uyum elde edi-
lebilmesi i¢in ¢alisanin bilgi ve becerilerini gelistirmeyi amaclayan bir dizi faaliyet olarak

tanimlanmaktadir (Cascio ve Boudreau, 2011:295). En genel ifadeyle 6grenme ve gelistirme
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isletme tarafindan ¢alisanlarin is ile ilgili davranisi 68renmesi amaciyla siirdiiriilen ¢abadir

(Bingo6l, 2003:207).

Ogrenme ve gelistirme de ii¢ temel kavram karsimiza ¢ikmaktadir. Bunlar; Yetistirme,
Oryantasyon ve Yiiksek Geri Doniislii Egitim/Siirekli Ogrenme kavramlaridir. Yetistirme yeni
ise aliman calisanlara bir a dnce istenen seviyeye gelebilmeleri igin verilen egitimleri ifade
etmektedir. Oryantasyon, kurum kiiltiirinii ve is siireglerini 6gretme faaliyetidir. Calisanlarin
kendilerini igletmenin bir parcasi olarak hissetmelerini saglamak amaci ile gerceklestirilir.
Yiiksek Geri Déniislii Egitim ve Siirekli Ogrenme kavrami ise isletme stratejisi ve amaglarina
uygun egitimi saglamak amaciyla egitim tasarim siireglerini kullanan ve farkl isletmelerdeki
egitim programlarini da arastirarak isletme programiyla karsilagtirma yapan bir egitim faaliye-

ti tiiriidiir (Cetin ve digerleri, 2014: 94).

Isletmelerde 6grenme ve gelistirme siireci isletme ihtiyaglarmin tespit edilmesi ve bu
ihtiyaclarin ne kadarinin egitim ve gelistirme ile karsilanabileceginin saptanmasi ile baslar.
Ardindan 6grenme ve gelistirme ihtiyaglar1 belirlenir. Daha sonra egitim amaglar1 belirlenir
ve bu amaglar dogrultusunda bir egitim politikasi olusturulur. Olusturulan bu politikayla egi-
tim gelistirme yontemine karar verilir. Daha sonra egitim gelistirme programlari diizenlenir.
Uygulanan programlardan alinan geri besleme ile programlar degerlendirilerek 6grenme ve

gelistirme siireci tamamlanir (Bingol, 2003:213).

Schuler (1987) bir isletmenin egitim ihtiyaglarini belirlerken karsilasabilecegi ilk so-
runun bu egitimlerin ¢alisanlarin uzun dénem ihtiyaglarint mi yoksa kisa donem ihtiyaglarini
mi karsilamalar1 gerektigi kararini vermek oldugunu belirtmektedir. Schuler (1987) e gore
kisa donemli egitim programlari ¢alisanin gelisiminden ¢ok egitimin bizatihi kendisine odak-
lanmaktadir. Kisa dénemli egitim programlari bir ¢alisanin hali hazirdaki isi ile ilgili perfor-
mansini artirmay1 vadeder. Uzun donemli egitim programlar ise isletmede is kalitesini, ve-

rimliligi ve ¢alisma ¢evresinin gelisimini saglar.

Egitim programlar1 belirlenirken karar verilmesi gereken en nemli hususta is basinda
m1 yoksa is disinda mi1 egitim verilmesi gerekliligidir. Bazen bu iki uygulama da ayni anda

kullanilabilir (Bingo6l, 2003:214).
2.4.5. Tletisim

Iletisim insan kaynaklar1 alaninda en genel tanimiyla bir calisandan diger bir calisana

veri aktarimidir (Kogel, 2011:611). Isletmeler igin gerek departmanlar arasi1 gerekse ¢alisanlar
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arasi veri akisi hayati 6nem tagimaktadir. Saglikli bir isletmede tiim birimler arasinda kesinti-
siz ve karsilikli bir veri akis1 olmasi beklenir. Ayrica basarili isletmeler yalnizca isletme igi

veri akisini degil dis ¢evreden veri akisini da saglayan isletmelerdir (Giiriiz, 2009:53).

Iletisim 6rgiitiin can damaridir. Etkilesimin olmadig1 bir 6rgiit diisiiniilemez. Ornegin
bir otelde calisan otelin 6n biiro miidiirii ve onun departmaninda c¢alisan 15 tane resepsiyon
personelini diisiinelim otele her giris yapan misafir ile aralarinda gecen iletisimi ve bu perso-
nellerin midiirle iletisimi ve 6n biiro miidiiriiniin otel genel miidiirii ilen gegen iletisimi ve
genel miidiiriin ise Orgiitiin yoneticileri ile gegen iletisim sayisiyla carpilacak olursa ortaya
korkung miktarda iletisim sayis1 ¢ikacaktir. Iletisim orgiitlerin yasayabilmesi ve var olmasi
icin en Onemli insan kaynaklar1 uygulamalarindandir (Can, Akgiin ve Kavuncubasi,

2009:292).

Insan kaynaklari departmam c¢alisanlarin isletmeye baglhliklarimi artirmak ve isletme
stireclerinin kesintisiz islemesi amaciyla ¢alisanlar arasi iletisim kanallarin1 ¢ogaltmali ve

mevcut iletisim kanallarinin da saglikli islemesini saglamalidir (Giiriiz, 2009:69).
2.4.6. Geri Bildirim

Personel isyerindeki yaptig1 ¢calismalar gdsterdigi performans ve isletmeye kattig1 de-
gerin ve kendisi ile ilgili isletmeden geri doniis beklemektedir. Geri bildirim hem isletme
icinde yetersiz kalan personelin uyarilmasi kendisine firsat verilmesi i¢in hem de calisan per-
sonelin isletme farkinda olmasi ve bilgilenmesi personelin isletme i¢indeki performansini

arttiracaktir (Bilgin, Tas¢1,Kagnicioglu,Belgiray ve Tonus ,2011:163).

Geri bildirim amaci davraniglarin incelenmesi takibi ve davraniglarin diizeltilmesi olsa
da baz1 kaynaklarda geri bildirimin ¢alisanlar i¢in 6nemli veri kaynaklaridir. Asagidaki belir-

tilmis olan agsamalar i¢in 6nemli veri kaynaklaridir (Kaymaz, 2014:146-147).

1-) Calisanlarin istenen sekilde davranmalarini saglayarak, beklenen davranislari tes-

vik etmek ve siirekli kilmak,
2-) Caligsanlarin performanslari ile ilgili bilgi edinmelerini saglamak,
3-) Yiiksek performansi tesvik etmek i¢in ¢alisanlart giidiilemek,

4-) Gelistirilmesi gereken alanlari belirleyerek ve bunu ileterek performans diisiiklii-

giinii engellemek,
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5-) Calisanlarin orgiitsel ve bireysel hedeflere daha kolay ulagmalarini saglayacak dog-

ru yonelimlerin yolunu agmak.
2.4.7. Takim Calismasi

Gilinlimiiziin komplike is siirecleriyle dolu diinyasinda bireysel ve klasik usul isletme
anlayisiyla isletme amaglarini gergeklestirmek miimkiin goériinmemektedir. Gerek teknoloji
yogun otomatize isletmelerde gerekse insan emegi agirlikli sektdrlerde isler bir kisinin altinda
kalkabileceginin ¢ok 6tesinde biiylimiistiir. Matris orgiit yapisinin giderek 6nem kazandig
modern sonrast yonetim anlayisinda isletmeler, onlerine ¢ikan firsatlar1 yetenekli ve uyumlu
insanlar1 bir araya getirebildikleri siirece degerlendirebilmektedirler (ince, Bediik ve

Aydogan, 2004:424).

Takimlar baglangicta formal bir sistem igerisinde olussa da ilerleyen zamanlarda
informal bir yapiya biirlinmektedirler. Bu da takim {iyelerinin birbirlerine daha ¢ok kenetlen-
melerini ve motivasyon diizeylerinin artmasini1 saglamaktadir. Bir siire sonra takim tiyeleri
ortak amag¢ ve vizyona sahip hale gelmektedirler. Aralarinda saglikli bir iletisim olusmakta,
daha saglikli bir ¢calisma alani elde etmektedirler. Takima ait olma duygusu calisanlarin islet-
meye bagliliklarin1 da artirmaktadir. Ortak bir sorumlulugu paylasmak hem takim gelisimini

hem de bireysel gelisimi desteklemektedir (Ince ve digerleri, 2004: 424).
2.4.8. Kariyer Planlamasi

Isletme literatiiriinde kariyer kelimesinin anlami “istenen hayat tarzina ulasiimasi
amaciyla elde edilen birikim (Anafarta, 2001:3)”, “calisanin hayat boyunca edindigi, ise ilis-
kin tecriibe ve isletme faaliyetleri ile ilgili algiladig1 tutum (Olger, 1997:88), “is hayatinda
basari elde edebilmek igin izlenilen yol-siire¢ ve calisilan alan (Demirbilek, 1994:72)” dir.

Kariyer planlamasi ¢alisanlarin ilgi alanlari, giiclii ve zayif yonleri vb. belirledikleri,
isletme icindeki is firsatlar1 hakkinda detayli bilgi edindikleri ve bu dogrultuda kendilerini
gelistirdikleri bir siirectir.Dolayisiyla kariyer aslinda ¢alisanin biitiin meslek hayat1 boyunca
karsilasacag1 zorluklari, edinmesi gereken tecriibeleri ifade etmektedir (Serinkan, Kaymakei,

Alisan ve Avcik, 2012:24).

Kariyer planlamasi ¢ift tarafli bir durumu ifade eder ve ¢alisanlar i¢in oldugu kadar is-
letmeler i¢in de 6nemlidir. Calisanlarin kendi agilarindan yaptiklari planlar bu siirecin bir bo-

yutunu olustururken isletmelerin ¢alisanlara sundugu kariyer gelistirme imkanlar1 da diger
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boyutunu olusturmaktadir(Sabuncuoglu, 2009:168).isletmeler ¢alisanlarina yapmak istedikleri
seyler, ulasmak istedikleri hedefler ile ilgili kariyer firsatlar1 sunarlar, ¢alisanlar1 arasinda bu
firsatlar1 degerlendirebilecek olanlar1 belirleyerek onlarin kariyerleri ile ilgili yatirimlarini

gerceklestirirler(Orpen, 1994:28).

Isletmeler agisindan kariyer planlamasi 4 asamada gerceklesmektedir bu asamalar

(Simsek, Hesapgioglu, Oge ve Diindar, 2011: 263-264).

1- Kariyer planlamasi siirecine dahil edilecek personelin belirlenmesi
2- Kariyer patikasinin ¢izilmesi
3- Kariyer danismanlarinin atanmast

4- Bireysel planlarin gelistirilmesi

Birinci asamada isletme igerisinde kariyer planina dahil edilecek personelin segimi
gerceklestirilir. Esasinda biitiin isletme ¢alisanlar icin isletmelerin bir kariyer plani olmasi
gerekir. Bu durum isletmelerin konuyla ilgili altyapisinin gii¢lii oldugunu ve insan kaynagina
onem verdigini gosterir. ikinci asamada Her ¢alisanin bilgi, birikim ve becerilerine gore is-
letme icerisinde izleyebilecegi yol belirlenir. Ugiincii asamada ¢alisanlarin kendilerine ¢izilen
yolu kimlerin rehberliginde gegecegi belirlenir. Son agamada ise bu rehberler ¢aliganlarin bi-
reysel kariyer planlarmi gelistirmelerine yardimci olurlar (Simsek ve digerleri, 2011: 263—

264).

Bu asamalarin basariyla uygulanabilmesi durumunda isletmeye saglayacagi faydalar

su sekilde siralanabilir (Barutgugil, 2004:322).

e (Calisanlar yiiksek verimle ¢aligirlar

e Isletme hedeflerine ulasmak kolaylasir

e (alisanlarin tatminleri ve motivasyonlar1 saglanir

e s devir oram diiser ve IK maliyetleri azalir

e Aidiyet duygusunun gelisimi saglanir ve orgiitsel baghlik giiclenir
e Insan kaynagindan elde edilen fayda optimal diizeye gelir

e Calisanlarin performanslar artig gosterir
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IK Yoneticisi

* Pozitif performans « Egitim « Kariyer yonetimini * Bilgi ve tavsiye
* Yoneticiyle goriis * Danismanlik destekleyen sistemlerin » Ozel servisler
+ Gelisme ihtiyaglarint o [letisim gelistirilmesi (danismanlik,
belirle + Diger sirket * Kariyer y6net‘i.m.i.n@. workshop, test)
* Gelecek kariyer kaynaklarmndan bilgi destekleyen killfiirtin
istikametini ¢iz istemek gelistirilmesi

Sekil 6. 1K Y&netiminde Roller
Kaynak: Cetin, Arslan ve Ding, 2014: 134.

Sekil 6°da goriildiigii iizere IK yonetiminde personelin, ydneticilerin, sirketin ve 1K
yoneticisinin bazi rolleri bulunmaktadir. Personelin rolleri; pozitif performans gdstermek,
gelisme ihtiyaglarini belirlemesi ve kariyer planlamasini yapmasi; yoneticinin rolleri; ¢aligan-
larin egitimi, calisanlara danismanlik yapmak, ¢alisanlarla iyi bir iletisim ve diger sirket kay-
naklarindan bilgi talep etmek; sirketin rolleri; kariyer yonetimini destekleyen sistemlerin ve
kiiltiiriin gelistirilmesi; IK yoneticisinin rolleri ise personele, ydneticiye ve sirkete tavsiyeler-
de bulunmak, danigmanlik, ise alim, kisilik ve performans gibi testler yapmak seklinde sira-

lanmaktadir.

Birey acisindan kariyer planlamasi ¢alisanlarin isletme igerisinde veya isletmeden ba-
gimsiz kendi ¢aligma hayatlari ile ilgili yaptiklari kariyer planlamasini ifade eder. Bu noktada
calisanlar kendi kariyer planlarini belirlemeden 6nce kendilerini saglikli sekilde degerlendir-
meli ne nerede durduklarina karar vermek zorundadirlar. Bu karar ise kendi baslarina saglikli
olarak verebilecekleri bir karar degildir. Kariyer danismanlar1 burada devreye girmektedirler

(Barutgugil, 2004:321).
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Sekil 7. Genel Kariyer Asamalari
Kaynak:Simsek ve digerleri,2011:265.

Sekil 7°de goriildiigii lizere performansi etkileyen genel kariyer asamalart ¢alisanin
tecriibe edinmesiyle baglamaktadir. Bu agama arastirma kesif olarak adlandirilmaktadir. Bir
sonraki asama calisanlarin kariyerinin baslangici olan ilerleme asamasidir. Bu asamada cali-
sanin performansi artig gostermektedir. Calisan bu noktadan sonra ya mevcut durumunu de-
vam ettirecek ya da gelisme gosterecektir. Gelisme gostermesi durumunda performans da
artisini siirdiirecektir. Bu agsama orta kariyer olarak adlandirilmaktadir. Orta kariyer sonrasin-
da personel ya gelisme gostermeye devam edecek ya da durgunluk ve diisiis siirecine girecek-

tir.
2.4.9. Performans Degerleme ve Odiillendirme

Performans degerlendirme calisanlarin faaliyetleri incelenerek performanslarinin de-
gerlendirilmesi siirecini ifade eder. Schuler (1987) performans degerlendirmeyi pek ¢ok bile-
senden olusan komplike bir siire¢ olarak tanimlar. Ik once isletme performans degerleme
sisteminin formallik derecesine karar vermelidir. Formal bir degerlendirme siireci; 1- is anali-
zi ve performans degerleme kriteri arasindaki baglantinin kurulmasi, 2- tanimlanan kritere
gore uygun olan verinin kim tarafindan saglanacaginin belirlenmesi, 3- uygun degerlendirme
formlarinin olusturulmasi, 4- pek ¢ok kaynaktan performans degerlemede kullanilacak verinin
toplanmasi ve islenmesi ¢alisanlara konuyla ilgili geri besleme saglanmasi, 6- elde edilen so-
nuglarin ilgili amaca hizmet ettiginin dogrulanmasi ve 7- gerekli oldugunda tekrar ayni siire-

cin isletilmesi i¢in sistemin siirekli kontrol edilmesi.
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Performans isletme amaglarina ne derecede yaklasildigmin gostergesidir. Isletmenin
karar siire¢lerindeki en Onemli kriter performanstir. Ciinkii isletme yoneticileri isletmenin
yonetim siirecindeki karar mekanizmasini, 6rnegin yapilacak olan yatirimlari, iiretim ve pa-
zarlama siirecindeki iyilestirmeleri veya c¢alisanlarin iicretlerini vb. performans ol¢limii ve
degerlendirmesinde elde edilen sonuglara gore isletirler (Yatkin, 2008:7).

Insan kaynaklar ile ilgili performans degerlendirmenin énemi insan kaynaklar1 yone-
timi anlayisinin énemi ile paralellik gdstermektedir. insan kaynaklar1 departmaninin galisan-
larla ilgili kararlarinda da ¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi sonucu elde edilen
veriler bliylik 6nem tasir. Calisanlarin beklentileri, ¢alisma kosullar1 vb. konularda ki kararlar
s0z konusu performans degerlendirme sonuglarina bagl olarak alinmaktadir (Tinaz, 2013:83).

Performans degerlendirme igletmeye proaktif bir refleks kazandirir. Swot analizi agi-
sindan en etkili tekniklerden birisidir. Biitiin insan kaynaklar1 uygulamalarinin temelidir deni-
lebilir. insan kaynaklar1 planlamasi her ne kadar is analiziyle basliyor olsa da ilk basta yapilan
is analizi de performans acisindan belli kabuller iizerine gergeklestirilir. Is analizinin reelde
hayata gecmesi ilk yapilan performans degerlendirme ile olur. Zira yoneticiler hangi konuma
hangi vasiflarda caligsanlarin gelecegine is analizi ile karar verseler de getirdikleri is¢ilerin
performanslarini gorene kadar verdikleri kararlarin isabetli olup olmadiklarini kestiremezler.
Dolayisiyla insan kaynaginin nerede iyi ¢alisip nerede aksadigimi performans degerleme K
departmanina sOylemektedir. Verilmesi planlanan egitimler, ¢ikarilmasi veya alinmasi gere-
ken calisanlar, iptal edilmesi veya yeniden olusturulmasi gereken kadrolar gibi konularin ta-
mami performans degerlendirme sonuglaria gore kesinlige kavusturulur (Barutcugil, 2002:
127-179-180).

Temel olarak iki tiir performans degerlendirme yaklasimi vardir. Bunlardan birincisi
“Arzu edilen sonuglar” (desired results) digeri “Arzu edilen davraniglar” (desired
behaviors)dir. Arzu edilen sonuglar yaklasimi ne kadar is gergeklestirildigine odaklanirken
arzu edilen davranislar yaklasimi islerin nasil yapildigina odaklanir. S6z gelimi bir isletme
icin {iretilen {iriin ve hizmetlerin kalitesi 6onemli ise arzu edilen sonuclar yaklagimi tercih et-
mek ¢ok dogru degildir. Isimlerden ve tanimlardan anlasilacagi iizere birinci yaklasim nicelik

ikinci yaklagim ise nitelikle ilgilidir.

Calisanlarin performanslarinin degerlendirilmesinde kisa donem veya uzun dénem de-
gerlendirilme yapilmasi ile ilgili alinacak karar da 6nem tasimaktadir. Arzulanan sonuglar
yaklagiminin uygulamaya konulabilmesi i¢in degerlendirilmesi yapilacak sonuglarin belli bir

zaman diliminde gergeklesmis olmasi beklenir. Kisa donem degerlendirme 12 ay ve daha az
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stireyi ifade etmekteyken uzun donem 1 yildan fazla olan siire olarak tanimlanmaktadir. Za-
mana dayali performans degerlendirme yapilmasindaki temel nokta benzer zaman dilimlerin-
de ki benzer durumlarin karsilagtirilmasi ve durumlardaki degiskenlik i¢in optimum siire ayar-
lamasinin yapilmasidir. Performans degerlendirmesi yapilirken karsilasilan diger bir yol ay-
rimi1 da c¢alisanlarin performanslarinin bireysel olarak m1 yoksa grup ¢alismasina dayali olarak
mi1 degerlendirilmesi gerektigidir. Ornegin arzulanan sonuglar yaklasimi icin grup davranisi
onemli ise calisanlarin performanslarinin grup ¢aligmasia dayali degerlendirilmesi gereke-

cektir (Schuler, 1987: 86).

Performans degerlendirmede karsilasilabilecek diger bir husus IK departmani haricin-
deki departmanlarin bu konuya farkli yaklagimlari sonucu ortaya ¢ikabilecek belirsiz durum-
lardir. Ornegin isletme kaliteye yonelik bir strateji belirlediginde iiretim departmami da arzu-
lanan davrams yaklasimina gore calisanlarin performanslarini degerlendirecektir. Fakat IK
departmani finans ve pazarlama departmanlarini da dikkate alarak arzulanan sonug¢ yaklasimi-
na gore c¢alisanlar1 degerlendirmek isteyebilir. Veya pazarlama departmani uzun donemde
caligsanlar1 grup calismasina gore degerlendirmek isterken finans departmani kisa donemde
bireysel degerlendirmeler yapabilir. Eger 6rgiit yapist kesin sinirlarla ayrismamais ise, mesela
matris tipi bir yapilanma s6z konusu ise departmanlarin yaptiklar1 degerlendirmelerde ¢akis-
malar kacinilmaz olacaktir. Bu durumun ¢6ziilmesi tepe yonetiminin sergileyecegi yaklagimla

miimkiindiir (Schuler ve MacMillan, 1984:249).
2.4.10. is Degerleme ve Ucret Yonetimi

Tiirkiye’de is degerleme toplu s6zlesme déneminden 6nceki yillarda (1948-1963) ¢o-
gunlukla olarak kamu kuruluslarinda kullanilmistir. (Devlet Demir Yollari, Stimerbank, Ma-
kine Kimya Endiistrisi Kurumu, Cimento Sanayi ve Toprak Mahsulleri Ofisi gibi kurumlarda
is degerleme uygulamalari kullanilmigtir. 1980°1i yillarin baginda Universite-Sanayi Is birligi,
MESS (Tiirkiye Metal Sanayicileri Sendikas1) Is degerleme is yerindeki personelin konumu
ve licret miktarini da belirlemede etkilidir. Bir is degerleme siireci genellikle su asamalardan

sonra tanimlanir (Kurgun ve Yemis¢i ,2007:6).
1-) On Calismalar / Sistem hazirlik calismasi
2-) Islerin Incelenmesi

3-) Degerleme sonuglarinin diizenlenmesi
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Ucret isletmenin galisanina emegine karsilik olarak taahhiit ettigi bedeldir. Ucret bir
calisanin isletmedeki emegine karsilik aldigi en temel ddiildiir. Ucret denilince her ne kadar
ilk akla gelen para olsa da ¢ok ¢esitli licretlendirme yontemleri oldugu gibi {icretin paradan
farkli boyutlar1 da vardir. Ucret bazen satin alma giicii olurken bazen bir statii sembolii ola-
bilmektedir. Bazen parayla 6denirken bazen de daha fazla yetki devri gibi manevi yollarla
Odenebilir (Werther, 1996:421).

Ucret genel anlamda ii¢ temel bilesenden olusuyor kabul edilir. Bunlar; calisanlarin
maagslar1 da diye tanimladigimiz “temel iicret”, calisanlarin performanslarina dayali olarak
ekstra aldiklar1 “degisken licret” ve nakit paranin disinda kalan sigorta, tatil, ikramiye gibi

“yan haklar” seklinde siralanabilir (Mathis, Jackson, Valentine ve Meglich, 2016:405).

Ucretlendirme baz1 ilkeleri gerektirmektedir. Bu ilkeler saglikli {icretlendirme yapl-
masini saglamak yoluyla calisanlarin isletmeye olan baglilik diizeylerini de yiikseltecektir.
Ornegin iicretlendirmede “esit ise esit iicret” ilkesi bulunmak zorundadir. Calisanlar ¢alistikla-
r1 kadar iicret almalidir. Yine ticretlendirme yalnizca ¢alisant degil isletmeyi de goz Oniinde
bulunduracak sekilde “dengeli iicret ilkesi” ne bagli kalmarak gerceklestirilmelidir. Ucretlen-
dirme “biitiinliik” i¢cermeli ve isletmenin biitlin ¢alisanlarin1 ayrim gozetmeksizin kapsamali-
dir. Ucretlendirme “Nesnel” olmalidir. Ucretlendirme yapilirken kisinin isletmeye kazandir-
dig1 fayda g6z oniinde bulundurulmalidir. Ayrica tlicretlendirme kimsenin aklinda herhangi bir

soru isareti birakmayacak sekilde “acik” olmalidir (Cetin ve digerleri, 2014:187).

Ucretlendirme sistemleri iki ana baslik altinda incelenmektedir. Bunlar; Kok Ucret
Sistemi ve Ozendirici Ucret Sistemidir. Kok iicret ¢alisanin is tanimlarini yerine getirdigi tak-
tirde garantilemis oldugu minimum ticrettir. Kok iicret calisandan beklenen ise gore cesitlene-
bilir. Zamana dayal1 kok ticret belli bir zaman dilimi sonunda (haftalik, aylik vb.) hak edilen
minimum ticreti, gotiirii icret zamandan bagimsiz olarak igin bitirilmesi durumunda hak edi-
len {icreti, parca basi iicret ise gergeklestirilen her bir ig pargasi sonucunda hak edilen iicreti
ifade etmektedir. Ozendirici iicret ise belirli bir performans sergilenmesi durumunda ¢alisana
odenecek iicret demektir. Uretim miktarmi artirmay! ve zaman tasarrufu saglamay1 amacla-

maktadir(Bayraktaroglu, 2003:171).

Ucret ydnetimine iliskin yapilan bir arastirmada Ohio’da lise miidiirlerinin memnuni-
yeti ve performansi {izerinde iicret artisinin etkisini anlamak i¢in tiim ¢alisanlarin memnuniye-
tindeki rolii tartigildi. Odeme teorisi alaninda belki de en taninmis arastirmaci Lawler (1981),
O0demeyi, bir kurulusun biitgesinin biiyiik bir boliimiinii olusturan, ¢ogu kurulusta ¢alisanlarin

en az yarisi i¢in bir memnuniyetsizlik kaynagi olan digsal ddiiliin bir formu olarak tanimla-
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mistir; Cogu insan i¢in énemli bir is faktoriidiir ve is yerinde digerlerinden daha kolay mani-
piile edilebilen bir bilesendir. Ucret genellikle "hijyen" faktorii olarak tanimlanir (Herzberg,
1966). Hijyen faktorleri karsilanmadiginda, yoneticinin is doyumunu diisiirmek i¢in olumsuz

bir yonde ¢alisirlar (Schmidt, 1976).
2.4.11.Endiistri liskiler

Her giin degisen ¢evresel kosullar isletmelerin performanslarini gelistirmelerine yone-
lik yeni ac¢ilimlar yapmalarini zorunlu kilmaktadir. Bunun sonucu olarak varliklarini devam
ettirmek isteyen organizasyonlar sahip olduklari endiistriyel iliskiler sistemini performanslari-
ni1 arttirict bir deger olarak ele almak zorundadirlar. Daha 6ncesinde sahip olunan politika ve
prosediirlerin mevcut duruma iliskin garantor olabilecegi daha durgun ortamlar artik gerilerde

kalmistir (Block, vd., 1987).

Bir¢ok uluslararas1 firmada —o6zellikle Japon firmalarinda- isletmelerin rekabetci per-
formanslarinin kaynagi olarak alt diizey ¢alisanlar goriilmektedir. Yenilenen endiistriyel ilis-
kiler bakis acgisina gore stratejik karar verme mekanizmalari ile ¢alisanlar arasindaki mesafe
kisaltilmaya calisilmaktadir. “Yeni” insan kaynaklar1 yonetimi sistemlerinin pargalarinin bazi-

lar1; kalite cemberleri, alternatifli galigma programlari, yari-otonom ¢aligma gruplari, vb. sira-

lanabilir (Stephen, 1994).
2.4.12. Is Giivenligi ve Is Saghg

Is giivenligi kavrami, genellikle, bir isyerinde isyerinin giivenligine iliskin bir
bireyinpsikolojik yorumu olarak tanimlanir (Neal ve Griffin, 2004). Giivenlik ortami, ¢aligan-
larin algilari ile ¢aligma ortami arasindaki iliskiyi yansitir ve daha sonraki ¢alisan duygulanim
durumlarina, igyeri davraniglarina ve ¢alisan / organizasyon sonuclarinin 6nciisli olarak hiz-
met eder (Glisson ve James, 2002). Zayif isyeri glivenligi iklimlerinin veya sagliksiz ¢alisma
ortamlarinin algilanisi, ¢alisanlar icin asir1 is yeri stres yaratir, ¢alisanlarin stres algilamalarini

artirir ve ¢aliganlarin olumsuz saglik sonuglarina katkida bulunur (Danna ve Griffin, 1999).

Gaziantep’te faaliyet gosteren otel isletmelerinde yapmis oldugumuz ¢alismada insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin arastirmamiz i¢in faydali olacak olan 8 uygulamasini

kullanacagiz. Bu uygulamalar1 anket ¢alismamizda mevcut olan uygulamalar

e s goren Bulma Segme

e Egitim ve Gelistirme
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Takim Caligmasi
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Performans Degerlendirme ve Odiillendirme

Ucret Yonetimi
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UCUNCU BOLUM
ORGUTSEL BAGLILIK
3.1.0rgiitsel Baghhk

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin baghilig1 genellikle orgiitsel etkililik ve iiretkenligin
onemli belirleyicilerinden biri olarak algilandigi i¢in onlarca yildir orgiitsel ve davranigsal
aragtirmacilar arasinda popiiler bir arastirma konusu olmustur (Fiorito vd., 2007; Meyer vd.,
1993). Orgiitsel baglilik literatiiriinde, yap1 genel olarak “calisanin 6rgiitle olan iliskisini ka-
rakterize eden ve Orgiitte liyeligi bitirme veya devam ettirme kararina etkileri bulunan” psiko-
lojik bir durumu ifade eder (Meyer vd., 1993:539). Literatiirde yer alan diger bir temel ifade,
bireyi psikolojik olarak organizasyona baglayan bir bag olmasidir (O'Reilly ve Chatman,
1986:493).

Orgiitsel baglilik, bireylerin érgiitsel amag ve degerleri kabul etme ve bunlari bir kisi-
sel hedef ve degerler sistemine entegre etme siirecini tanimlar (Wiener, 1982:418). Orgiit,
kamu yararina katki yapan, kabiliyetli ve etkili olarak addedildigi miiddetce ilgili orgiite tiye-
lik de toplum tarafindan deger ve saygi goriir (Balfour ve Weschler, 1996:271).

Orgiitsel baghlik ile ilgili ¢alismalarda sosyal faktorlerin ve bireyin motivasyonunun,
basarili faaliyetlerin gerceklestirilmesinde ve ortak sistemlerin siirdiiriilmesinde ki 6nemine
vurgu yapilmaktadir. Orgiitsel baglilik, orgiitsel karar alma siireglerinde kilit faktorler olarak
calisanin tanimlanmasi, katilimi ve memnuniyetinin 6nemini kabul ederek bu teorik temel
tizerine kurulmustur (Beugre, 1998; Kwon, 2001; Laka-Mathebula, 2004; Steinhaus ve Perry,
1996).

Orgiitsel baglilik birgok farkli sekilde tanimlanmis ve dlgiilmiistiir. Birgok farkli tanim
veya gorls bile olsa bunlarin bir araya geldikleri nokta 6rgiitsel baglilikta bireyin orgiitle olan
bagi veya iliskisidir. Bununla birlikte, bu bagin nasil gelistigini agiklama konusunda farklilik-

lar bulunmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990).
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Kisisel Faktorler

Orgiitsel Faktorler

Orgiit Disi Faktorler

1- is beklentileri
2- F’sil-(oloj_i_k sozlesme
3- Kisisel Ozellikler

1- isin niteligi ve édnemi
2- Yonetim
3- Ucret

4- Gozetim
5- Orgutsel kaltar

1- Yeni is olanaklari

2- Profesyonellik

3- igsizlik orani

4- Ulkenin sosyo-ekonomik
durumu

5- Sektorin durumu

6- Orglitsel adalet

7- Orglitsel éduller

8- Takim calismasi

9- Orgutdan bulundugu sektorin
durumu

Sekil 8. Orgiitsel Baglilig1 Etkileyen Faktorler
Kaynak: Northcraft ve Neale, 1990:471.

Sekil 8’de orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler verilmistir. Bu faktorler kisisel, orgiit-
sel ve orgiit dis1 olmak {izere li¢ grupta incelenmistir. Bu faktorlerin neler olduklar sekilde

aciklanmustir.

Orgiitsel baglilik hakkindaki literatiiriin temel yapisinda bulunan degiskenlerin arasin-
da siklikla ele alinan degiskenlerden bazilari algilanan orgiitsel destek (LaMastro, 2000;
Williams vd., 2002) ve sosyal miibadele kuramidir (O'Reilly ve Chatman, 1986; Whitener,
2001). Diger degiskenler arasinda orgiitsel vatandaslik davranist (Meyer vd., 1993; O'Reilly
ve Chatman, 1986; Schappe, 1998; Shore vd., 1995), orgiitsel etkililik, performans ve verimli-
lik bulunmaktadir (Bateman ve Strasser, 1984; Mowday vd., 1979).

Bireysel baglamda baglilik, ise dahil olma diizeyi (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer vd.,
1989; Schneider, 2003; Ting, 1997), is performansi ve liretkenlik (Porter vd., 1974), is tatmini
(Becker, 1992; Bateman ve Strasser, 1984; Ketchand ve Stawser, 2001; Schappe, 1998) ve
azalan isten ayrilma ve absenteizm ile baglantilidir (Balfour ve Weschler, 1996; Mathieu ve
Zajac, 1990; Meyer vd., 2002; Steinhaus ve Perrry, 1996). Orgiitsel baghlik ayrica bireyin
sahip oldugu demografik degiskenlere karsi da duyarlidir (Cohen, 1992; Mathieu ve Zajac,
1990).

3.2.0rgiitsel Baghihgin Faydalar

Orgiitsel bagliligin énemi, ¢ogunlukla ¢alisanlarin tutum ve davranislari {izerindeki et-
kisinden kaynaklanmaktadir. Calisanlarin Orgiite bagli olmalar1 durumunda gecikme,
absenteizm ve isten ayrilma gibi olumsuz davranislarin azalacagi varsayimi altinda orgiitsel
baglhilik diizeyinin arttirilmasi orgiitler agisindan onem tagimaktadir. Genel olarak, orgiitiine

bagli ¢alisanlarin orgiitsel hedeflere ulasmak i¢in normalin tizerinde bir efor sarf etmeye go-
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niillii olduklar1 ifade edilebilir. Meyer vd. (1989:154) bir orgiitle olan iligkilerini 6nemseyen
calisanlarin orgiitte kalmaya ve Orgiitiin basarisi i¢in daha fazla ¢alismaya istekli olduklarini

One sturmektedir.

Mathieu ve Zajac (1990), orgiitsel baglilik arastirmalarinin bir meta-analizi gercekles-
tirdiler ve bulgular, pasif katilim, devamsizlik ve orgiitten ¢ikma niyeti gibi seylerin, diisiik
orgiitsel bagliligin bir sonucudur oldugu yoniindedir. Buna karsin, orgiitsel baglilik diizeyi
yiiksek c¢alisanlarin, rekabeti, iiretkenligi ve etkinligi arttirmak suretiyle orgiitii daha rekabeti
kilmas1 olasi, yaraticiligr ve yenilikg¢iligi de igeren ekstra rol davraniglarina daha fazla angaje

olma ihtimali daha yiiksektir (Mathieu ve Zajac, 1990:181).

Orgiitsel baglilik konusundaki pek ¢ok arastirma, calisanlar arasinda baglilik diizeyini
arttirma ve gelistirme yollarina odaklanmistir (Shore ve digerleri, 1995:1593). Calisan bazin-
da bir kurulusa olan baglilik 6rgiit tiyeligi ile iliskili hem dissal (6r. ticretler ve promosyonlar)
hem de psikolojik (6r. is doyumu) haklarin artirnmi yoluyla tesvik edebilir. Bir bireye, nesne-
ye, gruba veya organizasyona psikolojik baglilik, modelin tanimlanmasinda kullanilan tutum,

deger veya hedefleriyle iliskilidir (Meyer ve Allen, 1984:378).
3.3.0rgiitsel Baghihk Arastirmasinin Kokleri

Orgiitsel baglilikla ilgili daha erken donem arastirmalari (Buchanan, 1974; Mowday
vd., 1979; Porter vd., 1974) tutum veya davranigsal yaklasimi kullanarak baglilig1 6lgmek icin
tek boyutlu bir model tizerine odaklanmistir (Dunham vd., 1994).

Duygusal baglilik genellikle bir kisinin organizasyonun hedeflerini ve degerlerini ig-
sellestirerek kendi hedef ve degerleri ile 6zdeslestirilmesini ifade eder. Duygusal baglhilik,
orgiitsel bagliligin en yaygin olarak olgiilen tiiriidiir. Bu asamada Mowday ve meslektaslar
tarafindan gelistirilen 15 maddelik Orgiitsel Baglilik Anketi (OCQ) 6lgegi siklikla kullanil-
maktadir (Mathieu ve Zajac, 1990). Mowday vd. (1979), calisanlarin motivasyonunu, kalma
niyetini ve kurulusun degerlerini tanimlayarak baglilig1 l¢miistiir. Tanimlama ve katilim bag-
lilig1 acisindan, diger arastirmacilar orgiitsel baglilig1 psikolojik baglanmanin temeli olarak

gormiislerdir (Meyer ve Allen, 1984:373).

Davranigsal baglilik, bir bireyin inanglar1 aracilifiyla orgiite baglanmasini ve bdylece
faaliyetlere katilimi siirdiirme siirecini ifade eder (Kwon, 2001). Duygusal bagliligin aksine
davranigsal baglilik, miibadele teorisi ve sosyolojik yaklagim gibi nedensel modeller yoluyla

incelenmistir (Becker, 1960; Hrebiniak ve Alutto, 1972).
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Davranigsal baglilik {izerine yapilan calismalarin ortaya ¢ikardigi bir diger baglilik
formu ise; kisisel degerlerin kurulusunkiyle uyusmasindan kaynaklanan dissal odiiller veya
ahlaki bagliliga dayanan hesaplanabilir bagliliktir (Meyer ve Allen, 1984:374). Hesaplanabilir
baglilik, Becker'in “yan fayda” teorisi iizerine insa edilmistir (Mathieu ve Zajac, 1990:172).

Bu baglilik bi¢imi, bireyin maliyet, zaman ve ¢aba bakimindan kurulustaki yatirimini dlger.

1990'l1 y1llarda orgiitsel baglilik, arastirma konularinin odak noktasi olarak yeniden or-
taya ¢iktr. Gilinlimiizde bagliligin ¢ok boyutlu bir yap1 oldugu ve bagliligin sahip oldugu bu
boyutlara gore sonuglarinin degistigi kabul edilmektedir. Bu farkli baglilik bigimlerinin dav-
ranis i¢in farkli etkileri olabilecegi de bilinmektedir (Meyer vd., 1989; O'Reilly ve Chatman,
1986). Orgiitlerin, devamsizlik ve absenteizm gibi olumsuz davranislarin azaltilarak ¢alisanlar
arasinda daha fazla baglilig1 tesvik ederek is basinda davranisi gelistirebilmeleri i¢in baglili-
gin nasil gelistigini ve uygun tiirdeki bir baghilig1 desteklemek i¢in ne yapabileceklerini anla-

malar1 6nemlidir (Meyer vd., 1991:731).

_,_,—:—'—'_'_'_‘—‘—\—._\_\__H\-
//f Orgiitsel
( Baghhgin
o Siniflandiriimasi
‘\\\_\_\_\_‘-‘_‘_\_\_\__.—_'_)’,/
TUTUMSAL BAGLILIK DAVRANISSAL BAGLILIK COKLU BAGLILIK
YAKLASIMLARI YAKLASIMLARI YAKLASIMI

- Kanterin Yaklagimu - Beckerin Yaklagimu
- Etzioni'nin Yaklagimi - Salancik’in Yaklagim
- O'Reilly ve Chatman’in
Yaklasimi
- Penley ve Gouldun
Yaklasinm
- Allen ve Meyerin Yaklagim

Sekil 9. Orgiitsel Bagliligin Smiflandirmasi
Kaynak: ince ve Giil, 2005:26.

Sekil 9°da goriilecegi iizere Ince ve Giil orgiitsel bagliligm smiflandirilmasimi ii¢ sinif-
ta yapmaktadir. Birincisi tutumsal baglilik yaklagimi, ikincisi davranigsal baglilik yaklagima,

ticilinciisii ise ¢oklu baglilik yaklagimidir.

Orgiitsel baglilik hakkindaki literatiiriin gézden gegirilmesi, drgiitsel bagliligin bile-

senleri veya alt kategorilerinin igerikleri hakkinda kesin olmayan veya tutarsiz bulgular oldu-
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gunu gosterir. Ornegin, ¢alismalar, ii¢lii bilesen (duygusal, normatif ve devamlilik) baglilig
modeli ve genel baglilik modelinin (Balfour ve Weschler, 1990:36) arasinda bir korelasyon
olmadigini, diger bazi ¢alismalar ise orta ile kuvvetli korelasyon oldugunu ortaya koymustur
(Meyer vd., 1993:547). Dunham vd. (1994), orgiitsel bagliligin gesitli alt boyutlariyla ilgili
arastirmalarin nispeten eksikliginin sebebi olarak, orgiitsel baghiligin ¢ok boyutlu yapisinin

biitiinciil bir sekilde ele alinmasinin zorlugunu gostermislerdir.

Orgiitsel baglilig1 incelemek icin baska modeller kullanilmis ancak farkli sonuglar elde
edilmistir. McGee ve Ford (1987:640) kullandiklar iki bilesenli bir modelde duygusal ve de-
vam baglilig1 arasinda orta derecede giiglii korelasyon bulurken yapilan diger caligsmalarda iki
bilesen arasinda bir korelasyon tespit edilememistir (Meyer ve Allen, 1984). Diger calismalar,
duygusal ve normatif bilesenler arasinda 1limli korelasyon bulmustur (O'Reilly ve Chatman,
1986). Meyer ve Allen (2004), bu iki bilesen arasindaki korelasyonun genellikle oldukca giic-
1 oldugunu kaydetmektedir. Diger arastirmacilar ise, yiiksek korelasyonlarina ragmen, duy-
gusal ve normatif baglilik degiskenlerinin, bagliligin bu iki farkli boyutuna iligkin olarak orta-
ya ¢ikan diger degiskenler ile ayni1 diizeyde korelasyon ortaya koymadiklarini 6ne stirmekte-

dirler (Meyer vd., 1993).

Bagliligin farkli bilesenlerini igeren diger ¢ok boyutlu modeller, tanimlama, baglilik
ve degisim degiskenlerini igeren {i¢ bilesenli model gibi, daha 6nceki ¢alismalarda kullanil-
mistir (Mowday vd., 1979). Bu model, orgiitsel bagliligi cok boyutlu bir yap1 olarak ortaya
koyan ilk ¢aligmadir (Bateman ve Strasser, 1984). Baz1 ¢alismalarda (Balfour ve Weschler,
1996) her ii¢ degiskenin de caligsanlarin orgiitlerinde kalma arzusunu etkiledigini ortaya koy-
makla birlikte, diger calismalar modelin 6ncelikle duygusal baglilig1 degerlendirdigini one
stirmektedir (O'Reilly ve Chatman, 1986). Bu bulgularin tutarsizliginin temelinde baglilik
yapisinin alt boyutlariyla ilgili aragtirmalarin nispeten eksikliginden dolay1 orgiitsel bagliligin

cok boyutlu yapisinin tam olarak anlagilamamis olmasi yatabilir (Dunham vd., 1994).
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Sekil 10. Orgiitsel Baglilik Cevre Iligkisi
Kaynak: Reichers, 1985:472.

Sekil 10°’da orgiitsel baglilik ve cevre iliskisi verilmistir. Sekil 10 incelendiginde 6r-
giitsel baglilig1 etkileyen cevresel unsurlarin referans gruplari, {ist yoneticiler, is arkadaslari,

sendikalar, toplum ve miisterilerden olustugu goriilmektedir.

Orgiitsel baglilik ¢cok boyutlu bir perspektiften ele alindiginda, ¢alisanlarin yalmzca
orgiitte degil, ayn1 zamanda orgiit icindeki ¢esitli yapilara iliskin (6rn., Calisma grubu, mes-
lektaglar1 veya denetgisi) veya Orgiit harici yapilara (6rn, meslek gruplart) baglilik gelistirebil-
dikleri tespit edilmistir (Angle ve Perry, 1996; Reichers, 1985). Reichers, iist diizey yonetici-
lerin, amirlerin ve is arkadaslarinin genellikle galisanlarin karar alma siire¢lerinde 6nemli bi-
rer merkez oldugunu 6ne siirmektedir. Bu durumun o6rgiitsel davranisin incelenmesi konusun-
da 6nemli bir etkisi vardir, ¢linkii yapilan ¢alismalar bir bireyin igyerine olan bagliliginin,
yalnizca baglilikla yeterince aciklanamayacagini1 ve bagliligin ¢ok boyutlu olmasi gerektigini

ortaya koymaktadir (Meyer vd., 1998).

Asagida orglitsel baghiliga iliskin yapilmis 6nemli ¢aligmalarin bir kiinyesi ve daha

sonrasinda bu ¢aligsmalardan bazilarina yer verilmistir.
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Tablo 1. Orgiitsel baghlik Literatiir Tablosu

Yil Arastirmact Bulgular

1956 Whyte Asirt derece orgiit bagimlist kisinin tanimin1 yapti ve orgiitlere karsi
muhtemel zararlar tizerine galist1.

1958 March, Simon Degisimsel modeli 6rgiite adapte ettiler.

1958 Morris, Sherman Benzer sekilde orgiite bagliligin  degisimselmodeli  iizerinde
arastirmayaptilar.

1960 Gouldner Orgiite baglihig giiclendirmek igin calisan ve &rgiitiin Karsilikl iletisi-
mini arastirdi.

1961 Etzioni Baglilig1 ilk defa kategorizasyonlandiran kisi oldu.

1964 Lodahi Orgiite baghhgin olumlu etkilenmesinde sosyal iliskilerin 6nemini
buldu.

1964 Katz Orgiite baglhihgm iyi isleyen bir 6rgiit i¢in 5Gnemini buldu.

1966 Grusky Baglilik, egitim ve cinsiyet iliskilerini inceledi. Ayn1 zamanda ¢alisan-
larn orgiite baghhiklarnin édillendirme ve beklentiler ile iliskisini
arastirdi.

1967 Downs Whyte gibi asir1 derecede o6rgiite bagh olanlar: “fanatik™ olarak deger-
lendirdi ve orgiite kars1 olabilecek zararlarini inceledi.

1968 Mintzer Faydaci orgiitlerin calisanlarinin baglhiliklarini azalttigini buldu.

1970 Patchen Orgiite baglihg agiklamak icin orgiitle 6zdeslesme kelimesini kullan-
d1. Orgiite kars1 grup davranislarinin 6rgiit baghhg ve giiven degis-
kenleri ile ilgili oldugunu buldu.

1970 Schein Orgiitsel verimliligin en dnemli gostergelerinden birisinin 6rgiite bagli-
lik oldugunu buldu.

1970 Steers Ayni sekilde orgiite bagliliginin, orgiitsel verimliligin 6nemli isaretle-
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rinden birisi oldugunu soyledi.

1970 Campbell, Orgiit ikliminin, 6rgiit baghlig hususunda bagimsiz bir Lawlerand ve
Dunettle Weick etkisi oldugunu buldular.

1971 Lee Orgiite baglihgm olumlu iist ast iliskisi ile birlikte artmakta oldugunu
buldu.

1971 Sheldon Amag ve deger biitiinliigiiniin 6rgiite baglilik tistindeki etkisini belirtti.

1972 Herbiniak, Alutto | Degisimsel baglilik modelini uyarladilar.

1974 Buchanan Orgiite baghhgm tutumsal modelini uyarlad.

1974 Porter Tutumsal yaklasim modelini 6rgiit baghlhgina 6nestirdi.

1974 Modway, Porter, | Baglilik ve performans iliskisi tizerine arastirdilar.

Dubin

1974 Herbimac Kidem, yas ve orgiit baglilig iligkileri tizerine galisgt1.

1975 Dubin Orgiite baghlikla kisisel ilgilerin iliski i¢inde oldugunu buldu.

1975 Etzioni Faydaci orgiitlerin olumsuz tesirlerini ifade etti.

1975 Steers Orgiit baglihgmin, orgiitsel verimliligin isaretcilerinden birisi oldugu-
nu ifade etti.

1976 Steers Orgiit baghlig1 ve personel devri arasindaki iliskiyi arastirds.

1977 Steers Orgiit baglihg: iizerine bir model gelistirdi.

1977 Steers Orgiite kahic1 ve giivenli is giicii saglayanlarnn érgiite bagh calisanlar
oldugunu tespit etti.

1977 Salancik Kisinin sorumlulugunun ve orgiite bagliligimin azalmasinin rol belir-
sizligi ile iligkili oldugunu buldu.

1977 Salancik Orgiitiin degerleri hakkinda personele bilgi saglayan iletisim siirecinin
calisanin orgiite baglihgmi artirdigini tespit etti.

1977 Salancik Staw Davranigsal baglilik modelini agikladilar.
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1978 Salancik, Pfeffer Calisan tizerinde kontrol uygulamanin 6rgiite baghilikla iliskisi oldu-
gunu tespit ettiler.

1978 Kidron Kisisel ig ahlakinin fazla olmasinin orgiite baglilikla iliskili oldugunu
buldu.

1978 Koch, Steers Geri bildirim, sorumluluk, gdrevin igerigi ve otonomi kav-
ramlarmin 6rgiite baglilikla iligkili oldugunu buldular.

1979 Mowday Psikolojik yaklasimi orgiit baglhihigina entegre etti.

1979 Mowday, McDade | Calisma oncesi bilginin orgiit baglihigini belirlemedeki 6nemini ifade
ettiler.

1979 Bartol Rolbelirsizligi, rolgatismasi ve agir rolyiikiintin 6rgiit baglihg ile ilis-
kili oldugunu buldu.

1979 Gould Orgiit baglihig1 yerine orgiitsel biitiinlesme kelimesini kulland.

1979 Morris, Koch Rolcatismasi, rolbelirsizligi ve agirrolyiikiiniin 6rgiite baglilik konu-
sunda etkili olabilecegi tizerine galist1.

1980 Morris, Steers Orgiit baghlhig iizerinde egitimin etkisini arastirdilar.

1980 Morris, Steers Orgiite baghhkla, 6rgiit biiyiikliiklerinin ve kontrol alanlar1 arasinda
bir iliski icinde olmadiklarini ifade ettiler.

1980 O'Reilly, Caldwell | Orgiite baglilig: belirlemede calismak igin o 6rgiitii segmenin énemli
oldugunu buldular.

1980 Preffer, Lawler Kariyerin baslangicindaki is ¢esitliliginin 6nemini ifade ettiler.

1981 Korman Ozel hayat ve baghlik iliskilerini arastird:.

1981 Rowan Asir sadakatin orgiite karsi olabilecek zararlari iizerinde galist1.

1981 Morris, Sherman Basarma gereksinimi, basarma duygusu veyiiksek derecedeki ihtiyag-
larin 6rgiite baglilik tizerindeki etkilesimini arastirdilar.

1981 Morris, Sherman Kidem ve yasin orgiite baglilik agisindan etkisini arastirdilar.
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1981 Angle, Perry Yenilik ve 6zgiinliik igin agir1 derecede orgiite bagh kisilerin énemli
oldugunu ifade ettiler.

1981 Angle, Perry Yas ve kidem arasindaki iliskinin 6rgiite baglhilik tizerindeki etkisini
arastirdilar.

1981 Scholl Esitlik durumlarinda ve beklentiler karsisinda bagliligin bagimsiz bir
sekilde var olugunu agiklad:.

1981 Morris. Sherman Yas ve kidemarasindaki iliskinin orgiite baglilik tizerindeki etkisini
arastirdilar.

1982 Mowday Orgiit baglihigmin siire¢ modelini gelistirdi

1982 Morris, Sherman Orgiite baglhhgn psikolojik modelini uyguladilar.

1983 Morrow Bagliliga iliskin teorileri ve arastirmalar: giincelledi.

1983 Rusbult, Farrell Orgiit baglihgmin yetki modelini gelistirdiler

1984 Allen ve Meyer Orgiitsel baglihigi, duygusal ve devam baghlig olarak ikiye ayirdilar.

1986 Williams ve Hazer | Orgiitsel baghlikla liderlik arasinda iliski oldugunu buldular.

1988 Penley ve Gould Orgiitsel baglihgm “aragsal” ve “efektif” olmak iizere iki baskin yonii-
niin oldugunu belirttiler.

1988 Penley ve Gould Orgiitsel bagliligin cok boyutlu oldugunu, bireylerin cesitli baglihk
tiplerini bir arada gosterdikleri, ahlaki ve yabancilastirici baglihigin her
ikisinin de duygusal yonelimli ve buna ragmen birbirinden bagimsiz
boyutlar oldugunu ortaya ¢ikardilar

1990 Mathieu ve Zajac | Orgiitsel baglilikla 48 degisken arasinda iliskioldugu belirlediler.

1990 Meyer ve Allen Ug boyutlu érgiitsel baglilik modelini gelistirerek duygusal ve devam
bagliligina normatif baglilig: eklediler.

1992 Cohen Mavi yakalilar arasinda kadinlarin ve evli ¢alisanlari o6rgiitsel bagli-
liklarinin daha yiiksek oldugunu buldu.

1994 Al-Kahtani Bireysellestirilmis terfi sisteminin calisanlarin 6rgitsel bagliligini sag-
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lamada anlamli sonuglar verecegini séyledi.

1997 Katz ve Kahn Isgérenin orgiitteki rollerini yerine getirmesinin nedeni érgiitiin sundu-

gu ddiillerden kaynaklandigini ileri siirdiiler.

1998 Slocombeve Bagliligin sadece pasif bir 6rgiite sadakatten 6te aktif biriligkiyi icerdi-
Dougherty gini ileri stirdiiler.
1999 Kirel Geng calisanlarn islerini daha eglenceli bulduklari, daha istekli ¢alis-

tiklar1 ve yash ¢alisanlara gore orgiitlerine daha bagli olduklarini tespit
etti.

2000 Donald ve Makin | Orgiitselbaglihgi, kisiler orgiit arasinda kabul edilmis bir psikolojik

sOzlesme olarak tanimladilar.

2000 Rowden Yas ilerledikce is bulma olanaklarinin azalacagini, isi birakmanin yiik-
sek maliyetini fark eden calisanlarin orgiitiine ve isine daha bagl hale
geleceklerini belirtti.

2000 Beck ve Wilson Calisanlarin karar alma siireglerine katilip katilmamalar1, 6rgiitsel bag-

liliklarinin diizeyini etkiledigini buldular.

2001,2 | Metcalfe, Rowden | Liderlik tarzinin orgiitsel baglilikla ¢cok biiyiik oranda iliskili oldugunu
000 kanitladilar.

2005 Straiter Calisanlarin ve orgiitiin yoneticiye giiveninin is doyumu ve orgiitsel

baglilik tizerindeki etkilerini arastirdi.

2006 Albrecht Orgiitsel giivenile orgiitsel baghhk arasinda giiclii bir iliski oldugunu
ortaya koydu.
2010 Johnson,Chang, Baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin organizasyonun motivasyonuna daha
Yang fazla katki yapacaklarini ileri siirdiiler.

Kaynak: Alas, B.(2012).Rotasyona ugrayan okul yoneticilerinin orgiitsel baglilik
diizeylerinin incelenmesi:istanbulu ili fatih ilgesi 6rnegi, yiiksek lisans tezi, s.11-14.(1983 yili

ve Oncesi alinmistir) 1983 yili sonrasi: Bozkaya, E.(2013:37-54).
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3.3.1.Becker'in (1960) Orgiitsel Baghhk Yan Fayda Teorisi

Yaklasik 60 yil dnce March ve Simon (1958), bireyler 6diil karsiliginda orgiitlere ka-
tildiginda gelisebilecek baghilik iligkileri hakkinda yazmislardir. Kisa siire sonra, Becker
(1960), sosyologlarin tutarli bir insan davranisini agiklamada bagliligi kullandiklarini ileri
stirmiistiir; ¢linkii tutarli insan davranislarinin agiklanabilmesinde diger unsurlar yeterli gel-
memektedir. Becker’e gore baglilik, bir bireyin “cikar ¢atigsmalarini tutarli bir faaliyet dizisi
ile iliskilendirdigi zaman ortaya ¢ikmaktadir” (s.32). Bireyler, orgiitle olan iliskilerini stirdiir-
meleri durumunda elde edecekleri kazanimlarin devamlilig1 ve getiri diizeyine bagl olarak
“yan faydalar” elde edebileceklerini dngorebilirler ise orgiit icerisindeki konumlarini devam
ettirme egiliminde olurlar.

Yan fayda teorisi Meyer ve Allen'n (1991) baglilik bileseninin devamlilik unsuru te-
melini saglamis olsa da, Powell ve Meyer, Becker'in (1960) yan fayda teorisi, yapisal esitlik
modellemesi kullanilarak, Meyer'in her {i¢ bileseninde de iist liste bindirerek test edildiginde
yan fayda — isten ayrilma niyeti arasindaki iliskinin “fedakarlik” kavrami araciligi tarafindan

etkilendigi gozlenmistir (Powell ve Meyer 2004).
3.3.2.Etzioni'nin (1961) Orgiitsel Baghhgin U¢ Formu Modeli

Orgiitsel bagliligin arastirilmasi siirecinin baslarinda “ii¢ form” modelinde Etzioni
(1961), baz1 bireylerin baghliginin, Becker'in (1960) onerdigi gibi bir degisim iliskisinden,
odiil beklentisinden, kaynaklanabilecegini ifade etmektedir. Etzioni bu bagliligin hesaplanabi-
lir oldugunu belirtmistir. Bununla birlikte, Etzioni bireyler i¢in, bagliliga etki eden unsurlarin
arasinda ahlaki katilim (6rgiitle 6zdeslesme ve amaglarini, degerlerini ve normlarini igselles-
tirme) veya yabancilasma (organizasyona karsi takinilan olumsuz tavir) olabilecegine inan-
maktadir. 30 y1l sonra Meyer ve Allen'in (1991) ti¢ bilesenli orgiitsel baglilik modelinin aksi-
ne, Etzioni'nin teorisi, ayn1 anda, {i¢ bilesenden yalnizca bir tanesinin bireyin bagliliginin

kaynagi olabilecegini savunmaktaydi.

3.3.3.Grusky'nin (1966) Kariyer Hareketliligi ve Orgiitsel Baghhga iliskin
AmpirikCalismasi

Grusky (1966), “iliyeligin bir biitiin olarak sistemle olan iligkisinin dogasini” ifade etti-
gini sOyleyerek ¢ok genis bir baglilik tanimi1 saglamistir (s. 489). Grusky, iki faktoriin baglhili-
gin giiciinii etkiledigini 6ne siirmektedir; ilk olarak bir iiyenin organizasyondan aldigi veya

almay1 bekledigi 6diil ne kadar biiyiik olursa, baglilig1 da o denli biiyilik olacaktir. Diger bir

38



faktor ise liyenin Odiilleri elde edebilmek i¢in iistesinden gelmek zorunda oldugu engeller ne
kadar biiyiikse, benzer seklide baghlik diizeyi yiiksek olacaktir. Gergeklestirdigi ampirik ¢a-

lismada Grusky ikinci hipotezini dogrulamistir.
3.3.4 Kanter'in U¢ Formlu Baghihk Modeli (1968)

Kanter (1968)’e gore, “baglilik, kisinin dogas1 ve ihtiyaglarindan kaynaklanan bireysel
menfaatlerin, bu menfaatleri yerine getirilmesi adinda gergeklestirilen faaliyetlerin toplumsal
olarak orgiitlenmis davranig kaliplarinin uygulanmasina bagli hale gelme siireci olarak tanim-
lanabilir” (s.500). Kanter baglilik sisteminin eksenleri olarak, “devamlilik, uyum ve kontrol”
degiskenlerini 6ne stirmiistiir.

Kanter (1968)’e gore aktorlerin bir sosyal sisteme {iye olmaya ya da bu sistemde iiye-
ler olarak kalmaya karar vermelerinde devam baglilig1 rol oynamaktadir. Biligsel tutarliligin
saglanmas1 adina sistemden ayrilmaya iliskin maliyet ve kazanglarin dikkate alinmasi sonu-
cunda birey sistemde kalip kalmama konusunda karar verebilir.

Uyum baglilig1, grup ve / veya sosyal iliskilere olan baghlik, olumlu algiya daha fazla
dayanmaktadir (Kanter, 1968). Diger iiyelere olumlu etki ve / veya iligkinin karsilikli keyfi bir
araya gelme bagliligini giiclendirir.

Normlart desteklemek ve grubun otoritesine uymanin bir neticesi olan kontrol baglili-
g1, olumlu “degerlendirici yonelimler” sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Kanter, 1968:501).
Birey ve sosyal sistem arasinda yiiksek seviyeli degerler uyumu, yiiksek diizeyde kontrol bag-

liligy ile iliskilendirilmektedir.
3.3.5.Hall, Schneider ve Nygren'in (1970) Orgiitsel Kimlik Konsepti

Hall, Schneider ve Nygren'in (1970) ABD Ormancilik Servisi yiirtittiikleri ¢alismada
orgiit tiyelerinin kimlik tanimlamalarinin “kisisel oryantasyonlari ile pozitif olarak iliskili ol-
dugunu” ve bu oryantasyon siirecinin “insanlarla ¢alisma ve onlara hizmet etme konusundaki
ilgi diizeylerini” etkiledigini gostermektedir (s. 177). Calismalarinda orgiitsel kimlik, “rgii-
tiin amaglar1 ve bireyin hedefleri gittikce daha biitlinlesmis veya uyusan hale gelme siireci”
olarak tanimlanmistir (s. 176-177). Hall ve arkadaslarinin doért maddelik tanimlama o6lgegi,
aidiyet duygusu, gurur duyma ve 6zdeslesme hissi {izerine odaklanmistir. Bu maddeler, genel-

likle orgiitsel bagliliga iliskin hazirlanan 6lgeklerden bazilart ile drtiismektedir.
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3.3.6.Sheldon"in (1971) Yatirimlar ve Orgiitsel Baghhga iliskin Ampirik Calismasi

Sheldon (1971) baglilig1 "bireyin kimligini orgiite baglayan bir tutum veya orgiite yo-
nelim" olarak tanimlamaktadir (s. 143). Sheldon'un temel varsayimi, "bir orgiite katilimin
artirimi, olas1 diger orgilitlere katilim ihtimalinin azaltilmasi" (s. 144) olarak tanimlanan yati-
rimlarin, kisi ve kurum arasindaki iligkinin diger yonleri ne olursa olsun bir kurulusa baglilik
yaratacagidir. Yani bireyin mevcut durumdaki Orgiitiine iliskin yaptig1 yatirnmlardan (6rn.
Zaman, kariyer, tecriibe, hissedarlik, vb.) dolay1 orgiitten ayrilma niyetinin diisiik olmas1 ve
devam baghiligmmn yiiksek olmasidir. Ikincil hipotezi, kisisel sosyal katilimlarin da &rgiite

baglilik diizeyini arttiracag yoniindedir. Yapilan ¢aligmada her iki hipotez de desteklenmistir.
3.3.7.Hrebiniak ve Alutto'nun (1972) Bilissel Siireklilik indeksi

Hrebiniak ve Alutto (1972), Kanter'in (1968) teorisine dayanan bir ¢alismayla “Orgiit-
sel Baglihgin Gelistirilmesinde Kisileraras1 ve Bireysel Roller ile Iliskili Faktorler” adli ca-
lismasinda kullanilmak iizere “Calisilan Kurumlardaki Degisimlere Karst Tutum” (s. 559)
endeksini gelistirdiler. Hrebiniak ve Alutto'nun endeksinde, organizasyonlarda olas1 degisim-
ler i¢in muhtemel tesvikler licret, yaratici 6zgiirliik, statii ve dost¢a insanlarla ¢aligma firsati

icermektedir. Hrebiniak ve Alutto, Kanter'in uyum ve kontrol bilesenlerini goz ardi etmekte-
dir.

3.3.8.Buchanan'm (1974) Uc Bilesenli Orgiitsel Baghhk Olcegi

Buchanan (1974), baglilig1 “bir organizasyonun aragsal degerinin haricinde sahip ol-
dugu hedeflerine ve degerlerine kars1 partizan, duygusal bir baglilik” olarak tanimlamaktadir
(s. 533). Hall ve arkadaslarinin (1970) oOrgiitsel tanimlama 6l¢egini, Lodahl ve Kejner'in
(1965) ise katilim Olgegini ve Buchanan'in kendi “6zel olarak insa edilmis” orgiitsel sadakati
endeksini birlestiren Buchanan, “ii¢ bolimli bir baglilik 6lgegi” meydana getirmistir. Ancak
degiskenler arasindaki otokorelasyon sebebiyle coklu regresyon analizinde tek boyutta ele

almak zorunda kalmistir.

3.3.9.Wiener ve Gechman'in (1977) Baghihginin Ol¢iilmesine Yonelik Davranigsal
Yaklasim

Orgiitsel baglilik literatiiriiniin ¢ogu, orgiitsel baghiligi kavramsallastirma ve
operasyonellestirmeye yonelik tutum yaklagimlarina odaklanmasina ragmen, Wiener ve

Gechman (1977:49) “bagliligin, yalnizca bir i¢ siire¢ veya yapt olmaktan ziyade bir davranis
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olarak ele alindiginda en iyi bigimde anlasilabilecegini” ifade etmektedir. “Bireyler bir nede-
ne, kisiye, faaliyete ya da bir kuruma baglilik duyuyorlar ise bunu agik, disardan gézlenebilen
bir eylemle ifade etmelidirler. A¢ik bir davranigsal bilesen igermeyen bir iligski baglilik olarak
kabul edilemez “(s. 49). Is ile ilgili dl¢iilebilir baglilik davranislar1 normal beklentileri asma-
Iidir ve kisisel zaman ve enerjiyi calismaya, isle ilgili konusmaya, isle ilgili konularda oku-
maya veya isin ugruna kisisel fedakarlik yapmaya degin varabilir. Wiener ve Gechman'in
baglilik kavramsallastirmasi, tutuma iliskin yaklagimlari engellemez ve mesleki ve orgiitsel

baglhilig1 icerecek sekilde is veya calisma baglaminin 6tesinde genellestirilebilir.
3.3.10.Mowday, Steers ve Porter'in (1979) Orgiitsel Baghihk Anketi (OCQ)

Mowday, Steers ve Porter (1979) orgiitsel baglilik konusundaki daha 6nceki tanimla-
rin hem davranislara hem de tutumlara odaklandigini kabul ederek Orgiitsel Baglilik Anketi
(OCQ) ad1 verilen 15 madde, tek boyutlu, bir orgiitsel baglilik 6lgegi gelistirdiler. Enstriiman-
larin1 gelistirmek i¢in yaptiklar1 operasyonel baglilik tanimi “bir kisinin belirli bir organizas-
yonla 6zdeslesmesinin ve bu organizasyona katiliminin goreli giici” (s.226) seklindedir.
Mowday vd., 1979 Orgiitsel bagliligin en az ii¢ ilgili faktor ile karakterize edilebilecegini be-
lirtmektedir:

“(1) Kurulusun amag¢ ve degerlerine iliskin gii¢lii bir inang¢ ve kabul; (2)
orgiit adina biiyiik gayret sarf etmek i¢in isteklilik ve (3) orgiitte devam etme yo-
niindeki giiclii bir arzu,” (s.226).

Korelasyon ve faktér analizi sonucunda, Mowday ve arkadaslarinin (1979) 15 6geli

orgiitsel baglilik 6lgegi tek boyutlu hale getirildi.
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3.3.11.Meyer ve Allen'in (1991) Uc Bilesenli Orgiitsel Baghlik Modeli
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Sekil 11. Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli ve Orgiitte Kalma Davranisi
Kaynak: Meyer ve Hers-covitch, 2001:317.

1980'lerin ortalarindan beri, Meyer ve Allen, Mowday ve arkadaslarinin (1979) OCQ
ile bir bileseninin (duygusal baglilik) yiiksek derecede iliskili oldugu, orgiitsel bagliligin ¢ok
bilesenli bir modeli i¢in destek bulmustur (Meyer vd., 2002). Meyer ve Allen (1984),
Becker'in (1960) yan fayda teorisini test etmeleriyle ilgili metodolojik degerlendirmelerinde,
duygusal bagliligin, bir organizasyona kars1 hissedilen baglilig1 yansitan duygusal baglilig: ve
algilanan maliyetleri yansitan devam bagliliginin birbirinden ayirt edilmesini 6nerdi.

1990'da Allen ve Meyer, kurulusa kars1 duyulan vefa, yiikiimliiliik gibi kavramlardan
kaynaklanan tiglincii bir baglilik tiirii olarak “normatif baglilik” kavramini 6ne siirdii. Meyer
ve Allen (1991) ii¢ orgiitsel baglilik bilesenlerini su sekilde tanimlarlar:

“Duygusal baghlik, calisanin orgiitle hissi bagliligi, 6zdeslesmesi ve orgiite karismasi
anlamma gelir. Gliglii bir duygusal baglilig1 olan c¢alisanlar orgiitte ¢alismaya devam etmek
istedikleri i¢in ¢aligmaya devam ederler. Stireklilik bagliligi, kurulustan ayrilma ile ilgili ma-
liyetlerin farkindaligini ifade eder. Kurulusa olan baslica baglantilar1 devam etme bagliligina
dayanan c¢alisanlar, bunu yapmak zorunda olduklari i¢in kalirlar. Son olarak, normatif bagli-
lik, i1stthdam devam etme yiikiimliiliigiinii yansitmaktadir. Yiiksek normatif baghliga sahip

caliganlar uygun olan davranig geregi orgiitte kalmaya devam ederler” (s.67)
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Sekil 12. Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli
Kaynak: Meyer vd. 2002:22.

Sekil 12°de ii¢ boyutlu orgiitsel baglilik modeli goriilmektedir. Model ile ilgili agikla-
malar sekilde yapilmistir.

Kurduklar1 modelde Meyer ve Alllen (1991), duygusal baglhiligin bir dnciilii olarak
davranigsal baglilig1 da eklerler. Ancak analiz sonucunda ayni anda duygusal baglilik degis-

keninin de davranigsal bagliligi da etkileyerek dongiiye diismesine sebep olur.

3.4.Insan Kaynaklar1 Uygulamalariin Orgiitsek Baghlik Uzerindeki Etkise iliskin Lite-

ratiir Taramasi

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglhlik arasindaki iliskiyi inceleyen calis-
malar Ingilizce yazinda gok eski olmamakla birlikte cok da yeni sayilmaz. 1980 li yillarin
ikinci yarisindan itibaren bu iki degisken arasindaki iliskiler ve etkileri lizerine kurulmus ca-
ligmalar literatiirde goriilebilir.

Ornegin Ogilvie (1986:335) ye gore baghlik ¢alisanlarin isletmedeki insan kaynaklari
uygulamalari ile ilgili algisa bagh olarak degismektedir. Ozellikle isletme igi terfilerdeki
adalet ve performans degerleme sistemlerinin diizgiin islemesi galisanlarin isletmeye olan
bagliligini artirmaktadir.

Gaertner ve Nollen (1989:975) calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin gergeklesen
ve algiladiklar1 insan kaynaklar1 uygulamalarina baglh olarak degistiklerini ortaya koymuslar-

dir. Ozelde orgiitteki yatay ve dikey i¢ hareketlilik, egitim ve gelistirme, kariyer odakl istih-
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dam politikalar1 gibi insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarda lider etkilesimi, katilim
gibi diger faktdrlerden daha ¢ok baglilik olusturduklarini tespit etmislerdir.

Kinicki, Carson ve Bohlander (1992:148) iki firma ¢alisanlar1 tizerinde yaptiklari aras-
tirmada calisanlarin firmalarina olan baglilik diizeyleri arasindaki farkin firmalarin insan kay-
naklar1 uygulamalarindan kaynaklandigin1 ortaya koymuslardir. Calisma sonuglarina gore
calisanlarin ige yonelik tutumlarini belirleyen insan kaynaklari uygulamalarinin uygulanis
tarzlar1 ve diizeyleridir.

Premack ve Wanous (1985:716) a gore personel se¢imi ve ise almanin orgiitsel bagli-
lik tizerine pozitif etkileri vardir. Allen ve Meyer (1990: 847) ve Ashforth ve Saks (1996:149)
yaptiklar1 ¢aligmalarda orgiit ici iletisim ve sosyalizasyonun calisanlarin orgiitsel baghilik dii-
zeylerini artirdiklarini tespit etmislerdir. Saks (1995:211) ve Tannenbaum, Mathieu, Salas ve
Cannon-Bowers (1991: 759) yaptiklari ¢alismalarda insan kaynaklari egitiminin alisanlarin
orgiitsel baglilig: lizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Robertson, Iles, Gratton ve
Sharpley (1991:963), Schwarzwald, Koslowsky ve Shalit (1992:511) gibi ¢aligmalarda per-
formans degerleme ve terfi uygulamalarinin orgiitsel baglilikla olan iliskisi irdelenmistir.

Ulkemizde de konuyla ilgili yapilan ¢alismalar bulunmaktadir. Ozellikle ddiillendirme
ve licret uygulamalarinin ¢alisanlarin isletmeye olan bagliliklarini artirdigr vurgulanmaktadir
(Balay, 2000: 63). Dogan ve KILIC (2007:37) yaptiklari ¢alismada bazi insan kaynaklari uy-
gulamalarmin orgilitsel baglilik tizerindeki etkilerini incelemislerdir. Calisma sonuglarina gore
0zendirici uygulamalar ve 6diillendirme ¢alisanlarin bagliliklar izerinde etkilidir.

Kilig ve Oztiirk (2010:981) yaptiklar1 ¢aligmada kariyer planlamasi, kariyer ydnetimi
ve kariyer gelistirme uygulamalar1 ile orgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi incelemislerdir.
Arastirma sonuglaria gore kariyer uygulamalar orgiitsel baglilig1 pozitif yonde etkilemekte-
dir.
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DORDUNCU BOLUM
YONTEM

Bu ¢alismada nicel aragtirma yontemi kullanilmigtir. Analizde kullanilan veriler otel
calisanlarindan anket yontemi ile kullanilmistir. Anket yontemi saha ¢alismalarinda ¢ok sik
kullanilan bir veri toplama yontemidir. Calismada ilk olarak anketi cevaplandiran otel ¢alisan-
lariin baz1 demografik 6zellikleri hakkinda bilgiler verilmis, ardindan 6l¢eklerin yap1 gegerli-
liginin yapmak icin IKU ve Orgiitsel Baglilik dlceklerine kesfedici ve dogrulayici faktor ana-
lizleri yapilmgtir. Olgeklerin giivenilirliklerini test etmek amaci igin ise her iki dlgegin giive-
nilirlik analizi yapilmistir. Yap1 gecerliligi ve giivenilirliginin ardindan olgeklere iligkin tu-
tumlarin otel ¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine gore anlamli farklilik gosterip gosterme-
digini test etmek icin t testi ve anova testleri yapilmstir. IKU’larinin drgiitsel baglilik {izerin-
deki etkisini analiz edebilmek igin ise yapisal esitlik modeli kurulmustur. Analizlerde SPSS

ve AMOS istatistiksel analiz paket programlari kullanilmustir.
4.1. Arastirma Modeli

Bu arastirma, tarama modellerinden iligkisel tarama modeline uygun olarak diizenlen-
mistir. iliskisel tarama modelleri, iki ya da daha fazla degisken arasinda birlikte degisimin
varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi amaglayan arastirma modelleri olarak tanimlanmak-
tadir. Yapilan arastirma kapsaminda, degiskenler arasi iligkileri ortaya ¢ikarmak amaci ile
Sekil 13’de gosterilen bir model olusturulmustur.

Orgiitsel Baghlik

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar

Duygusal Baglilik
-Performans Degerlendirme

-Kariyer Firsatlari

-Ogrenme Gelistirme

-Tletisim Normatif Baglilik
-Takim Calismasi

-Ise Alma

-Geri Bildirim Devam Bagliligi
-Ucret Yo6netimi g

Sekil 13. Arastirma Modeli
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4.2.Arastirmanin Hipotezleri

Kuramsal arastirma ve literatiir taramas1 sonucunda aragtirmanin hipotezleri asagidaki
gibi belirlenmistir.
H1: insan kaynaklar1 uygulamalari cinsiyete gore anlamh farkhlik gostermektedir.

Hla: Performans degerlendirme cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H1b: Kariyer firsatlari cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hlc: Ogrenme gelistirme cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H1d: Iletisim cinsiyete gore anlaml1 farklilik gdstermektedir.

Hle: Takim ¢aligsmasi cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.

HIf: Ise alistirma cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hl1g: Geri bildirim cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.

H1h: Ucret ydnetimi cinsiyete gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H2: insan kaynaklar1 uygulamalar1 medeni duruma gore anlamh farklihk gostermekte-
dir.

H2a: Performans medeni duruma gore anlaml farklilik gostermektedir.

H2b: Kariyer firsatlart medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2c: Ogrenme gelistirme medeni duruma gére anlamli farklilik gostermektedir.

H2d: Tletisim medeni duruma gore anlaml farklilik gdstermektedir.

H2e: Takim ¢alismasi medeni duruma gore anlamli farklilik géstermektedir.

H2f: Ise alistirma medeni duruma gore anlaml farklilik gdstermektedir.

H2g: Geri bildirim medeni duruma gore anlamli farklilik gostermektedir.

H2h: Ucret ydnetimi medeni duruma gére anlaml farklilik gostermektedir.
H3: Insan kaynaklar1 uygulamalari toplam sektor tecriibesine gore anlamh farkhlik
gostermektedir.

H3a: Performans degerlendirme toplam sektor tecriibesine gére anlaml farklilik gos-

termektedir.

H3b: Kariyer firsatlar1 toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3c: Ogrenme gelistirme toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gdstermek-

tedir.

H3d: Iletisim toplam sektdr tecriibesine gére anlamli farklilik gostermektedir.

H3e: Takim caligsmasi toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3f: Ise alistirma toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H3g: Geri bildirim toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gostermektedir.
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H3h: Ucret yonetimi toplam sektdr tecriibesine gdre anlamli farklilik gostermektedir.
H4: Insan kaynaklar1 uygulamalar gelire gore anlamh farklihk géstermektedir.

H4a: Performans Degerleme gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4b: Kariyer firsatlar1 gelire gore anlamh farklilik gostermektedir.

H4c: Ogrenme gelistirme gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4d: Iletisim gelire gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H4e: Takim galigmasi gelire gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4f: Ise alistirma gelire gore anlaml farklilik gdstermektedir.

H4g: Geri bildirim gelire gore anlamli farklilik géstermektedir.

H4h: Ucret yonetimi gelire gore anlaml farklilik gdstermektedir.
H5: insan kaynaklar1 uygulamalari yasa gore anlamh farklihk gostermektedir.

H5a: Performans degerlendirme yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H5b: Kariyer firsatlar1 yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H5c: Ogrenme gelistirme yasa gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H5d: iletisim yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.

H5e: Takim galismasi yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H5f: Ise alistirma yasa gore anlaml farklilik gdstermektedir.

HS5g: Gerti bildirim yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H5h: Ucret yonetimi yasa gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H6: insan kaynaklar1 uygulamalari egitim durumuna gére anlamh farklihk gostermek-
tedir.

Hé6a: Performans degerlendirme egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermekte-

dir.

Hé6b: Kariyer firsatlar1 egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hé6c: Ogrenme gelistirme egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hé6d: Iletisim egitim durumuna goére anlaml farklilik gdstermektedir.

Hé6e: Takim ¢alismasi egitim durumuna gore anlamh farklilik gostermektedir.

Héf: Ise alistirma egitim durumuna gore anlaml farklilik gdstermektedir.

Hé6g: Geri bildirim egitim durumuna gore anlamli farklilik gostermektedir.

Hé6h: Ucret ydnetimi egitim durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H7: Insan kaynaklar1 uygulamalar: toplam mesleki tecriibeye gore anlamh farklihk gos-
termektedir.

H7a: Performans degerlendirme toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gos-

termektedir.
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H7b: Kariyer firsatlar1 toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.
H7c: Ogrenme gelistirme toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gdstermek-
tedir.
H7d: iletisim toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H7e: Takim ¢alismasi toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.
H7f: Ise alistirma toplam mesleki tecriibeye gore anlaml farklilik gostermektedir.
H7g: Geri bildirim toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.
H7h: Ucret yonetimi toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.
H8: Orgiitsel baghhk cinsiyete gore anlamh farkhlik gostermektedir.
HS8a: Duygusal baglilik cinsiyete gore anlamli farklilik gostermektedir.
HS8b: Devam baglilig1 cinsiyete gore anlamli farklilik géstermektedir.
HS8c: Normatif baglilik cinsiyete gére anlamli farklilik géstermektedir.
H9: Orgiitsel baghlik medeni duruma gore anlamh farkhilik gostermektedir.
H9a: Duygusal baglilik medeni duruma gore anlamli farklilik gdstermektedir.
HOb: Devam baglilig1 medeni duruma goére anlamli farklilik gostermektedir.
HO9c: Normatif baglilik medeni duruma goére anlamh farklilik géstermektedir.

H10: Orgiitsel baghhk toplam sektor tecriibesine gore anlamh farklihk gostermektedir.
H10a: Duygusal baglilik toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gostermekte-
dir.

H10b: Devam baglilig1 toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gdstermekte-
dir.
H10c: Normatif bagllik toplam sektor tecriibesine gore anlamli farklilik gostermekte-
dir.
H11: Orgiitsel baghhk gelire gore anlamh farkhlik gostermektedir.
H11a: Duygusal baglilik gelire gore anlamli farklilik géstermektedir.
H11b: Devam bagliligi gelire gore anlamli farklilik géstermektedir.
H11c: Normatif baghlik gelire gore anlaml farklilik gostermektedir.
H12: Orgiitsel baghhk yasa gore anlamh farkliik gostermektedir.
H12a: Duygusal baghlik yasa gore anlamli farklilik gostermektedir.
H12b: Devam baglili1 yasa gore anlamli farklilik gdstermektedir.
H12c: Normatif baglilik yasa gore anlamli farklilik géstermektedir.

H13: Orgiitsel baghhk egitim durumuna gore anlamh farklihk gostermektedir.

H13a: Duygusal baglilik egitim durumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H13b: Devam baglilig egitim durumuna gére anlamli farklilik géstermektedir.
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H13c: Normatif baglilik egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermektedir.

H14: Orgiitsel baghhk toplam mesleki tecriibeye gore anlamh farkhlik gostermektedir.
H14a: Duygusal baglilik toplam mesleki tecriibeye gore anlaml farklilik gdstermekte-
dir.

H14b: Devam baglilig1 toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gostermekte-
dir.
Hl4c: Normatif baglilik toplam mesleki tecriibeye gore anlamh farklilik gostermekte-
dir.
H15: insan kaynaklar1 uygulamalan orgiitsel baghhig pozitif yonde anlamh olarak etki-
lemektedir.
H15a: insan kaynaklar1 uygulamalari duygusal bagliligi pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir.
H15b: Insan kaynaklar1 uygulamalari devam baglihgini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir.
H15c: insan kaynaklar1 uygulamalari normatif baglilig1 pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.
4.3. Arastirmanin Olcekleri

Arastirmada kullanilan insan kaynaklar1 uygulamalart 6lgegi Giirbliz ve Bekmezci
(2012) ve Kaya (2006) ¢aligmalarindan uyarlanmistir. Giirbiiz ve Bekmezci (2012) dlgekte;
insan kaynaklarinin ddiillendirme, iicretlendirme, egitim, performans degerlendirme, kariyer,
orgiitsel iletisim islevlerine yonelik toplam 25 ifade yer almaktadir. Glivenilirlik analizi sonu-
cu Olgegin cronbach alpha gilivenilirlik katsayisi, 90 olmakla beraber agiklanan toplam
varyans orani yiizde 70,722 olarak elde edilmistir. Ayn1 6lgek Geldi (2014) tarafindan da kul-
lanilmistir. Kaya (2006)’nin 6lgegi Durgut (2009) tarafindan da kullanilmistir. Durgut (2009)
caligmasinda olgegin 8 faktorlii yapisini dogrulamis cronbach alpha katsayilarini ise 0,84 ile
0,90 araliginda elde etmistir.

Aragtirmada kullanilan o6rgiitsel baglilik 6lcegi Meyer ve Allen (1997) tarafindan ge-
listirilen sorulardan uyarlanmistir. Olgek ayrica Varol (2010) tarafindan da kullanilmis. Gii-

venilirlik analizi sonucu cronbach alpha katsayist 0,79 olarak elde edilmistir.
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4.4.Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Gaziantep’teki otellerde calisan yaklasik 600 kisi olustur-
maktadir. Anket gergeklestirilen oteller (Teymur Otel, Divan Otel, Grand Otel Royal Otel,
Tilmen Otel, Ravanda Otel, Sirehan otel, Dedeman Hotel, Safir Otel, Elit Otel Palmiye Otel
Holiday Otel, Tugcan Otel). Arastirmanin 6rneklemini ise evreni temsil edecek nitelikte, Ga-
ziantep’te faaliyet gosteren 4 ve 5 yildizli otellerin departman amirleri ve personellerden an-
ket yontemi ile toplanan veriler kullanilmistir. Verilerin toplanmasinda kagida basili olarak
hazirlanan anketler katilimcilara uygulanmistir. 300 anket katilimcilara uygulanmis ancak 50
anket cevaplandirilmamis, 22 anket ise eksik cevaplandirilmistir. Bu nedenle arastirmanin

orneklemi 228 olarak belirlenmistir.
4.5.Veri Toplama Araci

Bu arastirmada veri toplama siirecinde anket yontemi kullanilmistir. Anket, sosyal bi-
limler alaninda yaygin bir sekilde tercih edilen bir veri toplama yontemidir. Veri toplama yon-
teminde kullanilan anket formu, birincil kaynaklardan bilgi toplamak i¢in hazirlanan sistema-
tik bir soru formudur. Anket formunun amaci, arastirma problemini ¢ozecek ve ele alinan
hipotezleri test edecek bilgileri hedef kitleden sistematik bir bigimde toplamaktir (Altunigik
vd., 2010:68).

Bu arastirma kapsaminda olusturulan anket formu (bkz. Ek 1) iki boliimden olusmak-
tadir. Birinci boliimde katilimeilara bazi demografik sorular yoneltilmis, ikinci boliimde ise
insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik ile ilgili 5°1i likert 6l¢ekte hazirlanan

sorularsorulmustur.
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BESINCI BOLUM
BULGULAR VE YORUM

Bu boliimde Gaziantep’te bulunan otellerde gorev yapan 228 ¢alisandan anket ile top-
lanan verilerin analizi neticesinde elde edilen bulgulara yer verilmistir. Oncelikle katilimcila-
rin baz1 demografik 6zellikleri hakkinda bilgiler verilmis. Ardindan degiskenlerin kesfedici ve
dogrulayici faktor analizleri yapilmis. Faktor analizleri sonrasinda degiskenlerin giivenilirlik,

korelasyon analizleri ile normallik testleri yapilmistir.
5.1.Demografik Bulgular

Katilimcilarin cinsiyetlerine iliskin bilgiler Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2. Cinsiyet Bilgileri

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Cinsiyet | Erkek 160 70.2 70.2
Kadin 68 29.8 100.0
Toplam 228 100.0

Tablo 2’de goriildiigii gibi arastirmaya katilan otel ¢alisanlarinin %70,2’si (n:160) er-

kek ve %29,8’1 (n:68) kadindir.

Aragtirmaya katilan otel ¢alisanlarinin medeni durumlarina iliskin bilgiler Tablo 3’de

verilmistir.
Tablo 3. Medeni Durum Bilgileri
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Medeni | Evli 133 58.3 59.1
Durum | Bekar 92 40.4 100.0
Toplam 225 98.7
Eksik | Veri 3 1.3
Toplam 228 100.0

Tablo 3’de goriildiigii gibi anketi cevaplandiranlarin %58,3’li (n:133) evli ve %40,4’1

(n:92) bekardir. 3 katilime1 medeni durum sorusuna cevap vermemistir.
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Katilimcilarin yaslarina ait bilgiler Tablo 4’de verilmistir.

Tablo 4. Yas Bilgileri

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Yas 18-25 68 29.8 30.2

26-30 49 21.5 52.0

31-35 47 20.6 72.9

36-40 32 14.0 87.1

41ve lizeri 29 12.7 100.0

Toplam 225 98.7
Eksik | Veri 3 1.3
Toplam 228 100.0

Tablo 4’de goriildiigii gibi katilimeilarin %29,8°1 (n:68) 18-25 yas araliginda; %21,5’1
(n:49) 26-30 yas araliginda; %20,6’s1 (n:47) 31-35 yas araliginda; %14’ (n: 32) 36-40 yas
araliginda ve %12,7°s1 41 ve lizeri yasa sahiptir. 3 katilime1 yas soruna cevap vermemistir.

Ankete cevap veren otel ¢alisanlarinin egitim durumlarina ait bilgiler Tablo 5°de ve-

rilmistir.
Tablo 5. Egitim Durumu Bilgileri
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Egitim |Ilkdgretim 57 25.0 25.7
Lise 83 36.4 63.1
Universite 82 36.0 100.0
Toplam 222 97.4
Eksik | Veri 6 2.6
Toplam 228 100.0

Tablo 5’de goriilecegi gibi katilimcilarin %25°1 (n: 57) ilkogretim; %36,4’1 (n: 83) li-
se ve %36’s1 (n: 82) liniversite mezunudur. 6 kisi egitim durumu sorusuna cevap vermemistir.

Katilimcilarin otelde calistiklar1 pozisyona iliskin bilgiler Tablo 6’da verilmistir.
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Tablo 6. Calisilan Pozisyon

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Pozisyon | On biiro 50 21.9 22.1
Yiyecek icecek |53 23.2 45.6
Kat hizmetleri |47 20.6 66.4
Muhasebe 14 6.1 72.6
Insan kaynakla- | 4 1.8 74.3
glalkla iligkiler |2 9 75.2
Satis pazarlama | 19 8.3 83.6
Diger 37 16.2 100.0
Toplam 226 99.1

Eksik Veri 2 9

Toplam 228 100.0

Tablo 6’da goriildiigii gibi katilimcr otel calisanlarinin %21,9°u (n:50) 6n biiroda;
%23°2’s1 (n: 53) yiyecek icecek boliimiinde; %20,6°s1 (n: 47) kat hizmetlerinde; %6,1’1 (n:
14) muhasebe boliimiinde; %1,8’1 (n:4) insan kaynaklar1 boliimiinde; %0,9’u (n: 2) halkla
iligkiler boliimiinde; %8,3’ i (n: 19) satis pazarlama boliimiinde ve %16,2’si (n:37) diger bo-
liimlerde calismaktadir. 2 kisi ¢alisilan pozisyon sorusuna cevap vermemistir.

Katilimcilarin sektordeki toplam galisma siirelerine iliskin bilgiler Tablo 7°de veril-

mistir.
Tablo 7. Toplam Sektor Tecriibesi
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Toplam |1-5 yil 124 54.4 54.9
Sektor 6-10 y1l 53 23.2 78.3
Tecriibesi | 11-15 y1l 24 10.5 88.9

16 y1l ve lizeri |25 11.0 100.0

Toplam 226 99.1
Eksik Veri 2 9
Toplam 228 100.0
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Tablo 7’de goriildiigii gibi otel galisanlarinin %54,4°1 (n:124) 1-5 yil arasi; %23,2’si
(n:53) 6-10 y1l aras1; %10,5’1 (n:24) 11-15 y1l aras1; %111 (n:25) 16 yil ve tizeri sektor tecrii-
besine sahiptirler. 2 kisi toplam sektor tecriibesi sorusuna cevap vermemistir.

Katilimcilarin su an ¢alistiklar oteldeki ¢alisma siirelerine iliskin bilgiler Tablo 8’de

verilmistir.
Tablo 8. Mevcut Calisilan Otel Tecriibesi
Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde

Otel Tecriibesi | 1-5 y1l 191 83.8 84.1

6 yil ve lizeri | 36 15.8 100.0

Toplam 227 99.6
Eksik Veri 1 A4
Toplam 228 100.0

Tablo 8’de goriildiigii gibi anketi cevaplandiranlarin %83,8’1 (n:191) 1-5 yil aras1 ve
%15,8’1 (n:36) 6 yil ve iizeri su an ¢aligmakta olduklar1 otelde ¢aligmaktadirlar. 1 kisi bu so-
ruya cevap vermemistir.

Katilimeilarin aylik gelirlerine iliskin bilgiler Tablo 9°da verilmistir.

Tablo 9. Aylik Gelir

Frekans Yiizde Kiimiilatif Yiizde
Aylik | 1000-2000 171 75.0 76.3
Gelir 2001 ve tizeri 53 23.2 100.0
Toplam 224 98.2
Eksik | Veri 4 1.8
Toplam 228 100.0

Tablo 9’da goriilecegi gibi arastirmaya katilan otel ¢alisanlarmin %751 (n:171) 1000-
2000 aras1 ve %23,2°si (n:53) 2001 ve iizeri aylik gelire sahiptir. 4 kisi gelir sorusuna cevap

vermemistir.
5.2.insan Kaynaklar1 Uygulamalari Ol¢egi Kesfedici Faktor Analizi

Kesfedici faktor analizi; degiskenleri tanimlamak, tanimlanan degiskenleri 6zetlemek

ve degiskenler lizerinde ¢alisilabilmek i¢in faktorleri belirlemek adina yapilan bir analiz tiirii-
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diir (Giirbiiz ve Sahin, 2014: 291). Kesfedici faktor analizlerinde, “bagimsizlik, yorumlamada
aciklik ve anlamlilik” saglamak amaciyla elde edilen faktorlere eksen dondiirme teknikleri
uygulanabilmektedir. Boylelikle faktorlerin kendi aralarindaki iliskilerinde, ytliksek iligski olup
olmadig1 ortaya ¢ikarilabilmektedir (Tilirkoz, 2010: 116). Bu nedenle iizerinde calisma yapti-
gimiz olgekte oldugu gibi temel bilesenler analizi ile dik dondiirme tekniklerinden en sik kul-
lanilan Varimax Dondiirme Teknigi kullanilmistir. Verilerin yapilarinin, yapilacak olan faktor
analizleri i¢in uygun olup olmadigi KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) testi ile incelenmistir. KMO
degeri 0 ile 1 arasindayken, 1 degerine ne kadar ¢ok yaklasirsa, verilerin faktor analizi i¢in o
kadar uygun oldugunu gostermektedir (Tiirkoéz, 2010: 116).

Faktor analizinde ortaya c¢ikan faktorlerin yorumlanmasi ve isimlendirilmesini kolay-
lastirmak i¢in faktorleri temsil eden eksenlerde ¢esitli dondiirme teknikleri kullanilmaktadir
(Altunisik vd., 2010: 276).

Bu ¢alismada da faktorlerin yorumlanmasinda sagladigi kolaylik nedeniyle en sik kul-
lanilan Varimax Dondiirme Yontemi kullanilmistir. Ayrica veri setine faktor analizi uygula-
nabilirliginin test edilmesi amacryla KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) Ornekleme Yeterliliginin
Olgiimii Testi ve Bartlett’in (Bartlett's Test of Sphericity) Kiiresellik Testi’nden yararlanilmis-
tir. KMO degerinin 0,60 ve iistiinde olmas1 6rneklemin faktdr analizi igin yeterli olacagina
isaret etmekteyken, Hutcheson ve Sofroniou (1999) bu degerin 0.5 ile 0.7 arasinin normal; 0.7
ile 0.8 arasmnin iyi; 0.8 ile 0.9 arasimin ¢ok iyi; 0.9 ve iizerinin ise milkemmel oldugunu be-
lirtmektedir (Dagli, 2015: 205).

Bartlett’in Kiiresellik Testi ise korelasyon matrisindeki iligkilerin faktor analizi yapa-
cak olgiide yeterli olup olmadigini test etmektedir. Bu test sonucunun anlamli olmasi (p<0,05)
degiskenler arasi iliskilerin olusturdugu matrisin faktor analizi i¢in anlaml1 oldugunu ve faktor
analizi yapilabilecegini gostermektedir (Giirbiliz ve Sahin, 2016: 311).

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari dlgeginin kesfedici faktdr analizi sonucunda elde edi-

len KMO degeri ile ilgili bulgular Tablo 10’da verilmistir.

Tablo 10. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgeginin KMO ve Bartlett Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 929

Bartlett'in Kiiresellik Testi | Yaklasik Ki-Kare 4270.581
Serbestlik Derecesi 496
Anlamlilik 0.000
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Tablo 10°da goriildigii gibi 6lgegin KMO analizi sonucunda 6rneklem yeterlilik dege-
rinin 0,922 olarak bulunmus ve bu deger 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli olduguna isaret
etmektedir. Ayni tabloda yer alan Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi mad-
deler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

32 madde {izerinden yapilan kesfedici faktor analizi neticesinde, maddelerin 6z deger-
leri 1’den biiyiik olan sekiz faktdrden olusan, toplam varyansin %70,366’sin1 agiklayan bir
yapida oldugu gorilmiistiir.

Kesfedici faktor analizi sonucu elde dilen dondiiriilmiis bilesenler matrisi Tablo 11°de

verilmistir.

Tablo 11. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgegi Déndiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Faktorler
Maddeler |PD KF 0G I TC ISA GB Uy

PD1 .686

PD2 755

PD3 785

PD4 122

PD5 .607

KF1 .587

KF2 .644

KF3 537

OG1 .562

0G2 .558

0G3 639

0G4 677

I1 .640

2 .569

3 .552

TC1 692

TC2 679

TCS 733
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TC6 541

iSA1 636

iSA2 762

iSA3 688

iSA4 623

iSAS 649

GB1 .598

GB2 .793

GB3 824

GB4 .651

UY1 .555

UY3 N

UY4 .7196

UY5 T77

Tablo 11°de faktor yiikleri ile ilgili bilgiler verilmektedir. Kesfedici faktor analizi neti-
cesinde faktor ylklerinin 0,32’nin iizerinde olmasinin beklenmesi (Gilirbiiz ve Sahin,
2016:312) nedeniyle faktor yiikii diisiik olan TC3, TC4 ve UY2 maddeleri analizden ¢ikaril-
mis ve analizlere 32 madde ile devam edilmistir. IKU 6lgeginin faktor yiiklerinin 0,537 ile
0,824 araliginda dagilmaktadir. Bu bulgu bize maddelerin dlgegin 6lgmek istedigi tutumu

Olcmekte yeterli oldugunu gostermektedir.
5.3.Insan Kaynaklar1 Uygulamalari Ol¢egi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Kesfedici Faktor Analizi sonucunda elde edilen faktor yapilarin1 dogrulamak amaciyla
Dogrulayict Faktor Analizleri yapilmigtir. Dogrulayic1 Faktor Analizi daha once gelistirilmis
veya saglam bir kuramsal temele dayali olan 6l¢ek ve yapilarin veri ile dogrulanmast amaciy-
la kullanilir (Giirbiiz ve Sahin, 2016: 310). DFA ile dogrulanmaya calisilan modelin uyum
yeterliligini test amaciyla ¢esitli uyum indeksleri kullanilmaktadir. Bu uyum indeksleri ara-
sinda en c¢ok %2 (Relative Chi Square Index), RMSEA (Root Mean Square Error of
Approximation), GFI (Goodness of Fit Index), AGFI (Adjustment Goodness of Fit Index),
CFI (Comparative Fit Index), NFI (Normed Fit Index), TLI (Tucker-Lewis Index) veya NNFI
(Non-Normed Fit Index) indeksleri kullanilmaktadir (Olpak ve Cakmak, 2009: 150).
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2 (Relative Chi Square Index): Ki-kare uyum testi degeri, arastirmacimnin kuramsal
olarak dnermis oldugu model ile 6rneklemden elde edilen verinin uyumlu olup olmadigini test
etmektedir. y2/df degerinin 3 ve altinda olmas1 modelin iyi bir uyum gosterdigini, 3-5 arasin-
da bir deger almasi ise modelin kabul edilebilir oldugunu gostermektedir (Glirbiiz ve Sahin,
2016:337).

RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation): Yaklasik hatalarin ortalama ka-
rekokii seklinde tanimlanan ve modelin 6rneklem ile uyumlu olup olmadigini test eden bu
deger, 0 ile 1 arasinda degerler alir. Sifira yakin degerler vermesi istenir. 0.08’e kadar olan
degerlerin kabul edilebilir uyuma sahip oldugu gdosteriri (Meydan ve Sesen, 2015: 34).

GFI (Goodness of Fit Index): Iyilik uyum indeksi olarak ifade edilen bu deger, model
uyumunu O6rneklem biiylikliiglinden bagimsiz olarak test eder. 0 ile 1 degerleri arasinda de-
gismektedir. 0.90 ve iizeri degerler oldukc¢a 1yi uyumu gosterirken 0. 85 ve lizeri degerler ise
kabul edilebilir deger olarak goriilmektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 34).

AGFI (Adjustment Goodness of Fit Index): Diizeltilmis iyilik uyum indeksi olarak ta-
nimlanan bu deger, 6rneklem genisligi dikkate alinarak diizeltilmis GFI degeridir. 0.90 ve
iizeri degerler iyi uyumu, 0.85 ve tlizeri degerler ise kabul edilebilir uyumu gostermektedir
(Giirbiiz ve Sahin, 2016: 337).

CFI (Comparative Fit Index): Karsilastirmali uyum indeksi olarak bilinen CFI, ser-
bestlik derecesi (¥2) ve drneklem biiyiikliigiinii dikkate alarak test edilen modelin, temel mo-
dele gore karsilastirmasini yapar. Bu degerin 1’e yakin olmasi uyumun iyiligine isaret eder.
CFT’ nin 0.90 ve iizerinde olmas1 modelin kabul edilebilecegine isaret etmektedir (Giirbiiz ve
Sahin, 2016: 338).

NFI (Normed Fit Index): Normlastirilmis uyum indeksi olarak tanimlanan bu deger,
test edilen modelin ki-kare degerinin, bagimsiz modelin ki-kare degerine boliinmesi ile bulu-
nur. Indeksin alacagi 0.90 ve iizeri degerler kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Meydan
ve Sesen, 2015: 33).

TLI (Tucker-Lewis Index) veya NNFI (Non-Normed Fit Index): Normlastiriimamis
uyum indeksi, NFI’nin serbestlik derecesi dikkate alinarak hesaplanmis halidir. Bu degerin
0.90 ve tizeri olmasi kabul edilebilir uyumu gostermektedir (Meydan ve Sesen, 2015: 33).

Ayrica dogrulayici faktor analizinde kullanilan iyi uyum ve kabul edilebilir uyum de-

gerleri Tablo 12°de verilmistir.
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Tablo 12.Dogrulayic1 Faktdr Analizi Uyum lyiligi Kabul Degerleri

Uyum Indeksleri Iyi Uyum Kabul Edilebilir
Uyum

CMIN/DF <3 <5

RMSEA <0,05 <0,08

GFI >0,90 >0,85

AGFI >0,90 >0,85

NFI >0,95 >0,90

CFlI >0,97 >0,90

TLI >0,95 >0,90

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 &lgeginin birinci diizey dogrulayict faktdr analizi so-

nuglar Sekil 13’de verilmistir.
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Sekil 13. insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Birinci Diizey Dogrulayici Faktér Analizi

Birinci diizey DFA sonucu 06l¢egin faktor yiiklerinin 0,31 ile 0,79 araliginda dagildig:
goriilmektedir.
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Olgeginin birinci diizey dogrulayici faktdr analizi ne-

ticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 13’de verilmistir.

60



Tablo 13. IKU Olgegi Birinci Diizey DFA Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/
DF

GFI |AGFI |[CFI |[NFI |TLI |RMSEA
df

Degisken

Insan Kaynakla-
ri Uygulamalart |69 6871422 |1.634 |0.861 |0.814 |0.936 [0.853 [0.925 [0.053

(Birinci Diizey)

Tablo 13’de goriildiigii gibi birinci diizey DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi deger-
lerinden CMIN/DF, GFI, CFI, TLI ve RMSEA’nin kabul edilebilir degerleri sagladig1 ve 6l-
cegin iyi uyum gosterdigi goriilmektedir.

5.4.Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Genel insan kaynaklar1 uygulamalart 6l¢eginin kullanilabilirligini test etmek amaci ile
ikinci diizey DFA yapilmig ve dlgegin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi sonuglar Sekil
15°de verilmistir. Ikinci diizey DFA sonucu elde edilen faktdr yiiklerinin dlgekleri agiklamak

icin yeterli oldugu goriilmektedir.
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Sekil 14. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ikinci Diizey DFA

Ikinci diizey DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14. IKU Ikinci Diizey DFA Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/
DF

GFl |AGFI |CFI |[NFI [TLI |RMSEA
df

Degisken

Insan Kaynakla-
r Uygulamalari |50 0621431 [1.972  |0.851 [0.769 |0.90 [0.819 [0.885 |0.065

(Ikinci Diizey)
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Tablo 14°de goriildiigti gibi ikinci diizey DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerle-
rinden CMIN/DF, GFI, CFI ve RMSEA’nin kabul edilebilir degerleri sagladig1 ve dl¢egin iyi

uyum gosterdigi goriilmektedir.
5.5.0rgiitsel Baghlik Olcegi Kesfedici Faktor Analizi

Orgiitsel Baglilik 6lgeginin kesfedici faktor analizi sonucunda elde edilen KMO degeri
ile ilgili bulgular Tablo 15’de verilmistir.

Tablo 15. Orgiitsel Baglilik Olgeginin KMO ve Bartlett Degerleri

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii 830

Bartlett'in Kiiresellik Testi | Yaklasik Ki-Kare 1302.436
Serbestlik Derecesi 105
Anlamlilik 0.000

Tablo 15’de goriildiigii gibi 6l¢egin KMO analizi sonucunda 6rneklem yeterlilik dege-
rinin 0,830 olarak bulunmus ve bu deger 6rneklemin faktor analizi i¢in yeterli olduguna isaret
etmektedir. Ayni tabloda yer alan Bartlett’s Kiiresellik Testi sonucunun anlamli olmasi mad-
deler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

15 madde {izerinden yapilan kesfedici faktor analizi neticesinde, maddelerin 6z deger-
leri 1’den biiyiik olan ii¢ faktdrden olusan, toplam varyansin %60,153"{inii agiklayan bir yapi-
da oldugu goriilmiistiir.

Kesfedici faktor analizi sonucu elde dilen dondiirilmiis bilesenler matrisi Tablo 17°de

verilmistir.
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Tablo 16. Orgiitsel Baglilik Olgegi Déndiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Faktorler
Maddeler | Duygusal Baglilik | Normatif Baglilik Devam Bagliligi

OBI 621

OB2 681

OB3 .806

OB4 792

OB5 783

OB6 807

OB7 553
OBS8 748
OB9 .808
OB10 754
OB13 697

OB14 635

OB15 611

OB17 577

OB18 638

Tablo 16’da faktor yiikleri ile ilgili bilgiler verilmektedir, faktor yiikii diisiik olan
OB11, OB12 ve OB16 maddeleri analizden ¢ikarilmis ve analizlere 15 madde ile devam
edilmistir. Kesfedici faktor analizi sonucu orgiitsel baglilik 6lgeginin faktor yiiklerinin 0,553
ile 0,808 araliginda degerler aldig1 goriilmektedir. Bu degerler de 6lcek maddelerinin 6lgegin

Olgmek istedigi tutumlar1 6lgmede yeterli oldugunu gostermektedir.
5.6.0rgiitsel Baghihk Olcegi Birinci Diizey Dogrulayic1 Faktor Analizi

Orgiitsel Baglilik 6lgeginin birinci diizey dogrulayici faktdr analizi sonuglarr Sekil
16’da  verilmistir.  Faktér  yiiklerinin  6lgek  tutumlarimi = 6lgmek  i¢in  yeterli

oldugugoriilmektedir.
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Sekil 15. Orgiitsel Baglilik Birinci Diizey DFA

Birinci diizey dogrulayici faktor analizi neticesinde elde edilen uyum 1iyiligi degerleri

Tablo 17°de verilmistir.

Tablo 17. Orgiitsel Baglilik Birinci Diizey DFA Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/
DF

GFl |AGFI| CFl | NFI | TLI |RMSEA

Degisken

Orgﬁtsel Baghhk 155.59
81 [1.921 ]0.922 |0.884 |0.94 |0.885 |0.922 |0.064
(Birinci Diizey)
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Tablo 17°de goriildiigi gibi birinci diizey DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi deger-
lerinden CMIN/DF, GFI, AGFI, CFI, TLI ve RMSEAnin kabul edilebilir degerleri sagladig

ve 6l¢egin iyi uyum gosterdigi goriilmektedir.

5.7.Orgiitsel Baghlik Olcegi Ikinci Diizey Dogrulayici Faktor Analizi

Sekil 16. Orgiitsel Bagllik ikinci Diizey DFA

Genel orgiitsel baglilik 6lgeginin kullanilabilirligini test etmek amaci ile ikinci diizey
DFA yapilmis ve 6l¢egin ikinci diizey dogrulayici faktor analizi sonuglart Sekil 16°da veril-
migstir. Faktor yiiklerinin yeterli oldugu goriilmektedir.

Ikici diizey dogrulayici faktor analizi neticesinde elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18. Orgiitsel Baglilik Ikinci Diizey DFA Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/
o GFI |AGFI |CEl |NFI |TLI |RMSEA
df
Y2
Degisken
Orgiitsel Bagli-
lik 164.659(74 [2.225 |0.915 [0.862 [0.915 [0.878 [0.897 |0.073

(Ikinci Diizey)

Tablo 18’de goriildigii gibi ikinci diizey DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerle-
rinden CMIN/DF, GFI, AGFI, CFI ve RMSEA’nin kabul edilebilir degerleri sagladigi ve 6l-
cegin iyi uyum gosterdigi goriilmektedir.

5.8.Giivenilirlik Analizi

Gegerli bir dlgekte bulunmasi gereken en dnemli 6zellik, dlcegin giivenilir olmasidir.
Glivenilirlik, bir 6l¢tim siirecinde, 6l¢iim isleminin tekrarlanabilirligi ya da tekrarlardaki tutar-
liliktir. Gilivenilirlik, zamana gore degismezlik Olgiisii olarak ifade edilmektedir (Alpar,
2012:411). Giivenilirlik ayn1 zamanda, 6lgekleri olusturan maddelerin kendi i¢lerinde tutarl
olup olmadigini 6l¢mek i¢in kullanilmaktadir (Altunisik vd., 2010:122).

Giivenilirlik, 6lgme araci olarak kullanilan 6lgegin sorulari arasindaki iliskiyi goz
Oniline alarak 6l¢limiin ig¢sel tutarliliginin tespit edilmesidir (Celik M., 2007: 207). Bu ¢alis-
mada kullanilan 6l¢eklerin giivenilirliklerini tespit etmek igin cronbach alfa katsayisi (a); kul-
lanilmistir.

Giivenirlik, bir 6lgme aracinda biitiin sorularin birbiriyle tutarliligini, ele alinan olu-
sumu Slgmede tiirdesligini (homojenlik) ortaya koyan bir kavramdir (Ozdamar, 2002: 662).
Alfa katsayisi su sekilde degerlendirilir. 0-0.4 giivenir degil, 0.4-0.6 diisiik giivenirlik, 0.6- 0.8
oldukca giivenilir, 0.8-1.0 yiiksek giivenirlik (Alpar, 2003: 382).

Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda 6lgekler i¢in elde edilen cronbach alpha katsa-

yis1 degerleri Tablo 19°da verilmistir.
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Tablo 19. Giivenilirlik Analizi

Degisken Cronbach Alpha Madde Sayist
Performans Degerlendirme .864 5
Kariyer Firsatlar 74 3
Ogrenme Gelistirme .844 4
Iletisim .793 3
Takim Caligsmasi .769 4
Ise Alistirma .865 5
Geri Bildirim .843 4
Ucret Yoénetimi .829 4
INSAN ~ KAYNAKLARI | .954 32
UYGULAMALARI

Duygusal Baglilik .868 6
Devam Bagliligi 123 4
Normatif Baglilik Ja17 5
ORGUTSEL BAGLILIK 832 15

Tablo 19°da goriildiigii gibi dlgeklerin giivenilir oldugu bulgusu elde edilmistir. IKU
olceginin giivenilirlik degerleri 0.774 ile 0,865 araliginda degerler almakta; orgiitsel baglilik
olgeginin giivenilirlik degerleri ise 0,717 ile 0,868 araliginda degerler almaktadir. Bu sonuclar

bize dl¢eklerinin giivenilirliklerinin iyi oldugunu gostermektedir.
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5.9.Tamimlayici Istatistik Degerleri

Olgeklere iliskin tanimlayicr istatistik degerleri Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. Tanimlayici Istatistik Bilgileri

Carpik-

Minimum | Maximum Toplam Ort. Std. Sapma | ik Basiklik

Statistic Statistic Statistic Statistic | Statistic Statistic | Statistic
Performans
Degerlenditme 1.00 5.00 710.42 3.1159 |.97460 -215 | -475
Kariyer Firsatlari 1.00 5.00 732.50 3.2127 |.99765 -248  |-701
OgrenmeGelistirme 1.00 5.00 735.50 3.2259 |.95865 -358 | -.651
Tletisim 1.00 5.00 739.00 3.2412 |.96083 -382  [-523
Takim Caligmas 1.00 5.00 725.42 3.1817 |.91824 -290 |-573
Ise Alistirma 1.00 5.00 774.25 3.3958 |.89376 -591 | -.067
Geri Bildirim 1.00 5.00 802.17 35183 |.89427 -864  |.534
Ucret Yénetimi 1.00 5.00 662.67 |2.9064 |1.03341 |-163 |-941
INSANKAYNAKLAR
| UYGULAM AT 1.15 4.94 735.24 3.2247 | .74953 -243  |-.309
Duygusal Baglilik 1.00 5.00 799.23 3.5054 |.88254 -630  [.097
Devam Baghlig: 1.00 5.00 667.50 2.9276 | .89875 -096  |-521
Normatif Baghlik 1.00 5.00 719.30  |3.1548 |.79378 -181  |-.247
ORGUTSEL BAGLI-
LK 1.36 4.87 728.68 3.1960 |.63487 -139 | .267

Tablo 20°de goriildiigii gibi degiskenlerin basiklik ve ¢arpiklik degerleri -2 ile +2 ara-
liginda degerler almaktadir. Bu sonu¢ bize degiskenlerin normal dagilima sahip oldugunu
gostermektedir.

Sorulara verilen cevaplarin ortalamalarina bakildiginda otel calisanlarinin ¢alistiklar
otellerin IKU’nin orta diizeyde oldugunu diisiindiikleri goriilmekte ve ¢alisanlarin calismakta
olduklar otellere kars1 orgiitsel baglilik diizeylerinin de orta diizeyde oldugu goriilmektedir.
Calisanlarin en fazla duygusal baglilik gosterdikleri ve en az da devam baglilig1 gosterdikleri
goriilmektedir. Bu sonug bize otel ¢alisanlarinin ¢alistiklart otelde uzun siireli istthdami dii-

siinmedikleri bilgisini vermektedir. IKU dlgegine verilen cevaplara bakildiginda ise otel cali-
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sanlarinin en fazla otellerin geri bildirim uygulamasini destekledikleri en az ise {licret yonetimi

uygulamast i¢in puan verdikleri goriilmektedir. Bu sonug bize otellerin iicret yonetimi uygu-

lamalarinin iyi olmadig1 bilgisini vermektedir.

5.10.Cinsiyet Degiskeni t Testi

Degiskenlerin, cinsiyete gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek igin t

testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21. Cinsiyet Degiskeni t Testi

Varyans Esitlik Testi

Ortalamalarin Esitligi I¢in t Testi

Sig.

df

Sig. (2-tailed)

Performans

Degerlendirme

Varsayilan
Denk

Varyanslar

.024

.876

-1.245

226

214

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-1.252

127.975

213

Kariyer Firsatlart

Varsayilan
Denk

Varyanslar

287

.593

-.319

226

750

Varsayilmayan
Esit
Varyanslar

-.322

129.411

748

Ogrenme Gelistirme

Varsayilan
Denk

Varyanslar

022

.882

-.687

226

493

Varsayllmayan
Esit

Varyanslar

-.690

127.587

491

Iletisim

Varsayilan
Denk

Varyanslar

2.532

113

-1.348

226

179

Varsayilmayan

Esit

-1.402

138.545

.163
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Varyanslar

Takim Caligmasi

Varsayilan
Denk

Varyanslar

1.845

176

-1.379

226

.169

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-1.446

141.126

.150

Ise Alistirma

Varsayilan
Denk

Varyanslar

.580

447

-1.303

226

194

Varsayilmayan
Esit
Varyanslar

-1.326

131.590

.187

Geri Bildirim

Varsayilan
Denk

Varyanslar

.003

.960

-.217

226

.829

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-.218

128.867

.827

Ucret Yo6netimi

Varsayilan
Denk

Varyanslar

1.135

.288

-2.170

226

.031

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-2.219

133.060

.028

Insan Kaynaklar1 Uygula-

malari

Varsayilan
Denk

Varyanslar

2.089

.150

-1.392

226

.165

Varsayillmayan
Esit

Varyanslar

-1.422

132.776

157

Duygusal Baglilik

Varsayilan
Denk

Varyanslar

.045

.833

-.404

226

.687

Varsayllmayan
Esit

Varyanslar

-.405

127.253

.686

Varsayilan

Denk

1.931

.166

-.684

226

494
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Devam Bagliligi

Varyanslar

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

- 717

140.701

475

Normatif Baglilik

Varsayilan
Denk

Varyanslar

.073

787

.533

226

.594

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

.540

130.282

.590

Orgiitsel Baglihk

Varsayilan
Denk

Varyanslar

571

451

-.288

226

74

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-.283

122.359

77

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

1.910

148.644

.058

Tablo 21°de goriildigii gibi ticret yonetimi algisi cinsiyete gore anlamli farklilik gos-
termektedir. Kadinlarin ortalamasi 3,13 ve erkeklerin ortalamasinin 2,81 olmasi nedeni ile bu
farklilik kadinlar lehinedir. Erkeklerin ticret yonetimi i¢in diisiik puanda bulunmasinin nede-
nini, toplumumuzda ev gec¢indirmenin ana yiikiiniin erkeklere ait olmasi ve bu nedenle erkek-
lerin daha yiiksek maas beklentisinin olmasindan kaynaklandig1 diisiiniilebilir. Kadinlarin ise
daha ziyada eve ek gelir elde etmek gorevini iistlenmeleri nedeni ile otellerin iyi olmayan
licret yonetimi uygulamalarini daha yiiksek puan verdikleri diisiintilebilir.Anlamli farklilik

bulunamamasi sorulara verilen eksik cevaplamadan kaynaklandigi yani cevaplanmayan soru-

larin bulunmasi nedeninden oldugu diistiniilmektedir.

5.11.Medeni Durum Degiskeni t Testi

Degiskenlerin medeni duruma gore anlaml farklilik gosterip gdéstermedigini 6lgmek

icin t testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 22°de verilmistir.
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Tablo 22. Medeni Durum t Testi

Varyans Esitlik Testi Ortalamalarin Esitligi I¢in t Testi
Sig. t df Sig. (2-tailed)
Performans Varsayilan Denk
.000 990 |-.508 223 .612
Degerlendirme | Varyanslar
Varsayillmayan
Esit -512 201.223 |.609
Varyanslar
Kariyer Firsatla- | Varsayilan Denk
.164 .686 | .442 223 .659
11 Varyanslar
Varsayilmayan
Esit 436 187.517 |.663
Varyanslar
Ogrenme Varsayilan Denk
184 .668 |-.662 223 .509
Gelistime Varyanslar
Varsayillmayan
Esit -.666 199.640 |.506
Varyanslar
Tletisim Varsayilan Denk
483 488 |-.598 223 551
Varyanslar
Varsayilmayan
Esit -.601 199.628 | .548
Varyanslar
Takim Caligmasi | Varsayilan Denk
2.950 .087 |-.666 223 .506
Varyanslar
Varsayillmayan
Esit -.681 209.746 | .497
Varyanslar
Ise Alistirma Varsayilan Denk
156 .693 |-.501 223 .617
Varyanslar
Varsayllmayan
Esit -.489 179.354 | .625
Varyanslar
Geri Bildirim Varsayilan Denk
212 .646 |.336 223 737
Varyanslar
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Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

335

195.564

738

Ucret Yonetimi

Varsayilan Denk

Varyanslar

.659

418

-2.174

223

.031

Varsayillmayan
Esit

Varyanslar

-2.195

201.976

.029

Insan Kaynakla-

1 Uygulamalar1

Varsayilan Denk

Varyanslar

491

484

-.703

223

483

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-.708

200.396

480

Duygusal Bagli-
lik

Varsayilan Denk

Varyanslar

3.907

.049

-.007

223

994

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

-.007

217.821

.994

Devam Bagliligi

Varsayilan Denk

Varyanslar

.070

792

.920

223

.359

Varsayilmayan
Esit

Varyanslar

911

189.264

.363

Normatif Bagli-
lik

Varsayilan Denk

Varyanslar

467

495

-.636

223

525

Varsayillmayan
Esit

Varyanslar

-.625

183.472

533

Orgiitsel Bagli-
lik

Varsayilan Denk

Varyanslar

013

.909

.165

223

.869

Varsayllmayan
Esit

Varyanslar

.166

199.999

.868

Tablo 22°de goriildiigii gibi ticret yonetimi medeni duruma gore anlamli farklilik gos-
termektedir. Anlamli farkliligin hangi taraf lehine oldugunu gorebilmek i¢in degiskenlerin
ortalamasina bakilmis; ticret yonetimi i¢in evlilerin ortalamasinin 2,77 ve bekarlarin ortalama-
sinin 3,07 olmast nedeni ile bekarlar lehine anlamli farklilik bulunmaktadir. Bu farkliligin

nedeni evlilerin ev ge¢indirmek icin daha fazla paraya ihtiyag duymalar1 ve bu nedenle daha
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fazla ticret beklentisi igcerisinde olmalarindan kaynaklanmaktadir. Otellerin iicret yonetimi
uygulamalarinin iyi olmadigi sorulara verilen ortalamadan goriilmiistiir. Bekarlarin daha yiik-
sek puanda bulunmalari ev ge¢indirme ve ¢ocuk bakma masraflar1 gibi masraflarinin olmama-
st nedeninden kaynaklandigi diisiiniilmektedir. Anlamli farkliligin az bulunmasi cevaplandi-

rilmayan sorularin bulunmasindan kaynaklandig1 diistiniilmektedir.
5.12. Toplam Sektor Tecriibesi t Testi

Degiskenlerin oteldeki tecriibe yilina gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini

test etmek igin t testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 23’de verilmistir.

Tablo 23. Otel Tecrubesi t Testi

Varyans Esitlik Testi | Ortalamalarin Esitligi I¢in t Testi
F Sig. t df Sig. (2-tailed)
Performans Degerlendirme Varsayilan Denk
.026 872 -1.378 | 225 170
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Kariyer Firsatlar Varsayilan Denk
3.852 .051 -1.453 | 225 .148
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Ogrenme Gelistirme Varsayilan Denk
443 .507 -586 |225 .559
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
Varyanslar -.609 [50.892 |.545
Tletisim Varsayilan Denk
371 .543 -.681 |225 497
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
Takim Caligmasi Varsayilan Denk
.016 .898 -1.708 | 225 .089
Varyanslar
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Varsayilmayan Esit

Ise Alistirma Varsayilan Denk
.343 .559 -410 |225 .682
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Varyanslar -454 |54.288 |.652
Geri Bildirim Varsayilan Denk
.099 .753 -802 |225 423
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Ucret Yonetimi Varsayilan Denk
220 .640 -333 |225 739
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 | Varsayilan Denk
1.832 77 -1.168 | 225 244
Varyanslar
Varsayilmayan Egit
Duygusal Baglilik Varsayilan Denk
16.499 .000 -3.252 | 225 .001
Varyanslar
Varsayillmayan Egit
Devam Baglilig Varsayilan Denk
.188 .665 -275 225 .783
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
Normatif Baglilik Varsayilan Denk
522 471 -1.308 | 225 192
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
Orgiitsel Baglilik Varsayilan Denk
1.121 291 -2.164 | 225 .031
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
-2.394 |54.315 |.020

Varyanslar
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Tablo 23’de goruldigi gibi duygusal baglilik ve genel orgiitsel baglilik toplam otel
tecriibesine gore anlamli farklilik gostermektedir. Duygusal bagliligin ortalamasi 1-5 yil arasi
icin 3,43 ve 6 yil iizeri i¢in 3,93 olmasi nedeniyle 6 yil ve {izeri otel tecriibesi olanlar lehine;
genel orgiitsel bagliligin ortalamasi 1-5 yil i¢in 3,15 ve 6 yil ve {izeri i¢in 3,31 olmas1 nede-
niyle 6 yil ve lizeri otel tecriibesi olanlar lehine anlamli farklilik géstermektedir. Bu bulgular
bize daha fazla siire kurumda galisanlarin daha fazla baglilik gosterdikleri bulgusunu vermek-
tedir. Bu sonug beklenen bir sonugtur ¢linkii bir otelde daha uzun siire ¢aliganlar o otele kars1
daha az ¢alisanlara gore daha fazla baglilik gosterecektir. Anlamli farkliliklarin az bulunmasi-

nin nedeninin cevaplandirilmayan sorulardan kaynaklandigi diistiniilmektedir.
5.13.Gelir Degiskeni t Testi

Degiskenlerin aylik gelire gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek

icin t testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 24°de verilmistir.

Tablo 24. Gelir Degiskeni t Testi

Varyans Esitlik Ortalamalarin Esitligi I¢in t

Testi Testi
Sig. (2-
F Sig. t df g (
tailed)
Varsayilan Denk
1.701 -1.943 | 222 .053
Varyanslar 193
Performans Degerlendirme
Varsayilmayan
-2.036 | 93.646 .045
EsitVaryanslar
Varsayilan DenkVaryanslar | 5.499 020 |-2.157| 222 .032
Kariyer Firsatlari
Varsayilmayan Esit
-2.349 | 100.479 021
Varyanslar
Varsayilan DenkVaryanslar | 2.266 134 | -.599 222 .550
Ogrenme Gelistirme
Varsayilmayan Egit
-.637 | 96.229 526
Varyanslar
fletisim Varsayilan DenkVaryanslar 278 598 | -.189 222 .850

77




Varsayilmayan Esit

-184 | 83.514 .854
Varyanslar
Varsayilan Denk
752 .387 501 222 .617
Varyanslar
Takim Caligmast
Varsayilmayan Esit
523 | 92.934 .602
Varyanslar
Varsayilan Denk
1.580 210 |-1.066 | 222 .288
Varyanslar
Ise Alistirma
Varsayillmayan Egit
-1.010 | 80.000 .316
Varyanslar
Varsayilan Denk
.628 429 | -590 222 .556
Varyanslar
Geri Bildirim
Varsayillmayan Egit
-559 | 79.941 578
Varyanslar
Varsayilan Denk
.039 844 | -1.526 | 222 128
Varyanslar
Ucret Yonetimi
Varsayillmayan Egit
-1.531| 87.121 129
Varyanslar
Varsayilan Denk
105 747 |-1.239| 222 217
Insan Kaynaklar1 Uygula- Varyanslar
malari Varsayilmayan Egit
-1.264 | 89.443 .210
Varyanslar
Varsayilan Denk
101 751 |-1.913| 222 .057
Varyanslar
Duygusal Baglilik
Varsayillmayan Egit
-1.929 | 87.827 .057
Varyanslar
Varsayilan Denk
.060 .806 272 222 .786
Varyanslar
Devam Baglilig
Varsayilmayan Esit
271 | 86.341 787
Varyanslar
Varsayilan Denk
1.233 268 |-1470| 222 143
Varyanslar
Normatif Baglilik
Varsayilmayan Esit
-1.561 | 95.933 122

Varyanslar
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Varsayilan Denk

Orgiitsel Baglilik

.038 845 |-1.347| 222 179
Varyanslar
Varsayilmayan Esit
yimayan £ -1.388 | 90.992 169
Varyanslar

Tablo 24°de gorildigii gibi kariyer firsatlar1 aylik gelire gore anlamli farklilik goster-

mektedir. 1000-2000 aras1 geliri olanlar i¢in ortalamanin 3,12 ve 2001 ile tizeri geliri olanlar

icin ise 3,46 olmasi nedeni ile aylik geliri 2001 ve iizeri olanlar lehine anlamli farklilik gos-

termektedir. Bu sonug bize daha yiiksek maas alanlarin otellerin kariyer planlamasi uygula-

masint daha iyi degerlendirdiklerini gostermektedir. Bunun nedeninin ise daha yiiksek maas

alanlarin genelde daha uzun siire ¢alisan ve yonetici konumunda olanlardan meydana gelebi-

lecegi ve bu durumundaki calisanlarin ¢alistiklar1 otelde kendilerini bir kariyer plani ¢izmis

olacaklarindan kaynaklanabilecegi diistiniilmektedir.

5.14.Yas Degiskeni Anova Testi

Degiskenlerin yasa gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini test etmek amaci ile

anova testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 25°de verilmistir.

Tablo 25. Yas Anova Testi

Kareler
Kareler Toplami|sd |Ort. F Sig.
Performans Degerlendirme Gruplar aras1 | 1.894 4 474 489 |.744
Gruplarigi |212.895 220|.968
Toplam 214.789 224
Kariyer Firsatlari Gruplar aras1 | 2.384 4 |.596 595 |.667
Gruplar i¢i | 220.451 220|1.002
Toplam 222.835 224
Ogrenme Gelistirme Gruplar arasi | 1.503 4 |.376 404 |.806
Gruplari¢i | 204.779 220|.931
Toplam 206.282 224
[letisim Gruplar aras1 | 2.473 4 |.618 |.664 |.617
Gruplarici |204.718 220|.931
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Toplam 207.191 224

Takim Caligsmasi Gruplar aras1 | .880 4 |.220 257 1.905
Gruplarici | 188.763 220 .858
Toplam 189.643 224

Ise Alistirma Gruplar arasi | 3.881 4 970 ]1.215/.305
Gruplarici | 175.692 220.799
Toplam 179.573 224

Geri Bildirim Gruplar arast1 | 3.455 4 |.864 1.079|.368
Gruplarici | 176.077 2201.800
Toplam 179.532 224

Ucret Yéonetimi Gruplar aras1 | 5.701 4 11425 |1.347]|.253
Gruplar i¢i | 232.722 220(1.058
Toplam 238.423 224

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari | Gruplar arast | 1.287 4 1.322 569 |.686
Gruplari¢i | 124.517 220 |.566
Toplam 125.804 224

Duygusal Baglilik Gruplar arasi | 3.831 4 ].958 1.226(.301
Gruplari¢i |171.827 220|.781
Toplam 175.658 224

Devam Bagliligi Gruplar arasi1 | 6.454 4 |1.613 |2.051|.088
Gruplar i¢i | 173.059 220.787
Toplam 179.513 224

Normatif Baghlik Gruplar arasi .330

2.905 4 |.726 1.160

Gruplari¢gi | 137.802 220 |.626
Toplam 140.707 224

Orgiitsel Baglilik Gruplar aras1 | 3.546 4 |.887 |2.266/.063
Gruplari¢i | 86.070 220|.391
Toplam 89.616 224
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Tablo 25’de goriildiigii gibi degiskenler yasa gore anlaml farklilik gostermemektedir.

Bu sonug cevaplandirilmayan sorulardan kaynaklanabilecegi diisiiniilmektedir.
5.15.Egitim Degiskeni Anova Testi

Degiskenlerin egitim durumuna gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini test et-

mek i¢in anova testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26. Egitim Anova

Kareler

Toplam1|sd |Kareler Ort. | F Sig.

Performans Degerlendirme Gruplar aras1 ({2930 |2 |1.465 1.522(.220

Gruplari¢i |210.722 |219].962

Toplagg 213.652 | 221

Kariyer Firsatlar Gruplar aras1|1.020 |2 |.510 505 |.604

Gruplari¢i |221.176 |219|1.010
Toplam 222.196 | 221
Ogrenme Gelistirme Gruplar arasi | 943 2 |.472 509 |.602

Gruplarici | 203.150 | 219|.928
Toplam 204.093 | 221
Iletisim Gruplar aras1 | .063 2 1.032 .034 |.967

Gruplar i¢i | 205.846 |219.940
Toplam 205.909 | 221
Takim Calismasi Gruplar aras1 | 1.030 2 |.515 .605 |.547

Gruplarici |186.376 |219.851
Toplam 187.406 | 221
Ise Alistirma Gruplar aras1 | 260 2 1.130 162 |.851

Gruplari¢i | 175.670 |219.802
Toplam 175.930 | 221
Geri Bildirim Gruplar aras1 | 978 2 |.489 .611 |.544

Gruplari¢i |175.278 |219.800
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Toplam 176.255 | 221
Ucret Y6netimi Gruplar aras1|2.008 |2 |1.004 940 |.392

Gruplarici | 234.017 {219|1.069

Toplam 236.026 | 221
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 | Gruplar aras1 | .524 2 |.262 459 |.632

Gruplari¢i | 124.832 (219|.570
Toplam 125.356 | 221
Duygusal Baglilik Gruplar arast | 985 2 |.493 .619 |[.539

Gruplarici | 174.351 |219|.796
Toplam 175.336 | 221
Devam Baglilig Gruplar aras1|1.229 |2 |.614 .758 |.470

Gruplari¢i |177.507 |219].811
Toplam 178.736 | 221
Normatif Baglilik Gruplar arast | .979 2 |.489 71 | .464

Gruplarici | 138.943 |219|.634
Toplam 139.922 | 221
Orgiitsel Baglilik Gruplar arasi | .590 2 |.295 732 |.482

Gruplari¢i |88.254 |219].403
Toplam 88.844 |221

Tablo 26°da goriildiigii gibi degiskenler egitim durumuna gore anlaml farklilik gos-
termemektedir. Boyle bir sonucun cevaplandirilmayan sorularin varligindan kaynaklandigi

diistiniilmektedir.
5.16.Toplam Mesleki Tecriibe Anova Testi

Degiskenlerin toplam mesleki tecriibeye gore anlamli farklilik gosterip gostermedigini

test etmek i¢in anova testi yapilmis ve analiz sonuglar1 Tablo 27°de verilmistir.
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Tablo 27.

Toplam Mesleki Tecriibe Anova

Kareler
Toplami |df | Kareler Ort. | F Sig.
Performans Degerlendirme Gruplar aras1 | .560 3 |.187 195 1.900
Gruplari¢i |213.116 | 222 |.960
Toplam 213.677 | 225
Kariyer Firsatlar Gruplar aras1 |3.366 |3 |1.122 1.137].335
Gruplari¢i | 219.068 | 222 |.987
Toplam 222.434 1225
Ogrenme Gelistirme Gruplar aras1 | 5.774 3 11.925 2.141|.096
Gruplari¢i | 199.602 | 222 |.899
Toplam 205.376 | 225
Tletisim Gruplar aras1|2.243 (3 |.748 .813 |.488
Gruplar i¢i | 204.205 |222|.920
Toplam 206.449 | 225
Takim Caligsmasi Gruplar aras1 | 3.208 3 [1.069 1.268|.286
Gruplarici | 187.149 | 222 |.843
Toplam 190.357 | 225
Ise Alistirma Gruplar aras1{1.049 |3 ].350 438 |.726
Gruplari¢i | 177.070 | 222|.798
Toplam 178.119 | 225
Geri Bildirim Gruplar aras1 |7.334 |3 |2.445 3.126 .027
Gruplarici |173.630 | 222|.782
Toplam 180.964 | 225
Ucret Yéonetimi Gruplar arast1 | 2.422 3 1.807 761 |.517
Gruplari¢i | 235.585 |222|1.061
Toplam 238.008 | 225
Insan Kaynaklar1 Uygulamalari | Gruplar aras1 | 1.487 3 |.496 .889 |.448
Gruplarici | 123.830 | 222 |.558
Toplam 125.318 | 225
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Duygusal Baglilik Gruplar aras1 |6.531 |3 |2.177 2.877|.037
Gruplarici | 168.001 | 222 |.757
Toplam 174.532 | 225

Devam Bagliligi Gruplar aras1 [8.718 |3 [2.906 3.703(.012
Gruplarici | 174.208 | 222|.785
Toplam 182.926 | 225

Normatif Baglilik Gruplar aras1|1.174 |3 ].391 .619 |.603
Gruplar i¢i | 140.296 | 222 |.632
Toplam 141.470 | 225

Orgiitsel Baglilik Gruplar aras1 | 4.322 |3 |1.441 3.722|.012
Gruplarici |85.942 |222|.387
Toplam 90.264 |225

Tablo 27°de goriildiigii gibi, geri bildirim, duygusal baglilik, devam baghiligi, genel
orgiitsel baglilik toplam mesleki tecriibe yilina gore anlamli farklilik géstermektedir. Anova
testinde yapilan tukey sonuglarina ve ortalama degerlere bakildiginda; geri bildirim i¢in 1-5
y1l aras1 ortalamasi 3,37 ve 16 yil lizeri ortalamasi 3,36 olmasi nedeniyle 1-5 yil arasi lehine;
duygusal baglilik i¢in 6-10 yil ortalamas1 3,71 ve 11-15 yil ortalamast 3,31 olmasi nedeniyle
6-10 yil lehine; devam bagliligi i¢in 6-10 yil ortalamasi 3,18 ve 11-15 yil ortalamasi 2,48 ol-
masi1 nedeniyle 6-10 y1l lehine; genel orgiitsel baglilik i¢in 6-0 yil ortalamasi 3,37 ve 11-15 yil
ortalamasi 2,96 olmasi nedeniyle 6-10 y1l lehine anlamli farklilik gostermektedir. Bu sonuglar
bize otelcilik sektoriinde daha uzun siire calisanlarin daha fazla baghilik gosterdikleri sonucu-
nu vermektedir. Bu beklenen bir sonugtur ¢linkii bir sektérde uzun siire calisanlar ¢aligmis

olduklar1 sektore iliskin daha fala beklentileri olacaktir ve kuruma daha fazla baglilik gostere-

ceklerdir.
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5.17.Yapisal Esitlik Modeli 1

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari ile Orgiitsel bagliligin alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi
test edebilmek i¢in yapisal esitlik modeli kurulmus olup; yapisal model Sekil 18’de, uyum
1yiligi degerleri Tablo 28’ de ve yapisal model regresyon agirliklar1 Tablo 29’ da verilmistir.
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Sekil 17. Yapisal Esitlik Modeli

Yapusal esitlik modelinden de goriilecegi gibi IKU bagimsiz degisken, duygusal bagli-
lik, devam baglilig1 ve normatif baglilik ise bagimli degiskenler olarak alinmistir ve modelde
inan kaynaklar1 uygulamalarmin duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik iize-

rindeki etkisi test edilmistir.
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Tablo 28. Yapisal Model 1 Uyum lyiligi Degerleri

CMIN/D RMS
GFI | AGFI | CFI NFI TLI
w2 df F EA

Yapisal |1938.23
Model 1 5

1006 | 1.927 | 0.854 | 0.842 | 0.909 | 0.898 | 0.927 |0.064

Tablo 28’de goriilecegi iizere yapisal esitlik modeli kabul edilebilir uyum 1iyiligi de-
gerlerini saglamaktadir ve model iyi uyum gostermektedir. Sadece GFI, AGFI ve NFI deger-

leri kabul edilebilir sinirin birazz altinda degerler almistir.

Tablo 29. Yapisal Model 1 Regresyon Agirliklar

) ) Kritik
Test Edilen Yol Tahmin | Std. Hata Anlamlilik
Oran
Duygusal InsanKaynaklar
<--- 0.900 0.162 5.570 |0,000
Baglilik Uygulamalar1
Devam Insan Kaynaklari
<--- 0.183 0.068 2.679 |0.007
Baglilig Uygulamalari
Normatif Insan Kaynaklari
<--- 0.305 0.09 3.399 0,000
Baglilik Uygulamalar1

Tablo 29°da gortildiigii gibi yapisal esitlik modeli analizi sonucu insan kaynaklari uy-
gulamalarinin duygusal bagliligi, devam bagliligin1 ve normatif baglilig1 pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi bulgusu elde edilmistir. Etkinin en fazla insan kaynaklar1 uygulamalarinin
duygusal baglilik tizerinde oldugu goriilmektedir (Beta degeri: 0,900). En az etki ise insan
kaynaklar1 uygulamalarinin devam baglilig: tizerindeki etkisidir (Beta degeri: 0,183). Bu bul-

gular bize insan kaynaklar1 uygulamalarinin en fazla duygusal baghlik diizeyini artirdigim
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gostermektedir; en az da devam bagliligini etkilemektedir. Boyle bir sonug otelcilik sektoriin-

de isgiicii sirkiilasyonunun ¢ok fazla olmasi1 nedeninden kaynaklandig: diistiniilmektedir.

5.18.Yapisal Esitlik Modeli 2

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini test etmek ama-
ciyla yapisal esitlik modeli kurulup analiz edilmis; yapisal model Sekil 19°da model uyum

iyiligi degerleri Tablo 30’da ve yapisal model regresyon agirliklar: Tablo 31’de verilmistir.
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Sekil 18.Yapisal Esitlik Modeli 2
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Ikinci yapisal esitlik modelinde goriildiigii gibi insan kaynaklar1 uygulamalar1 bagim-
s1z degisken ve orgiitsel baglilik bagimli degisken olmak {izere bir model kurulmustur. Yani

insan kaynaklar1 uygulamalarinin genel orgiitsel baglhilik tizerindeki etkisi test edilmistir.

Tablo 30. Yapisal Model 2 Uyum lyiligi Degerleri

RMSE
MIN/
Fl GFl  |FI Fl LI A
v2|f DF
Yapisal Model 2 [1979.751 0.065
1003|974 |.852 |.858 |.902 |.872 |.878

Tablo 30°da goriilecegi gibi sadece NFI ve TLI degerleri kabul edilebilir uyum deger-
lerinin biraz altinda elde edilmis, diger biitiin uyum iyiligi degerleri kabul edilebilir uyum
degerleri olarak elde edilmistir. Bu nedenle yapisal esitlik modelinin iyi uyum gosterdigi so-

nucuna ulasilmstir.

Tablo 31. Yapisal Model 2 Regresyon Agirliklari

) ) Kritik

Test Edilen Yol Tahmin | Std. Hata Anlamlilik
Oran
. Insan  Kay-
Orgiitsel
<--- naklarn  Uy-|0.934 0.167 5.603 0,000
Baglilik
gulamalari

Tablo 31°de goriilecegi gibi yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde insan kaynak-
lar1 uygulamalarinin orgiitsel bagliligi pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi bulgusu elde
edilmistir. Bu sonug bize otelcilik sektdriinde iyi uygulanan bir insan kaynaklar1 uygulamasi-
nin c¢alisanlarin orgiitsel baghliklarini artirdigini gostermektedir. Beta katsayis1 degeri 0,934
olarak elde edilmistir. Bu gayet yiiksek bir orandir. Bu oran bize orgiitsel baglilik diizeyindeki
degisimlerin yiiksek oranda insan kaynaklar1 uygulamalarindan kaynaklandigini géstermekte-

dir.
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Aragtirma hipotezlerinin sonuglar1 Tablo 32’de toplu olarak verilmistir.

Tablo32. Arastirma Hipotezlerinin Sonuglari

Hipotezler Sonug

H1: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 cinsi- | Reddedildi

yete gore anlamh farkhihk gostermektedir.

Hla: Performans degerlendirme cinsiyete | Reddedildi

gore anlamh farklilik géstermektedir.

H1b: Kariyer firsatlar1 cinsiyete gore anlamli | Reddedildi

farklilik gostermektedir.

Hlc: Ogrenme gelistirme cinsiyete gore an- | Reddedildi

laml farklilik gostermektedir.

H1d: Iletisim cinsiyete gore anlaml farklilik | Reddedildi

gostermektedir.

Hle: Takim ¢aligmasi cinsiyete gore anlamli | Reddedildi

farklilik gostermektedir.

H1f: Ise aligtirma cinsiyete gore anlamli fark- | Reddedildi
lilik gostermektedir.

Hlg: Geri bildirim cinsiyete gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

Hi1h: Ucret yénetimi cinsiyete gore anlaml | Desteklendi

farklilik gostermektedir.

H2: insan kaynaklar uygulamalar1 mede- | Reddedildi
ni duruma gore anlamh farkhlik goster-
mektedir.

H2a: Performans medeni duruma goére an- | Reddedildi

laml farklilik gostermektedir.

H2b: Kariyer firsatlari medeni duruma gore | Reddedildi

anlamli farklilik gostermektedir.

H2c: Ogrenme gelistirme medeni duruma | Reddedildi

gore anlamh farklilik gostermektedir.

H2d: Iletisim medeni duruma gére anlamli | Reddedildi

farklilik gostermektedir.

H2e: Takim calismasi medeni duruma gore | Reddedildi

anlaml farklilik gostermektedir.

H2f: Ise alistirma medeni duruma gore an- | Reddedildi
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laml1 farklilik gostermektedir.

H2g: Geri bildirim medeni duruma gore an- | Reddedildi
laml1 farklilik géstermektedir.

H2h: Ucret yonetimi medeni duruma gore | Desteklendi
anlamli farklilik gostermektedir.

H3: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 top- | Reddedildi
lam sektor tecriibesine gore anlamh farkh-

Ik gostermektedir.

H3a: Performans degerlendirme toplam sek- | Reddedildi
tor tecriibesine gore anlamli farklilik gdster-

mektedir.

H3b: Kariyer firsatlar1 toplam sektor tecriibe- | Reddedildi
sine gore anlaml farklilik gostermektedir.

H3c: Ogrenme gelistirme toplam sektédr tec- | Reddedildi
riibesine gore anlamli farklillk goster-

mektedir.

H3d: Tletisim toplam sektor tecriibesine gore | Reddedildi
anlamli farklilik gostermektedir.

H3e: Takim ¢alismasi toplam sektor tecriibe- | Reddedildi
sine gore anlaml farklilik gostermektedir.

H3f: Ise alistirma toplam sektor tecriibesine | Reddedildi
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H3g: Geri bildirim toplam sektor tecriibesine | Reddedildi
gore anlaml1 farklilik gostermektedir.

H3h: Ucret yonetimi toplam sektdr tecriibe- | Reddedildi
sine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H4: Insan kaynaklar1 uygulamalan gelire | Reddedildi
gore anlamh farkhhk gostermektedir.

H4a: Performans Degerleme gelire gore an- | Desteklendi
laml1 farklilik géstermektedir.

H4b: Kariyer firsatlar1 gelire goére anlamli | Desteklendi
farklilik gostermektedir.

H4c: Ogrenme gelistirme gelire gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H4d: lletisim gelire gore anlamli farklhilik | Reddedildi
gostermektedir.

H4e: Takim cgalismasi gelire gére anlamli | Reddedildi
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farklilik gostermektedir.

H4f: Ise aligtirma gelire gore anlamli farklilik | Reddedildi
gostermektedir.

H4g: Geri bildirim gelire gore anlamli farkli- | Reddedildi
lik gostermektedir.

H4h: Ucret yonetimi gelire gére anlaml fark- | Reddedildi
lilik gostermektedir.

H5: Insan kaynaklari uygulamalari yasa | Reddedildi
gore anlamh farkhihk gostermektedir.

H5a: Performans degerlendirme yasa gore | Reddedildi
anlamli farklilik gostermektedir.

H5b: Kariyer firsatlar1 yasa gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H5c: Ogrenme gelistirme yasa gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H5d: Iletisim yasa gore anlamli farklilik gos- | Reddedildi
termektedir.

H5e: Takim ¢alismasi yasa gore anlamli fark- | Reddedildi
lilik gostermektedir.

H5f: Ise alistirma yasa gore anlamli farklilik | Reddedildi
gostermektedir.

H5g: Geri bildirim yagsa gore anlamli farklilik | Reddedildi
gostermektedir.

H5h: Ucret yonetimi yasa gore anlaml fark- | Reddedildi
lilik gostermektedir.

H6: insan kaynaklar1 uygulamalar egitim | Reddedildi
durumuna gore anlamh farkhhk goster-

mektedir.

Hé6a: Performans degerlendirme egitim du- | Reddedildi
rumuna gore anlamli farklilik gdstermektedir.

Hob: Kariyer firsatlar1 egitim durumuna goére | Reddedildi
anlaml farklilik gostermektedir.

Héc: Ogrenme gelistirme egitim durumuna | Reddedildi
gore anlaml1 farklilik gostermektedir.

Héd: iletisim egitim durumuna gére anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

Hé6e: Takim ¢alismasi egitim durumuna gore | Reddedildi
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anlaml farklilik gostermektedir.

Héf: Ise alistirma egitim durumuna gére an- | Reddedildi
laml1 farklilik géstermektedir.

Ho6g: Geri bildirim egitim durumuna goére | Reddedildi
anlamli farklilik gostermektedir.

Héh: Ucret yonetimi egitim durumuna goére | Reddedildi
anlaml farklilik gostermektedir.

H7: Insan kaynaklari uygulamalar1 top- | Reddedildi
lam mesleki tecriibeye gore anlamh farklh-

hik gostermektedir.

H7a: Performans degerlendirme toplam mes- | Reddedildi
leki tecriibeye gore anlamli farklilik goster-

mektedir.

H7b: Kariyer firsatlar1 toplam mesleki tecrii- | Reddedildi
beye gore anlamli farklilik gostermektedir.

H7c: Ogrenme gelistirme toplam mesleki | Reddedildi
tecriibeye gore anlamli farklilik gdster-

mektedir.

H7d: Iletisim toplam mesleki tecriibeye gore | Reddedildi
anlaml farklilik gostermektedir.

H7e: Takim galigmasi toplam mesleki tecrii- | Reddedildi
beye gore anlamli farklilik gdstermektedir.

H7f: Ise alistirma toplam mesleki tecriibeye | Reddedildi
gore anlaml1 farklilik gostermektedir.

H7g: Geri bildirim toplam mesleki tecriibeye | Desteklendi
gore anlamli farklilik gostermektedir.

H7h: Ucret yonetimi toplam mesleki tecrii- | Reddedildi
beye gore anlamli farklilik gostermektedir.

HS8: Orgiitsel baghlik cinsiyete gore an- | Reddedildi
lamh farkhihik gostermektedir.

H8a: Duygusal baglilik cinsiyete gore anlam- | Reddedildi
I1 farklilik gostermektedir.

H8b: Devam baglilig1 cinsiyete gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H8c: Normatif baglilik cinsiyete gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H9: Orgiitsel baghihk medeni duruma gore | Reddedildi
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anlamh farkhhk gostermektedir.

H9a: Duygusal baglilik medeni duruma gore | Reddedildi
anlaml farklilik gostermektedir.

H9b: Devam bagliligi medeni duruma gore | Reddedildi
anlamli farklilik gostermektedir.

H9c: Normatif baglilik medeni duruma gore | Reddedildi
anlamli farklilik géstermektedir.

H10: Orgiitsel baghhk toplam sektér tec- | Desteklendi
riibesine gore anlamh farkhihk gostermek-

tedir.

H10a: Duygusal baglilik toplam sektor tecrii- | Desteklendi
besine gore anlamli farklilik gostermektedir.

H10b: Devam baglilig1 toplam sektor tecrii- | Reddedildi
besine gore anlaml farklilik gostermektedir.

H10c: Normatif baglilik toplam sektor tecrii- | Reddedildi
besine gore anlaml farklilik gostermektedir.

H11: Orgiitsel baghhk gelire gore anlamh | Reddedildi
farkhlik gostermektedir.

Hl1la: Duygusal bagllik gelire gore anlamli | Desteklendi
farklilik gostermektedir.

H11b: Devam baglihg gelire gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

Hllc: Normatif baglilik gelire gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H12: Orgiitsel baghlhk yasa goére anlamh | Reddedildi
farkhhk gostermektedir.

H12a: Duygusal baglilik yasa gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H12b: Devam bagliligi yasa gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H12c: Normatif baglilik yasa gore anlamli | Reddedildi
farklilik gostermektedir.

H13: Orgiitsel baghlik egitim durumuna | Reddedildi
gore anlamh farkhhk gostermektedir.

H13a: Duygusal baglilik egitim durumuna | Reddedildi
gore anlamli farklilik géstermektedir.

H13b: Devam baglihg egitim durumuna | Reddedildi
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gore anlamh farklilik gostermektedir.

H13c: Normatif baghilik egitim durumuna

gore anlamh farklilik gostermektedir.

Reddedildi

H14: Orgiitsel baghlik toplam mesleki
tecritbeye gore anlamh farkhhk goster-

mektedir.

Desteklendi

Hl4a: Duygusal baglilik toplam mesleki
tecriibeye gore anlamli farklilik gostermekte-
dir.

Desteklendi

H14b: Devam baglilig1 toplam mesleki tec-

riibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.

Desteklendi

Hl14c: Normatif baglilik toplam mesleki tec-

riibeye gore anlamli farklilik gostermektedir.

Reddedildi

H15: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 6r-
giitsel baghhg pozitif yonde anlamh ola-
rak etkilemektedir.

Desteklendi

H15a: Insan kaynaklari uygulamalar1 duygu-
sal baghiligi pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.

Desteklendi

H15b: Insan kaynaklari uygulamalari devam
bagliligini1 pozitif yonde anlamli olarak etki-

lemektedir.

Desteklendi

H15c: Insan kaynaklar1 uygulamalar1 norma-
tif baglilig1 pozitif yonde anlamli olarak etki-

lemektedir.

Desteklendi
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ALTINCI BOLUM
SONUC VE ONERILER

Bu calismada insan kaynaklari uygulamalarmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisi
arastirtlmistir. Bu amagla Gaziantep’teki otellerde ¢alisan 228 kisiden anket yontemi ile top-
lanan veriler analiz edilmistir. Bu ¢alismada ilk olarak degiskenlerin kesfedici ve dogrulayici
faktor analizleri yapilmis, ardindan giivenilirlik analizi yapilmistir. Degiskenlerin demografik
ozelliklere gore anlamh farklilik gosterip gostermedigini analiz etmek i¢in t testi ve anova
testi yapilmistir. Insan kaynaklar1 uygulamalarmin orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini analiz
edebilmek i¢in ise iki tane yapisal esitlik modeli kurulup amos paket programinda analizler
gerceklestirilmistir.

Arastirmaya katilan otel c¢alisanlarinin demografik 6zelliklerine bakildiginda katilim-
cilarin%70,2’sinin (n:160) erkek ve %29,8’inin (n:68) kadin oldugu gorilmektedir. Anketi
cevaplandiranlarin % 58,3’ (n:133) evli ve % 40,4’ (n:92) bekardir; % 29,81 (n:68) 18-25
yas araliginda; % 21,5’1 (n:49) 26-30 yas araliginda; % 20,6’s1 (n:47) 31-35 yas aralifinda; %
14’1 (n: 32) 36-40 yas araliginda ve % 12,7’si 41 ve lizeri yasa sahiptir; % 25’1 (n: 57) ilk6g-
retim; % 36,4°1 (n: 83) lise ve % 36’s1 (n: 82) tiniversite mezunudur; % 21,9’u (n:50) 6n bii-
roda; % 23°2’si (n: 53) yiyecek icecek boliimiinde; % 20,6’s1 (n: 47) kat hizmetlerinde; %
6,1’1 (n: 14) muhasebe boliimiinde; % 1,8’1 (n:4) insan kaynaklar1 boliimiinde; % 0,9’u (n: 2)
halkla iligkiler boliimiinde; % 8,3’ i (n: 19) satis pazarlama boliimiinde ve % 16,2°si (n:37)
diger boliimlerde ¢alismaktadir; % 54,4’1 (n:124) 1-5 yil arast; % 23,2°si (n:53) 6-10 y1l arast;
% 10,5°1 (n:24) 11-15 y1l aras1; % 11°1 (n:25) 16 yil ve iizeri sektor tecriibesine sahiptirler; %
83,8’1 (n:191) 1-5 yil aras1 ve % 15,8’1 (n:36) 6 yil ve lizeri su an ¢aligmakta olduklar1 otelde
caligmaktadirlar; % 75’1 (n:171) 1000-2000 aras1 ve %23,2’si (n:53) 2001 ve iizeri aylik gelire
sahiptir.

Yapilan t testi ve anova testi sonuglarina bakildiginda; ticret yonetimi algisinin kadin-
lar lehine cinsiyete gore anlamli farklilik gosterdigi; yine ticret yonetimi algisinin bekarlar
lehine medeni duruma goére anlamli farklilik gosterdigi; duygusal bagliligin ve genel orgiitsel
baghligin 6 yil ve iizeri toplam otel tecriibesi olanlar lehine tecriibeye gore anlamli farklilik
gosterdigi; kariyer firsatlar1 algisinin aylik geliri 2001 ve lizerinde olanlar lehine gelire gore
anlamh farklilik gosterdigi; geri bildirim, duygusal baglilik, devam baghiligi, genel orgiitsel
bagliligin toplam mesleki tecriibe yilina gére anlamli farklilik gosterdigi ve degiskenlerin yas

ve egitim durumuna gore anlamli farklilik géstermedigi bulgulari elde edilmistir.
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Kurulan yapisal esitlik modellerinin analizi neticesinde insan kaynaklar1 uygulamala-
rinin genel orgiitsel bagliligl, duygusal bagliligi, devam bagliligini ve normatif bagliligi pozi-
tif yonde anlamli olarak etkiledigi bulgular1 elde edilmistir.

Bu caligma kapsaminda yapilan analizlerden elde edilen sonuglar gostermektedir ki
cagimizda isletmelerin en 6nemli sermayesi olan insani isletmeler kendilerine bagl hale ge-
tirmek i¢in insan kaynaklari uygulamalarina ¢gok 6nem vermelidirler. Adil bir performans de-
gerlendirme sistemi, kalifiye personeli sirket biinyesinde tutabilmek i¢in iyi yapilmis bir kari-
yer planlama sistemi, adil bir ticret yonetimi sistemi, ¢alisanlar igin uygulanacak iyi bir egitim
politikasi firmalara rekabet avantaji saglayacak olan iyi 6zellikle iy1 yetismis kalifiye persone-
lin orgiitsel bagliligini arttiracak ve neticesinde firmalara ciddi avantajlar saglayacaktir.

Otelcilik sektoriinde kalifiye personeli igyerlerinde tutabilmek i¢in insan kaynaklari
uygulamalari ciddi 6neme sahiptir. Diisiik isgiicii uygulamasi, otelcilik mesleginin biraz ya-
banci dil bilen herkesin yapabilecegi bir is olduguna iliskin inang, 6zellikle yaz turizminin
yogun oldugu boélgelerde sezonluk personel ¢alistirma anlayisi nedeni ile 0grencilerin yaz
aylarinda harg¢lik kazanmak i¢in yaptiklari bir is olarak goriilmesi gibi yanlis uygulamalarla
kars1 karsiya kaliabilmektedir. Diger sektorlerde oldugu gibi otelcilik sektoriinde de ise
alimda nitelikli personel alinmas1 yoluna gidilmesi, bunun yapilabilmesi i¢in ise 6zellikle tic-
ret yonetimi ve kariyer planlamasi uygulamalarina 6nem verilmesi gerekmektedir. Personelin
ozellikle misteri iligkileri, zaman yonetimi, stres altinda ¢alisma gibi egitim ihtiyaclarinin
karsilanmasi, igyeri uygulamalarina iliskin goriislerinin alinmasi uzun siireli nitelikli personel
istihdamu icin 6nem arz etmektedir. Ancak bu sekilde nitelikli personelin orgiitsel baglilig
saglanabilecek ve isletmeye verimliligi yliksek olan nitelikli personelin otelde tutulmasi sag-
lanabilecektir. Ayrica iyi bir kariyer planlamasi ile ¢alisanlarin otelde kendilerine bir gelecek
bulmalari, yiikselme olanaklari ve sartlarin1 6nceden bilmeleri nedeni ile kendi kariyer planla-
rin1 da ona gore yapmalari sonucu ¢alisanlarin otelde uzun siireli ¢aligma isteginde bulunma-
lar1 sonucunu doguracaktir.

Gaziantep 1li de turizm potansiyeli yliksek olan ve turizm sektorii agisinda siirekli ge-
lisme gosteren bir ildir. Bu nedenle Gaziantep’teki otelcilik sektoriinde insan kaynaklar1 uy-
gulamalarinin 6énemi biitiin otel yoneticilerine anlatilmali. Etkin insan kaynaklar1 uygulamala-
r1 ile orgiitsel bagliligi saglanan memnun nitelikli ¢alisanlarin 6nce otellerine daha sonra Ga-
ziantep ilinin olumlu tanitimina énemli katkilar saglayacagi vurgulanmalidir. Diinya standart-
larinda bekledikleri hizmet kalitesini alan miisterilerin memleketlerine dondiiklerinde mem-

nuniyetlerini ¢evrelerine iletecekleri de unutulmamalidir.
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Bu ¢alisma Gaziantep’teki otel ¢alisanlar lizerinde yapilmistir. Dolayisi ile ¢alismanin

tliim turizm sektorii lizerinde yapilmasi daha 6nemli sonuglara ulasilmasini saglayabilecektir
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EKLER
Ek1. Anket Formu

Bu anket yiiksek lisans tezine veri saglamak amaciyla yapimaktadwr. Calismanin ger-
¢ek¢i sonuglara ulagmasi, ancak sorulara vereceginiz cevaplarin agik, samimi ve dogru olma-
sina baghdir. Bu nedenle tiim sorulari ictenlikle ve eksiksiz olarak yanitlamaniz arastirmanin
degeri agisindan biiyiik 6nem tasimaktadr. Arastirma sonuglari, kisisel anlamda degerlen-

dirilmeyecegi icin ankete adinizi ve soyadimiziyazmanizagerek yoktur. Ankete vereceginiz

cevaplar kesinlikle akademik ¢alismalar disinda kullanilmayacaktir.  Gosterdiginiz ilgi icin
cok tesekkiir ederiz.

Tugba AVCI Dog. Dr. Tuba BUYUKBESE

Hasan Kalyoncu Universitesi Hasan Kalyoncu Universitesi

[IBF Yiiksek lisans dgrencisi [iBF Isletme Boliimii

DEMOGRAFIK SORULAR

1) Cinsiyetiniz: a) Erkek b) Kadin

2) Medeni Durumunuz: a) Evli  b) Bekar

3) Yas grubunuz: a) 20 yag ve alt1  b) 21-25 ) 26-30 d) 31-35 e) 36-40

f) 41 yas ve Ustii

4) EgitimDurumunuz:  a) {lkdgretim b) Lise ve dengi c) Fakiilte/Yiiksekokul

d) Lisansiistii

5) Cahstigimz firmadaki pozisyonunuz:  a) On biiro b) Yiyecek-icecek

c) Kat Hizmetleri d)Muhasebe e) Insan Kaynaklar1 f) Halkla Iligkiler

g) Satis-Pazarlama h) Diger ............

6) Sektorde toplam calisma siireniz:  a) 1-5 yil aras1  b) 6-10 yil arasi

) 11-15 yil aras1  d) 16 yi1l ve daha {istii

7) Su an cahsmakta oldugunuz oteldeki ¢calisma siireniz: a) 1-5 yil arast

b) 6-10 yil aras1 c¢) 11-15 yil aras1  d) 16 yil ve daha iistii

8) Aylik gelir diizeyiniz (TL):  a) 1000-2000 b) 2001-3000 c) 3001-4000

d) 4001-5000 e) 5001 ve daha yukarisi
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Bu béliimde size sunulan 6nermelere katilma durumunuza gore

litfen E
“1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum  3: Karar- s s =
sS1zim =) =) s §
4: Katillyorum 5: Kesinlikle Katihyorum” olmak iizere | % % S ) =
isaretleyiniz. g > > N % g
- = 1) > —
| E E [ -
z3 |2 |§ |2 z3
wn = = o = v X
E < < < < @ O
¥ ¥ ¥ ¥ >
PD1.0telimizde ¢alisanlarin performanslari tarafsizca degerlen- | 1 2 3 4 5
dirilir.
PD2.Otelimizde etkin bir performans degerlendirme sistemi |1 2 3 4 5
mevcuttur.
PD3.0Otelimizde ¢alisanlarin performanslarini  degerlendirme | 1 2 3 4 5
faaliyetleri gergegi yansitacak sekilde yapilir.
PD4.0Otelimizde ¢alisanlarin performans degerleme sonuglari | 1 2 3 4 5
isletmedeki basarilara nasil ulagildigini agiklar niteliktedir.
PD5.Otelimizde g¢alisanlarin {icretleri onlarin pozisyonlarindan | 1 2 3 4 5
cok kuruma sagladiklar katkiya gore belirlenmektedir.
KF1.0telimizde c¢aliganlar kariyer olanaklar1 agisindan yeni |1 2 3 4 5
gorevler elde etme ve kendilerini gelistirme firsatlarina sahiptir-
ler.
KF2.Personel bu otel iginde yeterli diizeyde kariyer olanaklarmna | 1 2 3 4 5
sahiptir.
KF3.Yoneticilerimiz ¢alisanlarin kariyer beklentilerinin farkin- | 1 2 3 4 5
dadirlar.
0G1.0telimizde isi 6grenme ve egitim tesvik edilir. 1 2 3 4 5
0G2.0telimizde tiim ¢alisanlar igin egitim programlari hazirla- | 1 2 3 4 5
nir ve izlenir.
0G3.0telimiz calisanlarm kariyerlerine 6nceden yardimer ola- | 1 2 3 4 5
rak beceriler gelistirmelerine firsatlar sunar.
OG4.0telimiz yeni beceriler 6grenmeleri ve kendilerini gelis- | 1 2 3 4 5
tirmeleri i¢in ¢alisanlar cesaretlendirir.
11.0telimizde yapilacak islere iliskin bilgiler diizenli olarak tiim | 1 2 3 4 5
¢alisanlara sunulur
12.0telimizde calisanlar finansal sonuglar hakkinda bilgilendiri- | 1 2 3 4 5
lir
13.0Otelimizin hedefleri ilgili ¢alisanlarla birlikte belirlenir. 1 2 3 4 5
TC1.0telimizde problemlerin ¢dziimi i¢in takimlar olusturulur. | 1 2 3 4 5
TC2.0telimizdeki her departman igin kurulan takimdan kendi | 1 2 3 4 5
problemlerini kendilerinin ¢6zmeleri istenir.
TC3.0telimizde yoneticiler takim c¢alismast igin ¢alisanlari | 1 2 3 4 5
tesvik ederler.
TC4.0telimizde yoneticiler c¢alisanlarin kendi aralarinda fikir | 1 2 3 4 5
aligveriglerinde bulunmalarini tesvik ederler.
Bu boliimde size sunulan dénermelere katilma durumunuza gore o
litfen =
1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum  3: Kararsi- =
Z1m 4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katilhyorum” olmak S S §
lizere igaretleyiniz. a a =
o | O 2 z =
z> [= [N |o <
o 75 >. e
a2 = z =
22 |2 |2 |2 Z3
nE | E 04 E (7Y
g < < < < § O
N4 ¥ ¥ ¥ >
TCS5.0telimizde yoneticiler ¢alisanlarin fikirleri tartigabilecekle- | 1 2 3 4 5

ri kiigiik grup toplantilar1 diizenlerler.
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TC6.0telimizde problem ¢ozme takimlari hizmet siireglerini | 1 2 3 4 5

iyilesmesine yardim eder.

ISA1.Otelimizde problem ¢bzme yetenegi is goren seciminde bir | 1 2 3 4 5

kriter olarak kullanilir.

ISA2.Otelimizde gayretli ve azimli olmak is gdren segiminde | 1 2 3 4 5

onemli bir se¢im kriteridir.

ISA3.Otelimizde is degerlerine sahip olmak (ilkeli olmak) is |1 2 3 4 5

goren se¢iminde onemli bir segim kriteridir.

ISA4.Is goren seciminde hizmet siirecini iyilestirmek icin fikir- | 1 2 3 4 5

ler liretebilen kisiler tercih edilir.

ISAS.Otelimizde is gruplarinda etkin ve verimli calisabilen | 1 2 3 4 5

kisiler tercih edilir.

GBI1.Yoneticilerimiz otelin performanst hakkinda c¢aliganlara | 1 2 3 4 5

bilgi verirler.

GB2.0tel calisanlarma islerini iyi yapip yapmadiklart hakkinda | 1 2 3 4 5

geribildirimde bulunulur.

GB3.0tel yoneticilerimiz ¢alisanlarimizin is kalitesi hakkinda | 1 2 3 4 5

onlarla goriisiirler.

GB4.0Otel yoneticilerimiz departmanlarin performanslar1 hak- | 1 2 3 4 5

kinda boliim ¢aliganlariyla goriigiirler.

UY1.Otelimizde iicret politikas1 belirlenirken performansim | 1 2 3 4 5

dikkate alinir.

UY2.0telimizde iicret politikalarmin yetersizligi nedeni ile ise | 1 2 3 4 5

bagliligim azdir.

UY3.0telimizde uygulanan iicret sistemi adildir. 1 2 3 4 5

UY4.0telimiz ¢alisanlarma yeterli ekonomik giivenceyi sagla- | 1 2 & 4 5

maktadir.

UY5.0telin galisanlara sagladigi yan haklar ve sosyal olanaklar | 1 2 3 4 5

piyasa ortalamasinin iistiindedir.

OB 1.Meslek hayatimim geri kalan kismini cahigmakta oldugum | 1 2 3 4 5

otelde gegirmek beni mutlu eder.

OB2. Calistigim otelin sorunlarini gergekten kendi sorunlarim- | 1 2 3 4 5

mus gibi hissediyorum

OB3. Kendimi ¢alistigim otele ait hissediyorum 1 2 3 4 5

OB4. Kendimi cahistigim otele “duygusal olarak bagl” hissedi- | 1 2 3 4 5

yorum

OBS5. Kendimi calistigim otelde“ailenin bir pargasi” olarak | 1 2 3 4 5

goriiyorum

OB6. Calistigim otel benim icin cok sey ifade ediyor 1 2 3 4 5

Bu boliimde size sunulan 6nermelere katilma durumunuza gore

liitfen

“1: Kesinlikle Katilmiyorum 2:Katilmiyorum  3: Karar- S S
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OB7.Su anda kendi istegimden ziyade mecburiyetten dolay1 bu | 1 2 3 4 5

otelde caligtyorum

OBS. Istesem de su anda galisigim otelden ayrilmak ¢ok zor | 1 2 3 4 5

olur

OB9. Su anda calistigim otelden ayrilacak olsam hayatim sekte- | 1 2 3 4 5

ye ugrar

OB10. Disaridaki is imkanlar az oldugu i¢in calistigim otelden | 1 2 3 4 5

ayrilmay1 diisiinmiiyorum

OB11. Calistigim otele kendimden o kadar ¢ok sey verdim ki, | 1 2 3 4 5

buradan ayrilmay1 diistinemiyorum
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OBI12. Cahstigim otelden ayrilmamim olumsuz sonuglarindan
biri de disaridaki is imkanlarinin az olmasi olabilir

OB13. Bu otelde calismaya devam etmek igin zorunluluk his-
setmiyorum

OB14. Benim igin avantajli da olsa su anda galisigim otelden
ayrilmanin dogru olmadigini diigiiniiyorum

OB15. Calistigim otelden ayrilirsam kendimi suglu hissederim

OB16. Calistigim otel sadakat gosterilecek bir kurumdur

OB17. Buradaki insanlara kars1 yiikiimliiliik hissettigim icin
calistigim otelden su an ayrilamam

OB18. Calistigim otele cok sey borgluyum
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