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ONSOZ

Diinyada kiiresellesmenin artan etkisi, tiiketici algilarinda meydana gelen
degismeler, rekabetin artmasi gibi birgok faktdr toplumsal, sosyal ve ekonomik hayati
etkilemektedir. Ekonomik hayatin 6nemli faktorlerinin basinda gelen isletmeler de bu
degisimden Yyadsmamayacak sekilde etkilenmektedir. Isletmeler geleneksel
yapilarindan ayrilarak giiniin kosullarina ayak uydurabilmek, rekabet iistiinliigii
saglamak ve rakiplerine karsi 6nde olmak i¢in kendilerini siirekli yenilemekte ve
gelistirmektedir. Bu degisim ve doniisiim kullanilan teknolojiden tiiketici iliskilerine,
sunduklar1  hizmetten friinlerinin  kalitesine kadar bir¢ok alanda kendini
gostermektedir. Bu degisimlerin yani sira en dnemli degisim isletmelerin isgorenlere
kars1 sahip olduklar1 beklenti ve bakis agilarindaki degisimdir. Ciinkii isletmeler sahip
olduklari teknoloji, iiriin, arag gerecin yani sira gerekli yetkinliklere ve yeterliliklere
sahip isgoérenlerinin hem giiniimiizde rekabet {istlinliigii saglamada hem de
isletmelerinin gelecek hedeflerine ulagmasinda 6nemli bir etkendir. Diger taraftan
isgorenler de kendilerini gelistirecek firsatlarin oldugu, kariyer beklentilerinin
karsilandigi, adil ticret sisteminin uygulandigy, is giivenligi tedbirlerinin zorunluluktan
ziyade bir biling oldugu, sosyal haklarin saglandigi isletmelerde calisma veya

calisabilme arzusundadirlar.
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Insan kaynag, isletmelerin sahip oldugu en 6nemli ve degerli bir aractir. Sahip
olunan teknoloji ne kadar ileri diizeyde olursa olsun, ortaya konulan mal veya hizmet
ne kadar kaliteli olursa olsun bunlar1 gelistirecek, ortaya koyacak olan nitelikli, yetkin
ve gerekli yeterlilige sahip olan isgdrenlerdir. Isletmeler bu kaynaga sahip olmak veya
ellerinde tutmak igin birgok caba sarf etmektedirler. Isletmenin sahip oldugu vizyon ve
misyonu anlayan bunu gergeklestirmek i¢in emek harcayan isgorenler rekabet
istiinliigii saglamada 6nemli bir faktoérdiir. Bunun bilincinde olan isletmeler biiyiime
saglamakta ve giderek artan kiiresellesme siirecinde hem ulusal hem de uluslararasi

alanda fark olusturmaktadirlar.

Aragtirmanin amaci insan kaynaklari yonetimi uygulamlarinin (is analizi ve is
tasarimi, insan kaynaklar1 planlamasi, egitim ve gelistirme, personel giiclendirme,
performans degerlendirme, ticret yonetimi ve 6diil sistemi, ise alma ve yerlestirme, is
giivenligi) orgiitsel baglilik (duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) ve
is tatmini (genel is tatmini, i¢sel tatmin ve digsal tatmin) {lizerinde etkisinin
belirlenmesidir. Arastirma kapsaminda konuyla ilgili yapilmis olan literatiir
incelenmistir. Hizmet sektoriinde faaliyette bulunan isletmede yiiz yiize anket yontemi

kullanilmistir. Anket sonuglar1 SPSS21 istatistik programiyla analiz edilmistir.

Aragtirma sonucunda insan kaynaklari yonetim uygulamalarinin Orgiitsel
baglilik ve is tatmini arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugu belirlenmistir. Ayrica
hipotezler sonucunda insan kaynaklari1 yonetimi uygulamalarindan egitim gelistirme ve
performans degerlendirme uygulamalarinin orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde en
fazla etkiye sahip oldugu belirlenmis; iicret yonetimi ve 6diil sisteminin ise en az

etkiye sahip oldugu belirlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalar; Orgiitsel

Baglilik; Is Tatmini



ABSTRACT

Human resource is the foremost and the most valuable source that business
organizations have. No matter how advanced the technology owned and how high the
quality of the goods or services is, it is the qualified employees with essential
competence who would deliver and enhance them. Business organizations make great
efforts in order to possess and maintain this resource. The employees who appreciate
and endeavor to execute the vision and mission of the business organization are
important factors in creating a competitive advantage. The business organizations
being conscious of this fact may achieve growth and create both national and

international differences in such an increasing globalization process.

The study aims to figure out the effect of human resource management
practices (job analysis and job design, human resource planning, training and
development, staff empowerment, performance evaluation, wage management, and
reward system, recruitment and placement, job security) on organizational
commitment (emotional commitment, attendance commitment, and normative
commitment) and job satisfaction (general job satisfaction, internal satisfaction, and
external satisfaction). The relevant literature is reviewed within the scope of the study.
Face to face method applied in a private sector service of which results were analyzed

with "SPSS 21" statistical program is used in the study.

As a result of the research, a positive relationship between human resources
management practices and organizational commitment and job satisfaction are
identified. Furthermore, in the consequences of the hypotheses, it is determined that
training development and performance evaluation methods, among the human resource
management practices, have the greatest effect on organizational commitment and job

satisfaction and the least on wage management and reward system.

Keywords: Human Resource Management Applications; Organizational
Commitment; Job Satisfaction
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ARASTIRMANIN KONUSU

Arastirmanin konusu hizmet sektoriinde faaliyette bulunan isletmenin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin (is analizi ve is tasarimi, insan kaynaklari
planlamasi, egitim ve gelistirme, personel giiclendirme, performans degerlendirme,
ticret yonetimi ve 6dil sistemi, ise alma ve yerlestirme, is glivenligi) orgiitsel baglilik
(duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) ve is tatmini (genel is tatmini,

i¢sel tatmin ve digsal tatmin) iizerinde etkisinin belirlenmesidir.

ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMI

Orgiitler rekabet kosullar1 icerisinde rakiplerine karsi iistiinlik saglamak
amaciyla yogun emek ve c¢aba igerisindedirler. Sahip olduklar1 kaynaklarini
gelistirmek ve rekabet iistiinliigii saglamak amaciyla siirekli gelisim i¢indedirler. Fakat
mevcut kaynaklarinin rakipleri tarafindan elde edilmesinin veya taklit edilmesinin de
miimkiin oldugu bilincindedirler. Taklit edilemeyen edilmesinin miimkiin olmadig: tek
kaynaklarmin da insan kaynaklarinin oldugu bilincindedirler. Bu anlayis orgiitlerin
insan kaynaklarina karsi yatirnm yapmalarini ve bu kaynaklarinin gelisimi i¢in ¢aba

gostermelerinin 6nemini ortaya koymaktadir.

Aragtirmanin amaci orgiitlerin sahip olduklari en degerli kaynagi olan insan
kaynagini orgiitiin sahip oldugu insan kaynaklar1 uygulamalar1 yoluyla isgorenlerinin
orgiite olan baghlik ve is tatminlerinin artmasini saglamada hangi IKY

uygulamalarinin etkili oldugu belirlemektir.

ARASTIRMANIN YONTEMI

Arastirmanin yontemi, yiizylize gergeklestirilen anket toplama yontemi ile
gerceklestirilmistir. Olusturulan anket 4 boliimden olugsmaktadir. Anketin ilk boliimii
katilimeilarin bilgilerinin yer aldign demografik bilgiler yer almaktadir. ikinci béliimde
insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgegi yer almaktadir. Ugiincii boliimde ise orgiitsel

baglilik 6l¢egi yer almakta olup son boliimde ise is tatmin 6l¢egi yer almaktadir.

12



ARASTIRMANIN PROBLEMI

Orgiitsel baglilik ve is tatmininin saglanmasinda insan kaynaklar1 uygulamalar
ne Ol¢iide basarilidir?

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan hangisi ya da hangileri orgiitsel baglilik ve
is tatminini saglamada daha etkilidir?

Orgiitsel baghlik ile is tatmini arasinda iliski var midir?

EVREN VE ORNEKLEM

Arastirmanin evreninin Konya ilinde hizmet sektoriinde faaliyette bulunan
isletme olusturmaktadir. Isletme farkli birgok ilde faaliyette bulundugu icin 6rneklem
alma yoluna gidilmis olup Konya ilinde yer alan 75 magazadaki 1370 6rneklem
tizerinde gergeklestirilmistir. Geri donen anketlerden hatali ve eksik olanlar arastirma

kapsami disina ¢ikarilmig olup geriye kalan 773 anket degerlendirmeye alinmistir.

KAPSAM VE SINIRLILIKLAR

Aragtirmanin sinirhiliklart agisindan bakildiginda; arastirma evrenini arastirma
yapilan isletmede yer alan iggéren ve yoneticiler yer almaktadir. Aragtirma sonucunda
ortaya koyulan sonuglar yalniz arastirma yapilan isletmeyi kapsamaktadir. Farkl

isletmelerde veya sektorlerde yapilan ayni ¢alismalarin farkli olabilir.

Arastirma kapsaminda yapilan ¢alisma iilkenin tamaminda degil bir ilinde
yapilmasi aragtirmanin diger bir smrliligini olusturmaktadir. Birden farkli ilde

yapilacak olan ¢alismanin sonuglar1 farklilik meydana getirebilir.

13



BIiRINCi BOLUM
1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi

1.1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Tanimi1 ve Amaci

Glinlimiizde isletmeler ge¢miste karsilagsmadiklart kadar yogun rekabet
ortaminda varliklarini siirdiirmeye c¢aligmaktadirlar. Kiiresellesmenin artan etkisiyle
beraber isletmeler sahip olduklar1 insan kaynaginin bilgi, beceri, yetkinliklerinden tam
ve verimli sekilde yararlandiklar1 siirece rekabet sansi elde edebilmektedirler. Insan
kaynaklart yonetimi isletmelere bunu saglayan en 6nemli bir isletme fonksiyonu olarak

karsimiza ¢ikmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi hem akademik cevrelerde hem de
isletmeler ve uygulama alanlarinda 6nemi giderek artmaktadir. Buna bagli olarak insan
kaynaklar1 y&netimi farkli sekillerde ifade edilmektedir. IKY, isletmenin temel
hedefleri dogrultusunda insan kaynagi ihtiyacinin belirlenip bunun saglandigi ve bu
kaynagin isletmeye katkisinin en iyi sekilde verim elde edilmesi i¢in gerekli ortamin
saglandig siireglerdir (Oge, 2016, s. 1). IKY, isletmelerin hedeflerini elde etmek icin
var olan insan kaynagini korumak, yeni insan kaynagin isletmeye kazandirmak ve
biitiin halinde bunlarin gelisiminin saglandigi, daha etkin ¢iktilar i¢cin calisan ve
yonetici arasinda biitiinliigli saglamay1 amaclayan faaliyet ile gorevlerdir (Aykag,
1999, s. 27-28). IKY, is diinyasmin biitiin siirecleri igerisinde yer alan yeterli sayida
caliganin belirlenmesi, planlanmasi, ise alma, oryantasyon, egitim 6gretim faaliyetleri,
kariyer yol haritalarinin belirlenmesi, motivasyonun saglanmasi gibi ¢esitli etkinlikleri
kapsayan bir yonetim islevidir (Giirbiiz ve Yaylaci, 2004, s. 23). Insan kaynaklari
yonetimi, orgiitlerin belirlemis olduklar1 6rgiit amaglarini elde etmek i¢in gevresel ve
orgiitsel boyutta uygulanan insan kaynaklar1 alaninda ortaya konulan gdrev ve
faaliyetler biitiiniidiir (Schuler ve Jackson, 1989). IKY, g¢esitli insan kaynaklari
uygulamalariyla orglitsel performansi arttirmak, rakiplerine karsin iistiinliik saglamak
hedefiyle c¢alisanlarinin sahip oldugu beceri, bilgi, yetkinliklerinden minimum
derecece faydalanmak i¢in ortaya konulan yonetsel faaliyetlerdir (Bingél, 2016, s. 5).
IKY, orgiitlerin insan kaynag: ihtiyacinin saglandig1, rgiite kazandirilan isgdrenlerden
yuksek diizeyde verimliligin elde edilmesi i¢in gerekli olan tesvik ve calisma

kosullarmin saglandigs siirectir (Ozgen vd., 2002, s. 7). IKY, gerekli yeterlilige sahip
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yuksek performans sergileyen nitelikli c¢alisanlarin Orgiite alinmasi1 ve Orgiitsel
bagliliginin saglanmasi ile birlikte, mevcut personelin motivasyonunun arttirilmasi igin
ortaya konulan faaliyetler biitiiniidiir (Barutcugil, 2004, s. 32-33). IKY, temelinde
insan olan, Orglitsel bir yapi igerisinde insan iligkilerini kapsayan, orgiit kiiltiiriiyle
biitlinlesen insan kaynaklari politikalar1 belirleyen, orglitsel yonetim ve gelisim
acisindan kritik rol oynayan bir yaklasimdir (Findik¢i, 2012, s. 13-14). Yapilan
tanimlardan yola ¢ikarak insan kaynaklar1 yénetimi su sekilde ifade edebiliriz. IKY,
orgiitiin veya isletmenin sahip oldugu veya olacagi insan kaynagini, belirlenmis olan
ama¢ ve hedefler dogrultusunda, rakiplerine kars1 rekabet iistiinliigii saglamak, sahip
olunan vizyon ve misyonu ger¢eklestirmek igin iggérenlerin Orgiite kazandirilmasi,
nitelik ve yeterliliklerinin arttirilmasi, kariyer planlarinin saglanmasi v.b. amaciyla

ortaya konulan gorev ve faaliyetler biittiniidiir.

Insan kaynaklari y&netimi ile ilgili yapilan tanimlar bize insan kaynaklari

yOnetiminin;

e Isletmelerin veya orgiitlerin rekabet iistiinliigii saglamada etkin bir arac
oldugunu,

e Isletmeler i¢in dnemli bir yonetim fonksiyonu sagladigi,

¢ Giiniimiiz ve gelecek i¢in yol haritasi ortaya koydugunu,

e Yetkinlik ve yeterliliklere 6nem verilmesi gerektigini,

e lIsgorenlerin isletmeye gekilmesi igin etkin bir rol oynadiginu,

¢ Birbiriyle baglantili birgok fonksiyon igerdigini ifade etmektedir.

Isletmeler rekabet iistiinliigii elde etmede insan kaynagmi baska bir ifade ile
insan faktoriinii isletmelerin temeline koymaktadirlar. insan unsuru stratejik bir kaynak
olmakla beraber, bu kaynagin gelecek hedefler dogrultusunda hedeflere ulagsmada ana
faktor olarak ele alinmasim gerektirmektedir (Bayraktaroglu,2008, s. 3). Isletmelerin
sahip olduklar1 teknoloji, kullandiklar1 ara¢ gereg¢ v.b. birgok unsur rakipleri tarafindan
elde edilme veya taklit edilebilme 6zelligi olan unsurlardir. Fakat insan kaynagi ne
taklit edilebilir ne de ¢ogaltilabilir. Yani ikamesi miimkiin degildir. Bunun farkinda
olan giiniimiiz isletmeleri mevcut yapiy1 korumak ve gelistirmekle beraber yeni insan

kaynagi elde etmenin ¢abasi igindedirler.
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Insan kaynaklar1 yonetiminin temel amaci, isgdrenlerin sahip olduklar1 bilgi,
beceri, tecriibe ve yetkinliklerini en 1iyi sekilde kullanmalarin1 saglayarak,
isgorenlerden en iist diizeyde verim elde etmektir. Ayrica iggorenlerin daha saglikli ve
giivenli bir ¢caligma ortaminda is hayatinin kalitesini arttirip, ortaya koyduklart islerden

daha fazla haz ve tatmin olmalarin1 saglamaktir (Yilmazer ve Eroglu, 2008, s. 24-25).

Orgiitlerde verimliligin elde edilmesi rekabet avantajmin saglanmasma katki
saglayacaktir. Rekabet avantaji gilinlimiiz rekabet ortaminda rakiplere Kkarsi
kullanilacak etkili bir silahtir. Bunu saglayacak unsur sahip olunan maddi varliklarla
beraber etkili bir insan kaynaklar1 yonetimidir. IK'Y, amagclarimin biri de isgorenlerin
isteklerine cevap vermektir. Klasik isgoren anlayisi yerini daha fazla katilimin oldugu,
isgorenlerin yaptiklart islerde ve orgiitlerinin gelecekleri hakkinda s6z sahibi olmak
istemeleri giin gectik¢e artmaktadir. Buda etkili bir iletisim ve egitim yoluyla olmakla
beraber isgiiciiniin uyum yetenegini arttirmaya da katki saglamaktadir. Orgiitler, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile bunlar gerceklestirmektedirler (Cetin vd., 2014,
s. 3-4; Randall, 1992, s. 7-10). insan kaynaklar1 yénetimi amaglar1 genel anlamiyla su
sekilde siralanabilir (Canman, 2000; Durai, 2010, s. 4; akt. Bakan, 2014, s. 15; Irmak,
2013, s. 74):

e Orgiitsel amaglarin ¢alisan eliyle saglanacagi konusunda yoneticileri
bilinglendirmek

e lIsgorenlerin  mevcut  kapasitesinden  yararlanip,  potansiyellerini
degerlendirmek

e Hem isgoren hem de Orgiitiin performansini arttirmak, orgiitsel basarida
1ggorenlerin katkisini saglamak

e Orgiit hedefleri ile insan kaynaklar1 uygulamalari biitiinlestirmek

e Mevcut insan kaynagmi oOrgiit ihtiyaclariyla uyumlastirmak, bunu
saglayacak olan ¢alisan ve ise alim politikalar tertiplemek

e Isgdrenlerin yeni fikirler ortaya koyabilecek ¢aligma kosullarini saglamak

e Yeni gelismeleri takip edip, takim ¢alismasi ve toplam kaliteyi hedefleyen
kosullar olusturmak

e Orgiit genelinde isgorenler arasinda etik deger ve yargilarin olusmasinda

onculik etmek
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e Isgorenlerin calisma ortamlarmmn ergonomik agidan diizenlenmesini
saglayarak, isleriyle ilgili siddet algilarinin azaltip is- yasam kalitesini arttirmak

e Adil dicret sistemi ve egitim faaliyetlerini isgorenlerin Yeteneklerini
gelistirmek, motivasyonu ve iiretimi arttirmak amaciyla faaliyetleri diizenlemek

e Orgiit faaliyetlerinin eksiksiz sekilde yerine getirilmesi i¢in gerekli olan
iggoren sayisini saglamak ve stirdiirmek

e Orgiit kiiltiiriinii meydana getirmek ve giiniin sartlarina gore adapte etmek

Orgiitler, insan kaynaklari y&netimi faaliyetleriyle isgdrenlerin mevcut
kosullarini 1iyi analiz edip onlarin istek, beklenti ve hedeflerini orgiit hedefleriyle

uyumlastirmadiklar1 siirece rekabet etmeleri, rakiplerine karsi iistiinliik saglamalar

diisiiniilemez.
Insan Kaynagi Olusturmak
IK Planlamasi
Is Analizi
Ihtiyag Belirleme
Se¢me ve Yerlestirme
Insan Kaynagini Elde Insan Kaynagini Gelistirme
Tutma
Kariyer Yo6netimi
Performans Degerlendirme Egitim Gelistirme
Ucret Yonetimi Performans Yénetimi

Kaynak: (Barutgugil, 2004, s. 38).
Sekil 1. insan Kaynaklar1 Yénetiminin Amaglari
1.2. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Gelisim Siireci

Tarihsel siire¢ icerisinde insan kaynaklar1 yOnetiminin sekillenmesi ve
gelismesi Onemli gelismelerin etkisi altinda ortaya ¢ikmustir. 1800°li yillarda

ekonominin genel yapisi kiigiik aile isletmelerine ve tarima dayanmaktadir. Usta —¢irak
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iliskisi yoluyla tecriibeli olanlar ise yeni baslayanlara isleri 6gretmekteydi.
Isletmelerde ve ciftliklerde calisanlar akraba ve arkadaslarina daha toleransl
davranmakta olup buna karsilik diisiik tcret, barnma ve beslenme olanagi

saglamaktaydi (Oge, 2016, s. 3).

Ekonomik, sosyal ve kiiltirel bakimindan toplumlarin biiylik degisim ve
gelisim gostermesine neden olan endiistri devrimiyle beraber gercek anlamda insan
kaynaklar1 yOnetiminin ortaya ¢ikmasina ve gelismesine neden oldu (Aldemir vd,
2004, s. 16; Oge, 2016, s. 3). Bununla beraber bilimsel ydnetim yaklasimi, endiistriyel
psikolojideki gelismeler, insan iliskileri yaklasimi, davranis bilimlerindeki gelismeler

de insan kaynaklar1 yonetiminin gelismesine katkida bulunmustur (Bing6l, 1997, s. 6).

Endistri devrimiyle yasanan degisimler, is hayatina da farkli olgular
getirmistir. Buhar makinesinin bulunmasi ile sanayilesme, beraberinde iiretim artis1 ve
makinelesme siirecini meydana getirmistir. Bu durum fabrikalarda c¢alisacak olan
belirli bir uzmanlik alan1 gerektiren makine, ara¢ ve geregleri kullanabilecek birgok
sayida isgorene ihtiyacin ortaya g¢ikmasina neden oldu. Evlerinde kendi islerini
yapanlar artik fabrikalarda isci olarak ¢alismaya baslamislardir. Calisan sayilarindaki
artig fabrika biinyesinde karmasikliga neden olmustur. Bir¢ok insanin ¢alisma alanlari
ortak hale gelerek ayni ¢ati altinda beraber is yapiyor duruma gegilmistir (Bingol,
1997, s. 9). Bu donemde benimsenmis olan yaklagim personel yonetimi anlayigidir.
Fabrika sahipleri, isgorenlerinin daha iyi performans gostermeleri ve verimli sekilde

calisabilmeleri i¢in yeni yontemler aramaya baglamislardir.

Frederick W. Taylor tarafindan ortaya atilan bilimsel yonetim yaklagimi bu
dénemde 6nemli bir rol oynamistir. Taylor, insan faktoriiniin 6nemini ortaya koyarak,
isleri  gerceklestirecek olan uygun yetenege ve beceriye sahip isgorenlerin
belirlemenin, isi yerine getirmede en iyi yolu belirlemek i¢in isleri dikkatli bigimde
incelemenin, isgorenlere dinlenme aralar1 vermenin dnemine vurgu yapmistir. Ayrica,
tiretim siirecinin ve calisanlarin denetim altinda oldugu, calisanlarin iyi organize
edildigi ve egitim aldig1 takdirde daha verimli ¢alisacagini savunmustur (Kogel, 2003,
S. 195; Kesen, 2014, s. 6). Taylor’un ortaya attig1 yaklagimin sadece isgorenleri degil
onlar1 yonetenleri kapsayan Henry Fayol’un gelistirdigi yonetim siireci yaklagimi
ortaya ¢ikmistir. Bu yaklasima gore is boliimii ve uzmanlagmayla birlikte ¢alisanlara

yetki devrinin yapilmasi, isletme icinde meydana gelebilecek sorunlar ortaya ¢ikmadan
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gerekli 6nlemlerin alinmasi gibi 6zellikler lizerinde durulmustur (Kesen, 2014, s. 6).
Isgorenleri makine veya makinenin bir unsuru gibi géren ve isgdrenlerin
odiillendirildiginde isleri yapmaya hazir bir unsur olarak goren bu yaklagimlar 1929
ekonomik buhranina kadar etkilerini siirdiirmelerine ragmen yasanan ekonomik krizle
beraber yetersizligi ortaya ¢ikmustir. Isgdrenlerin tatminsizlikleri ve moralsizlikleri
sonucu meydana gelen sorunlar yoneticilerin daha fazla zamanlarini almaya baglamas;
cesitli personel faaliyetleri ve ydnetim anlayisini gelistirme zorunlulugu ortaya

cikmistir (Atli, 2010, s. 47).

Taylor ve takipgilerinin ¢aligmalarina ek olarak, Hugo Miinsterberg tarafindan
Endiistriyel Psikoloji kuraminin gelismesiyle personel yonetimi gelisme saglamistir.
1930 yilina kadar personel yonetimi, is gorenlerin ise girig- ¢ikis tarihleri, maas ve
ticret bordrolarin1 diizenlemek, is basvurularint  goriismek gibi  caligmalar
kapsamaktaydi. Bu donemde personel yoneticileri iist yonetim ile astlar arasinda koprii
gorevi ustlenmislerdir (Ertirk, 2011, s. 1). 1930’lu yillardan 1940’11 yillara kadar
isgorenlerin ihmal edilen psikolojik yoniiniin 6nemine deginilmistir. Elton Mayo
onciiliigiinde Hawthorne fabrikasinda fiziksel ¢evre kosullarinin (¢evresel diizen ve
1siklandirma) isgorenlerin verimlilikleri ve yorgunluklar tizerindeki etkilerinin neler
oldugunu saptamaya ydnelik ¢alismalar yiiriitiilmiistiir. Isgdrenlerin mekanik bir aygit
anlayisindan psiko-sosyal yonleriyle verimlilik lizerinde etkisinin oldugu saptanmustir.
Caligmanin insan kaynaklar1 yonetimine katkis1 iggdrenlerin motivasyonunu arttiracak
yontemleri bulmak ve ¢alisma ortamini insan odakli hale getirmeye yonelik gayretleri
tesvik etmistir (Sherman vd.,1996, s. 4). Bununla beraber isgorenlerin ise alimlariyla
ilgili olarak onemli gelismeler yasanmistir. 2. Diinya savasi bunun gelismesinde
onemli katkis1 olmustur. Bu donem boyunca psikoteknik testlerin gelismesiyle beraber
savag donemi sonunda artan iggiicli ihtiyacini karsilayacak yeni iggorenlerin se¢imi ve
onlar1 sahip olduklar1 yetenek, yetkinlik bilgi ve becerilerine uygun islere
yerlestirmede kullanilmaya baglanmistir. Personel departmanlart yapmis olduklar
islere ilaveten se¢me ve yerlestirme, miilakat gibi konular1 da kapsayan isleri yerine

getirmeye baslamustir (Oge, 2016, s. 4).

1960’11 yillardan sonra isletme genelinde personel boliimiiniin 6nemi artmaya
devam etmis, iggdrenlerin motivasyonuna ve calisma kosullarindaki iyilestirmeler

sayesinde igletmelerdeki verimliligin ve sonucunda elde edilecek basarinin artacaginin
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farkina varilmaya baslanmistir (Giiriiz ve Giirel, 2006, s. 170). insan unsurunun
Oneminin isletmeler i¢in 6n plana ¢ikmasina bagl olarak iggdrenlerin sec¢imi, egitimi
daha akilci unsurlarin iirlinii olan testlere gore gergeklestirildigi personel yonetiminden
verimliligin, calisma hayatindaki kalitenin arttirilmasimin insan unsurunun onemli
oldugu insan kaynaklar1 yonetimine gegis ortaya ¢ikmustir (Goktas,2009, s. 6, Liu vd.,
2007, s. 503). Bu gecis donemi kolay olmamistir. Kimi isletmelerde sadece tabela
degisikligi ile sinirh kalmakla beraber insanin belirli bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip
onemli bir kaynak haline gelmesiyle siireg hizlanmistir. insan unsuru, personel
yonetiminden farkli olarak insan kaynaklar1 yonetiminde isin tam merkezinde bulunan

bir konuma gelmistir (Yiiksel, 2007, s. 11).

Uluslararas1 rekabet kosullarinin hizlandigi, verimliligin azaldigi 1980’1
yillarda insan kaynaklarinin 6nemi daha da artmistir. Rekabette 6nde olmanin sahip
olunan insan kaynaginin daha etkin ve verimli kullanimini saglamaktan gectiginin
anlagilmas1 insan kaynaklar1 yonetimine isletmelerin bakis acilarim1 daha dikkatli
bakmaya yoneltmistir (Huang, 1999, s. 138). Yasanan gelismeler sonucunda
isletmelerin insan kaynaklar1 islevlerinden ve wuygulamalarindan daha fazla
yararlandigi, isletme kararlarinda daha fazla s6z sahibi oldugu bir konuma getirmistir.
Gilinlimiizde isletmeler teknolojinin gelismesi, kiiresellesmenin hayatimizin bir¢ok
alanma daha hizli etkilemesi, 6zellikle insan kaynaginin iilke sinirlar1 tanimadan yer
degistirmesinin daha kolay oldugu is kosullar1 i¢erinde insan kaynaklari yonetimine
daha fazla zaman, emek ve para harcamaktadir. Insan kaynaklar1 yonetimi giiniimiizde

isletmelerin vazgecemeyecegi bir duruma gelmistir.
1.3. insan Kaynaklar1 Yonetiminin Onemi

Diinya genelinde kiiresellesmenin artan etkisi, teknolojide meydana gelen
degisimler, sosyal, kiiltiirel ve ekonomik alanlardaki degisimler sonucunda ortaya
¢ikan yeni oOrgiitsel yapilar, hizla degisen miisteri yapilar1 ve istekleri, rakiplerine karsi
rekabet istiinliigii saglamak isteyen orgiitler ortaya ¢ikan degisim ve gelisime adapte
olma ve uyum saglama durumunda kalmiglardir (Becker ve Gerhart, 1996, s. 779;
Cunha vd., 2003, s. 3). Orgiitler bu degisimi saglamada sahip olduklar1 teknoloji, arag
gereg, yeni iirlin ve hizmetler yolu basta olmak iizere bir¢ok etkeni gdz Oniine alarak
faaliyetlerine devam etmektedirler. Rekabet iistiinliigii saglama da hem ulusal hem de

uluslararas1 alanda bir¢ok isletme veya orgiit en onemli etkili faktoriin insan kaynagi
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veya sermayesi oldugunu goérmektedir. Clinkii isletmelerin sahip olduklar1 teknoloji,
irliin veya hizmetler rakipler tarafindan taklit edilebilirken taklit edilemeyen tek

kaynak insan kaynag1 ve sermayesidir.

Insan sermeyesi, bireylerin sahip oldugu bilgi, beceri, yetenek ve
yetkinliklerinin sonucunda ortaya koydugu iirin, hizmet, mamul gibi ¢iktilar1 elde
etmek i¢in kullandiklar1 yeterliliklerinin biitiiniidiir (Offstein vd., 2005, s. 307). Insan
kaynag1 isletmeler i¢in yeni fikir, diisiince ve {iriinlerin ortaya ¢ikmasinda, bunlarin
gelistirilmesinde vazgegilmez bir kaynaktir. Isletmelerin etkili ve verimli ¢alisabilmesi,
isgdrenlerin bir biitiin halinde onlardan yararlanabilme seviyesine baghdir (Kaptangil,
2012, s. 14). Bunu saglayacak olan insan kaynaklari yonetimi igletmeler i¢in goz ardi
edilemeyecek bir alan haline gelmistir. Isletmeler, insan kaynaklari yonetimiyle
birlikte isgorenlerin isteklerini ve beklentilerini karsilamaktadirlar. Bireyler, ¢alisma
kosullarinin 6zel ve ailevi hayatlarina uygun oldugu, isletme kararlarina katilabildigi,
saygili, adil ve esit muamele gordiigii, kendilerinin bir anlam ve 6neminin oldugu

isletmelerde ¢alisma arzu ve istegindedirler (Burke ve Cooper, 2006, s. 83-85).

Isgorenlerin sahip olduklari kisisel beklentiler sonucunda onlardan daha verimli
ve etkin bir sekilde yararlanmak icin baski, zor kullanma veya daha fazla maddi
kazang elde etmelerini saglama gecerli bir yontem degildir. Isletmeler belirlemis
olduklar1 amag¢ ve hedefleri rakiplerine karsi istiinlik saglayarak devamliliklarini
saglamak icin iggorenleri etkili ve verimli bir sekilde yonetmek icin daha akilci, onlart
Ozendirici, beklentilerine uygun yontemler meydana gelmistir. Bu yontemler insan
kaynaklar1 yonetimi faaliyetiyle gergeklesir. Isletmelerde insan kaynaklari, temel
gorevlerini yerine getirirken insan dogasina uygun olarak onlarin 6zelliklerini ve
korkularmi1 anlayarak kisaca insanin dogasina uygun olarak faaliyetlerini

gerceklestirmektedirler (Barutgugil, 2004, s. 42-43).

Insan kaynaklar1 ydnetiminin tarihsel siirec icerisinde gesitli durum ve sartlarin
gelismesine bagl olarak ge¢cmisten giiniimiize kadar geliserek onemi ortaya ¢ikmustir.
Bu 6nemin ortaya ¢ikmasinda endiistri devrimi sonucu ortaya ¢ikan nitelikli isgiiciiniin
planlamasinda baglayarak sendikaciligin yasal boyutta kendini gostermesi, iggorenlerin
sahip oldugu yasal haklarin igletme genelinde korunmasinin saglanmasi, artan rekabet

kosullar1, kiiresellesmenin sadece iirlinler veya hizmetler bazinda yayilmasin disinda
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insan kaynagiinda kiiresel boyuta tasinmasi, teknolojik gelismeler insan kaynaklar

yonetiminin dnemini ortaya ¢ikarmistir (Inan Z., 2013, s. 10).

Isgorenlerin isletmelerin verimliligine katki saglamasi isletme amag ve
hedeflerine saglamis olduklar fayda ile miimkiindiir. Insan kaynaklari yonetiminin
Onemi isgorenler ile isletme amag¢ ve hedeflerini uyumlastirmasi agisindan ortaya
cikmaktadir (Akin, 2009, s. 12). lIsletme amaglarmi benimsemis isgdrenlerin
belirlenmis olan hedefleri kendi amag ve hedefleri gibi gorerek isletmenin gelismesine
katki saglamaktadir. insan kaynaklar1 yonetimi eliyle bu hedefleri gergeklestirecek
politikalar, uygulamalar ve siiregler uygulanarak basari saglana bilinmektedir. Bu
durumun O6nemini kavramis olan isletmeler insan kaynaklari yOnetimine Gnem

vermektedir.

Isletmelerde orgiitsel performansin gelismesi bunun sonucunda ortaya ¢ikacak
olan ekonomik gelisme ve ilerlemenin insan kaynaklari yonetimi yoluyla oldugunu
ortaya koyan bir¢ok kanit ve kaynak mevcuttur (Khatri, 2000, s. 359, Boxall, 1998, s.
283). Isletme yapisina uygun olarak uygulanan insan kaynaklar1 politika ve siiregleri
isgorenlerin daha verimli ve iyi isler ortaya koymasina neden olmaktadir. Buda
orgiitsel verimlilik ve performansin artmasina neden olmaktadir (Pate, J.M.,
Beaumont, P.B, 2006, s. 327). Insan kaynaklar1 yonetiminin 6nemi sadece personelin
ise alimi, is glivenliginin uygulanmasi veya bir iggéreni isten ¢ikarma konusunda degil
isletmelerin stratejik hedeflerine ulagmalarini saglayan igletmenin stratejik hedeflerini
gerceklestirmek igin isgérenlerin etkin bir sekilde kullanilmasidir. Etkili insan
kaynaklar1 yoluyla, degisen ¢evresel sartlara daha kolay uyum saglanmasinin yaninda
isgoren tatmin ve memnuniyeti ile bireysel yasam kalitesi arttirilabilir (Benligiray,

2007, s. 7).

Etkili bir insan kaynaklar1 yonetimi igletmelerin verimliligi tizerinde dogrudan
etkili ve faydalidir. Bu etki ve fayda isletmelerin insan kaynaklar1 yonetimine énem
vermeleri agisindan 6nemli bir bakis agisi sunmaktadir (Byars ve Rue, 1991, s. 17;
Aktaran: Tunger, 2012, s. 209). Bunlar;

- Normal mesai saatleri icerisinde iiretimde verimliligi arttirarak, 6denecek

olan fazla mesai iicretlerinin azalmasina katk1 saglar
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- Calisilmayan siireler i¢in harcanacak olan parayr azaltmak maksadiyla
planlanan isletme uygulamalariyla isgérenlerin ise devamsizliklarinin azalmasi
saglanir

- lyi tasarlanmis is planlari ile isgdrenlerin gereksiz zaman harcamalari
azaltilir

- Isletmelerde iyi insan iliskileri kurulmasi yoluyla isgdrenler arasinda is
tatmininin yiikselmesini saglayarak, isgéren devir hizinin ve masraflarin azalmasini
saglar

- Etkin bir is saghigt ve gilivenligi uygulamalar1 ortaya koyarak isgiicii
kayiplari, zaman israfi ve olusabilecek saglik giderlerinin azalmasini saglar

- Isgorenlerin kisisel gelisimine katki saglayacak egitim politikalar1 ortaya
koyarak isgorenlerden daha fazla verim elde edip, daha az maliyetle daha fazla ¢ikti
elde edilmesi ve isletme karliliginin artmasini saglar

- Uretim maliyetlerini arttirmak icin isyeri ve cevresinde hem isgdren
acisindan hem de isletme acisindan ortaya ¢ikan kotii durum, tutum ve davraniglarin
azaltilmasini saglar

- Yetkinlik ve yeterliligi olan elemanlan isletmeye kazandirmak suretiyle
isletmenin gelismesi i¢in daha fazla onlardan yararlanma ve elde tutma politikalar
uygular

- Rekabete dayali iicret politikas1 yoluyla isletme icerisinde iggdérenlerin daha
fazla caligmasini saglayan, onlari motive eden uygulamalar ortaya koyar

- Isgorenlerin fikir, gériis ve Onerilerinden faydalanmalari i¢in onlar1 tesvik

eder ve cesaretlendirir.

Isletme basarisinin artan bir sekilde isgdrenlerin sahip oldugu bilgi, beceri,
yeterlilik ve yetkinlige bagl oldugu giiniimiiz kosullarinda isletmelerin uluslararasi
basarilarinin artmasiyla birlikte, kiiresel alanda rekabet edebilme beceri ve yetenegi de
isletmeler icin dogru isgorenlere sahip olmayi, isgorenlerini odiillendirme de dogru
tesvik kullanmalarina bagli duruma gelmistir (Brockbank, 1999, s. 338). Bu nedenle,
etkili bir insan kaynaklar1 yonetimini biinyelerinde barindiran isletmeler hem daha
rekabet¢i konuma sahip olmakta hem de rakiplerine karsi stiinliik

saglayabilmektedirler.
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Insan kaynaklar1 yonetimi isletmeler acisindan dnemli bir yere sahip olmakla
birlikte isgdrenler acisindan da onem arz etmektedir. insan kaynaklari yonetimi,
isgdrenlerin egitim ihtiyaglarinin ortaya cikarilmasi, kariyer planlarinin olusturulmasi,
is giivenligi tedbirlerinin alinmasi gibi temel gorevlerini yerine getirirken bu durumun
isletmeye saglayacagi faydayla birlikte isgorenlere de 6nemli katkilar1 bulunmaktadir
(Kogak, 2015, s. 58). Isgdrenler, kariyer planlariin neler oldugu bunlar1 saglamak igin
sahip olmasi1 gereken Ozelliklerinin neler olmas1 gerektigi konularda insan
kaynaklarinin destegini almalar1 isgdrenlerin isletmeye olan bagliliklarinin artmasini
saglayabilecektir. Is tatmini saglanmis isgoren isletmeler i¢in daha az maliyet, daha
fazla verimlilik artis1 demektir. Isletme igerisinde isgdrenler etkili ve verimli sekilde
kullanilmast; ise devamsizli§in, is gilicii devir oraninin, yanlis veya hatali iiriin
tiretiminin, iggorenler arasinda ¢atismalarin azalmasi, ise yabancilagmanin azalmasina
neden olmakla birlikte maliyetlerin de azalmasini saglayacaktir (Tortop vd., 2010, s.
19-20).

1.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Isletmelerin gelisim ve verimliligi saglayan birgok kaynak vardir. Bunlar
arasinda sahip olunan ileri teknoloji, rekabet avantaji saglayan {iriin, markanin
tiiketiciler ve piyasa sartlar1 igerisindeki yeri vb. gibi. Fakat isletmelerin sahip oldugu
yetkin ve yetenekli iggérenler giinlimiizde sahip olunmasi gereken en Onemli
kaynaktir. Insan kaynag1 diger kaynaklari sekillendiren, etkileyen ve degistiren dzelligi
nedeniyle isletmelerin bu kaynak iizerinde daha dikkatli ve tedbirli davranmaya

yoneltmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, isletmelerin verimlilik ve etkinligi i¢in
ise uygun isgoreni isletmeye kazandirmak ve siirekliligini saglamak icin ortaya
konulan faaliyetler biitiiniinii kapsamaktadir. Isletmelerin belirlemis oldugu amag ve
hedeflere ulagmak insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin etkili bir sekilde
planlanmasi, uygulanmasi ve sonuglarinin irdelenmesi sayesinde gergeklesir (Bingdl,

2016, s. 27).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari genis bir uygulama alanm
kapsamaktadir. IKY uygulamalarinin her biri kendi igerisinde sahip olduklar:

ozelliklere gore farkli gibi goziikkmese bile aslinda birbiriyle uyumlu dinamik ve
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biitiinciil bir sistemdir. Bu biitlinciil sistemin verimli ve etkin bir sekilde uygulanmasi
icin sistemler arasindaki bagin ve etkilesimin Onceden planlanarak ydnetilmesi
gerekmektedir (Kaygisiz, 2014, s. 28). Birbiriyle uyumlu ve biitiinciil bir sistemin
kurulmasi ve yonetilmesi sayesinde hem isletmeye hem de isgdrene olan faydalari

artacaktir.

IKY uygulamalar sayesinde isgoren agisindan bakildiginda (Ozgeng, 2012, s.
32-33);

e Isgorenlerin yetkinliklerinin ve yeterliliklerinin gelismesine imkan saglanir
ve yaptiklari islerde uzmanlagsma olanagina sahip olurlar

e Isgorenler arasinda ortak fayda da bulusarak birlik ve beraberlik saglanir

e Isgdrenlerin isletme ve isleriyle alakali olarak kararlara katilimlar1 saglanir

e lsgorenlerin yasal haklari elde etmeleri ve bunun verdigi giivenceyle islerine

ve isletmelerine daha fazla baglilik duymalari saglanir
Isletme agisindan bakildiginda;

e Egitim faaliyetleri sayesinde isgilerin artan yetenekleri isletmenin
gelismesini saglar

e Isletmeye daha nitelikli yeni isgdrenlerin bagvuru yapmasini saglar

e Isletmede hem iiriin hem de is kosullarinda meydana gelen hata ve kusurlar
azalir bu da isletmeyi etkileyecek ek maliyeti azaltir

e Performans ve verimliligin gelismesine katki saglar

e Meydana gelebilecek veya gergeklesmis olan problemlerin daha hizli

¢oOziilmesi ve sorunun temelinin ne oldugunun saptanmasinda hiz kazandirir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari isletmelerin sahip oldugu is kolu, yapilan isin
niteligi, isletmenin bagli bulundugu iilkenin gelismislik diizeyine gore farklilik
gostermekle birlikte genel itibariyle bakildiginda insan kaynaklari uygulamalar1 su

sekildedir:

e s Analizi ve Is Tasarimu
e Insan Kaynaklar1 Planlamasi
e Egitim ve Gelistirme

e Personel Giiglendirme
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Performans Degerlendirme

Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi

Ise Alma ve Yerlestirme

Is Giivenligi
1.4.1. Is Analizi ve Is Tasarmm

Insan kaynaklar1 yonetiminin temeli olarak degerlendirilen is analizi, ilk kez
1900’in ilk yillarinda yonetim teknigi olarak gerceklestirilmis, Bilimsel Yonetim
Hareketin etkinligini olusturan temel ara¢ olarak kullanilmistir. F.W. Taylor’un
orgiitlerde etkinlik ve verimliligin arttirilmasi i¢in ortaya koydugu galismalarinin
temelini is analizi olusturmustur. Daha sonralar1 Beseri iliskiler Hareketi doneminde is
analizine kars1 ilgi ve alaka azalma gosterse de 1960’11 yillarda davranis bilimcilerin is
degiskenine karsi verdikleri 6onemle is analizine duyulan 6nem tekrar canlanmugtir.
1980’li yillardan itibaren is analizinin 6nemi giderek artmis ve gliniimiizde insan
kaynaklar1 uygulamalarinin vazgegilmez bir pargasi olmustur (Kaynak vd., 1998, s.
52).

Is analizi, orgiitlerin amag ve hedeflerinin gergeklestirilmesi, mevcudiyetlerinin
devamliligi igin IKY uygulamalarinin merkezindedir. Orgiitler insan kaynaklari
yonetimi islevlerini gerceklestirebilmek i¢in yapmis olduklari isler hakkinda detayl
bilgilere sahip olmalar1 gerekmektedir. Is analizi yoluyla bu bilgilerin elde edilmesi ve
tamimlanmas1 saglanir. Isletmelerde uygulanan y&netim bigimleri, cagm gerektirdigi
Insan kaynaklar1 yonetimi faaliyetlerinin etkili bir sekilde uygulanmasi, dogru ve
tutarl bilgilerin veri olarak kullanilmasini gerektirir (Bingdl, 2016, s. 76). Isletmeler
mevcut yapilari, isleri hakkinda detayli bilgiye sahip olmadan gelecege varamazlar. Bu
nedenle is analizi, etkili bir IKY yapisi i¢in énceden planlanip yapilmasi gereken bir

faaliyettir.

Is analizi, orgiitlerde yer alan islerin tam, etkili ve diizgiin bir sekilde
degerlendirilmesi amaciyla, Orgiitiin biitliniinii olusturan her bir isin tek tek sahip
olmasi gereken nitelik, yeterlilik, yetkinlik, gorev ve sorumluluklarin bilimsel
yontemlerle incelenmesidir (Bingdl, 2016, s. 78). Is analizi, orgiitlerdeki isleri ve bu
isleri yerine getirecek olan insan kaynaklari niteliklerini tanimlamak i¢in kullanilan bir

yontemdir (Spector, 2003, s. 54). Yapilan tanimlardan yola ¢ikarak kisaca is analizi,
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orgiitlin veya isletmelerin gelecek hedeflerini gergeklestirmek amaciyla giliniimiiz
kosullar1 icerisinde var olan islerin 6zelliklerini, niteliklerini detayli bir sekilde analiz
edip isletmenin verimliligi, etkililigi ve karliligin1 saglamak amaciyla bilimsel yollarla

isin derinlemesine analiz edilmesidir.

Islerin nasil yapildigini ortaya koyan is analizi sonucunda elde edilen bilgiler
dogrultusunda ortaya is tanmimi ve is sartnamesi belgeleri ortaya cikarilir. Bu
belgelerden is tanimi insan kaynaklar1 ydnetimi i¢in nemli bir aragtir. Is tanimi
yoluyla yapilacak olan isin neleri kapsadigi, is icin gerekli olan sartlar1 neler oldugu
belirlenir. is sartnamesi ise; isi yapacak olan isgdrenin sahip olmas1 gereken 6zelliginin
neler olmasi1 gerektigi, sahip olmast gereken 6zelliklerin, niteliklerin ve yeterliliklerin
neler oldugunu ortaya koyan bir belgedir (Bingél, 2016, s. 78). Orgiitler agisindan bu
belgelerin gerekli 6zen ve dikkatle olusturulmas: dnemlidir. Ciinkii rekabetin hizla
gelistigi glinlimiizde dogru ise dogru isgorenin bulunmasi, maliyetlerin azaltilmasi
orgiitsel performansa katki saglayacaktir. Bunlarin temelini de detayli bir sekilde

olusturulan is analizleri ile miimkiin olacaktir.

Orgiitlerde is analizinin varhigi, o rgiitte insan kaynaklari faaliyetlerinin daha
saglikli ve nitelikli oldugunun ortaya koyan unsurlardan bir tanesidir. Orgiitler is
analizi sonucunda hem islerinin nitelikleri hem de o isi yerine getirecek olan
isgorenlerinin sahip olmasi gereken Ozellikleri hakkinda bilgi sahibi olacaktir. s

analizi ile IKY fonksiyonlar1 arasindaki iliski Sekil 2‘de gdsterilmistir.
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— Ise Alim

— Personel se¢imi

— IK planlamas1

Is Tanimi

— Isgoren egitimi

Is Analizi

— Calisan gelisimi

Is Sartnamesi

Kariyer gelisimi

— Performans yonetimi

— Ucretlendirme

— s giivenligi ve saglig

— Is giicii iliskileri

Kaynak: David A. DeCenzo, Stephen P. Robbins, Susan L. Verhulst. Fundamentals of Human
Resources Management, 12. Edition, USA:John Wiley & Sons Inc., 2017, s. 118.

Sekil 2. Is Analizi ile iliskili Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlari

Is analizi rgiitlerde ise alma, secme ve yerlestirme, performans degerlendirme
ve iicretlendirmeyi dogrudan etkilemektedir. Is analizi yoluyla isgdrenler icin gerekli
olan bilgi, beceri ve sahip olunmas1 gereken yetenek ve yeterlilikleri tanimlayarak
thtiyag olan egitim ve kariyer gelistirme siireclerini destekleyen bir gorev
tistlenmektedir (DeCenzo vd., 2017, s. 118). Ayrica isgoren ile is arasinda uyumun
saglanmasina, i3 zenginlestirme ve dizayninin yeniden olusturulmasina, islerle ilgili
yetki ve sorumluluklarin belirlenmesinde, orgiite yeni kazandirilan isgoérenlerin ise
alistirma siirecine, isgoren ve igveren arasindaki catigmalarin ¢oziilmesine katki

saglamaktadir (Giirbiiz, 2002, s. 9-10).

IKY araci olarak is analizi, érgiitsel amag ve hedeflere uygun olarak orgiitiin

temel gayesini gerceklestirmeye yararli birgok bilginin elde edilmesini saglar. Bu
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bilgiler 1s1g¢inda is analizi sonucunda beklenen amaglar1 kisaca 6zetlemek gerekirse

(Caruth vd., 1988, s. 87):

> Orgiitiin hedefleri dogrultusunda gelecekte ihtiya¢ duyabilecegi isgdren
ihtiyacin1 ve sahip olmasi gereken oOzelliklerini belirleyip, insan kaynaklari
planlamasina katki saglamak

> Is gruplan olusturarak performans degerlendirme ve buna bagli olarak
ticretleme stireglerini olusturmaya yardimci olmak

> Orgiitlerde is ortamimin kalitesi arttirmak ve isgdrenlerin is performansini
etkileyen kotii calisma sartlarini ortadan kaldirmak

> Orgiitte islerin birbirlerine kars1 dnemini belirleyerek dzellikle iicret ve maas
sistemi agisindan ihtiya¢ duyulan bilgileri elde etmek

> Isgorenlerin ise alimlarinda ise alma kriterlerinin belirleyerek ve bunlarm
uygulanmasini saglamak

> Isgorenlerin daha nitelikli ve etkin sekilde performanslarmin ortaya
koymalar1 i¢in gerekli olan egitim ihtiyag¢larini saptamak

> Isgorenlerin kariyer planlarinin diizgiin bir sekilde yapilmasi igin orgiit
biinyesinde yer alan her bir isle ilgili bilgileri agik bir bigimde ortaya koymak

> Islerin birbiriyle ilgili olarak iligkilerin belirlenmesi ve aralarmndaki is yikii
dengelerinin saglanmasina katki saglamak

» Yapilan is ile isgorenlere iligskin hukuksal diizenlemelerin gerceklestirilmesi
icin gerekli olan verilerin ortaya ¢ikmasini saglamak

> Isgoren saghginin gergeklestirilmesi igin is giivenligi uygulamalarimni

saglamak

Is analizinden beklenen amaglarin gerceklestirilmesi analizi geceklestirecek
olan analistlerin varh@ biiyiikk éneme sahiptir. Is analizini gerceklestirecek olan
analistler kisisel yargilardan uzak, tarafsiz, duygusal davranis veya egilimlerden uzak,
anlayisli, sabirh kisiler olmalidir. Elde edilecek olan bilgiler ve verileri genel kabul
gorecek sekilde objektif degerlendirme ve yorumlama yetkinligine sahip kisiler
tarafindan yapilmalidir. Ciinkii analisti gerceklestirecek olan kisilerin yetkinlikleri
analizin basarisinda dénemli bir faktdr teskil edecektir. Is analizi alt kademelerden
baslayarak iist kademelere dogru ilerledikge islerin igerikleri karmagsiklasip

yogunlasacagi icin isleri analiz etmek ise bagli olarak nispeten daha da zorlasacaktir
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(Sabuncuoglu, 2018, s. 77-78). Is analizi siireci drgiitler icin zaman alan ve zahmetli
bir siirectir. Orgiit kaynaklarmin etkin ve verimli bir sekilde kullanilmas1 acisindan

analistlerin gerekli bilgi ve deneyime sahip olmalar1 gerekmektedir.

Is tasarim, orgiitlerde islerin genel dzelligi ve igerigi ile isi yerine getirecek
olan isgéren arasindaki iliskiyi ifade eden bir kavramdir. Is tasarimi, isgorenler
acisindan yaptiklart isin daha fazla anlam ifade edecek bir hale gelmesi ve bunun
meydana gelebilmesi icin isin yapisal 6zelliklerinde (isin nitelik, icerik, isle ilgili
odiiller gibi) degisim saglayan diizenlemelerdir (Anthony vd., 1993, s. 10). Is
tasarimina oOrglitler agisindan ilginin olusmasinin temel nedenleri isgorenlerin
islerinden elde ettikleri bireysel tatmini arttirmak, Orgiitin en O6nemli ve degerli
kaynagi olan isgorenlerinden iyi bir sekilde faydalanmak ve performanslarim
engelleyecek problemlerin iistesinden gelmelerine katkida bulunmaktir (Oge, 2000, s.
68-69).

Is tasarim &rgiitlerde basar1 ve isgorenler agisindan kisisel tatmin olusturmanin
yani sira, yapilan islerin ekonomik, etkin, giivenilir ve kazaya sebebiyet vermeyecek
sekilde yapilmasi i¢inde gereklidir. Bu sekilde orgiit performansini gelistirmek i¢in
isgorenlerin ortaya koyacagi emek ve cabalar1 kolaylastirmak agisindan Onemli

goriilmektedir (Torrington vd., 2011, s. 84).

Orgiitlerde yapilan islerin siradan, basit, monoton, kendini tekrarlayan 6zelligi
isgorenlerde islerinden tatmin olmamalarina, fiziksel ve ruhsal yorgunluk, stres, ise ve
cevreye yabancilagsma gibi problemlere neden olur. Bu sorunlar isgdrenler agisindan
ise devamsizlik, asir1 personel devir orani, kalitesiz ve diisiik iiretim, isgdrenler
arasinda isyeri arkadasliginin bozulmasina neden olur. Bu durum orgiitlerde isin temel
yapisal 6zelliginin orgiitler agisindan ne denli mithim oldugunu ortaya koymaktadir.
Bundan dolay1 hem isin yapisal 6zelligi hem de isgorenin degisimi is tasariminin temel
amaci haline gelmistir (Kaynak, 2000, s. 68-69). Isgorenlerin verimliliklerini ve
motivasyonlarmi arttirmak amaciyla yapilan is tasariminin g¢esitli yontemleri
bulunmaktadir. Bu ydntemler; is basitlestirme, is rotasyonu, is genisletme, is

zenginlestirmedir.

Is basitlestirme, &rgiitlerde islerin elde edilmesinde isgdrenlerin daha az emek,

zaman ve gii¢ harcayarak, orgiitiin daha az maliyete katlanip daha kisa siire icerisinde
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sonuca ulasmasi igin ortaya konulan faaliyetledir. Orgiitlerde gereksiz islerin ortadan
kaldirilmasi, islerin birlestirilmesi, islerin siralarinin degistirilmesi gibi yontemlerdir
(Bingdl, 2016, s. 104). Is rotasyonu, orgiitlerde isgorenlerin dnceden belirlenmis bir
program ve siirelere gore, yaptig1 is veya gorevden diger bazi faaliyet veya gorevlere
gecisini, bunlarin belirlenmis programa gore gerceklestirilmesi olarak nitelendirilir
(Simsek ve Oge, 2010, s. 103). Is genisletme, orgiitlerde bir iste gerceklestirilmesi
gereken farkli gorevlerin sayisini arttirarak, yapilan isin alanimi genisletmek olarak
ifade edilebilir (Mathis ve Jackson, 2011, s. 128-129). Is genisletme isin genel
yapisinda nitel degil nicel bir degisiklik meydana getirir. Is zenginlestirme ise is
genisletmeden daha ayrintili olarak, isin derinliginin arttirilarak isgorenlerin bireysel
calisma hizlarin1 belirleme, yaptiklari islerin 6zen ve kalitesinden sorumlu olma,
yaptiklar1 yanliglar1 diizeltme, calisma yontem, arag- gere¢ ve sekillerini segme

imkaninin taninmasidir (Kaynak vd., 2000, s. 71).

Is analizi ve is tasarimi insan kaynaklar1 uygulamalarinin temel omurgasini
olusturmaktadir. Isletmeler veya orgiitler etkili ve siirdiiriilebilir bir insan kaynaklari
yapist olusturmada is analizi ve is tasariminin 6nemi yadsinamaz. Rekabet kosullarinin
giin gectikce artmasi, Orgiitlerin degisen teknolojiye ayak uydurarak {rtinlerinin
gelistirmeleri ve en dnemlisi Orgilitiin en degerli kaynagi olan insan kaynaginin gelisim
ve doniisiimiinii saglamak amaciyla orgiitler is analizi ve is tasarimi ¢aligmalarin1 6n

planda tutmaktadirlar.
1.4.2. insan Kaynaklari Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi 20. yy’in bagdan itibaren ele alinan bir konu
olmakla beraber orgiitlerin giin gegtikce karmasiklasan yapisi i¢erisinde 6nemi giderek
artmaktadir. Orgiitlerin temel hedeflerine karsilamak igin isgdrene olan 6nemin
giderek artmasi, bununla beraber iggorenin bir maliyet unsuru olmaktan ¢ikip Orgiitiin
temel ama¢ ve gayeleri i¢in en Onemli bir kaynak olarak benimsenmesi insan

kaynaklar1 planlamasina verilen dikkati arttirmistir (Cetin vd., 2014, s. 41).

Insan kaynaklar1 planlamasi, orgiitin sahip oldugu insan giicii kaynagimi
gelecekte hem nitelik hem de nicelik acisindan karsilagtirmayr amaglayan, mevcut
sahip olunan insan kaynagmi en akilci bicimde kullanmayr hedefleyen orgiitsel

faaliyetlerdir (Aykag, 1993, s. 93). IKP, gelisen ve degisen cevresel, ekonomik, sosyal
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ve politik kosullar igerisinde Orgiitiin isgérenler ile alakali gereksinimlerinin
karsilanmas1 ve bu gereksinimlere cevap verecek olan politika, prosediir ve
politikalarin olusturulma siirecidir (Palmer-Winters, 1993, s. 32). Baska bir tanima
gore ise insan kaynaklari planlamasi, orgiitiin her birim i¢in gelecekte sayisal ve sahip
olunan o6zellik agisindan gerekli olan isgoren ihtiyacinin dnceden belirlenmesi, ihtiyag
duyulan bu kaynagin nasil, nereden, hangi zamanda karsilanacagiin belirlenmesidir
(Sabuncuoglu, 2018, s. 42). Yapilan tanimlar kapsam agisindan degerlendirildiginde
temel konular1 su sekilde siralayabiliriz (Werther ve Davis, 1989, s. 92):

e insan kaynaklar1 planlamasi, dogrudan dogruya orgiitiin insan kaynag ile
ilgilidir,

e Insan kaynaklari planlamasi, 6rgiitiin elinde bulunan mevcut insan kaynag
potansiyelinin gegerli bir envanterinin ¢ikarilmasini gerektirir,

e Insan kaynaklar1 planlamasi, isgiicii arz1 ve talebi, isgdren bilgi sistemleri,
basar1 degerlendirmesi, isgoéren egitimi ve ortaya ¢ikan sonuglarin degerlendirilmesi
gibi konular kapsar,

e Insan kaynaklari planlamasi, orgiitiin bugiinden gelecege yonelik olarak
tahminlerde bulunmay1 gerektiren bir siiregtir,

e Insan kaynaklari planlamasi, uzun soluklu ve daha ¢ok &rgiitiin iist kademe
yonetiminin gorevleri igerisinde yer alan faaliyet ve islerle ilgili oldugu i¢in, stratejik

planlama seklinde yapilmasi gerekliligi vardir.

Insan kaynaklar1 planlamas1 orgiitiin mevcut sahip oldugu insan kaynagindan
etkili, verimli ve akilci bir sekilde faydalanmasinin araci olmasi nedeniyle belirli bir
zaman ve yerde, gerekli ve dogru sayida isgoreni saglama ve sahip olunan insan
kaynaginin bilgi, beceri, yeterlilik ve yetkinligini dogru sekilde kullanma amacini

tagimaktadir (Aykag, 1999, s. 94). Bu amaglar Sekil 3’te goriilmektedir.
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Etkili Insan Kaynaklar

Planlamasi
Dogru Dogru Dogru Dogru Yer
Insan Yetenekler Zaman

Kaynak: Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resource Management, 11. Edition, USA:
Thomson South Western, 2006, s. 44

Sekil 3. insan Kaynaklari Planlamasinin Amaglari

Ayrica insan kaynaklari planlamasinin amaclar1 su sekilde siralanabilir

(Armstrong, 2006, s. 363):

e Orgiit icin yeterli goriilen uygun beceri, uzmanl, yetkinlik ve yeterlilige
sahip isgoren sayisini korumak

e Isgdrenlerin potansiyel iistiinliiklerini ve eksikliklerini 5ngérmek

e Orgiitin degisen ve belirsiz olan ¢evresel kosullara uyum saglama
yetenegini arttirmak i¢in iyi egitilmis, esnek isgiiclinii gelistirmek

e Onemli yetkinlik ve becerilere sahip isgdren sayisi diisiik oldugunda,
isgorenlerin gelistirilme ve Orgiitte kalma stratejilerini gelistirerek, orgiit disindan
1sgoren teminine olan bagimlilig1 azaltmak

e Isgorenlerden en etkili ve verimli bicimde yararlanmak igin daha esnek

caligma sistem ve yontemlerini gelistirmek

Insan kaynaklar1 planlamasinin drgiitler agisindan énemi temelde verimlilik ve
bunun sonucunda ortaya ¢ikacak olan karlilik agisindan etkili bir faaliyettir. Orgiitiin
hali hazirda mevcut durumda sahip oldugu ve gelecekteki iggoren potansiyelinin etkili,
verimli ve optimum diizeyde kullamlmasma imkan saglayan bir aractir. Insan
kaynaklar1 planlamasina sahip olmayan orgiitler sahip olduklar1 insan kaynagim
rastgele kullanmalar1 ortaya c¢ikacaktir. Bu durum Orgiitteki insan kaynaklar
uygulamalarinin bir plan dahilinde yapilamayacagindan dolay: telafisi giic zararlara
neden olacaktir (Kaynak, 1996, s. 7). Insan kaynaklar1 planlamasimin 6rgiit agisindan

tasidigi onem su sekilde 6zetleyebiliriz (Schuler, 1995, s. 115):

e Orgiitsel planlama siirecinin gelistirilmesine ve yenilenmesine katk1 saglar,

33



e Orgiitiin ihtiyac1 olan isgiiciiniin sahip olmasi gereken niteliklerin neler
oldugunu ortaya koyar,

e Orgiitteki biitiin birimlerde ihtiyag duyulan insan kaynaklar1 y&netimi
etkinliginin artmasina katki saglar,

e Hali hazirda Orgiitte bulunan isgorenlerin sahip oldugu bilgi, beceri ve
yeteneklerinden maksimum verimliligin elde edilmesine katki saglar,

e Orgiitte ki isgiiciinde daralmalar1 6nceden gorerek, isgiicii ihtiyaclarmin

saglanmasina katk1 saglar.

Insan kaynaklar1 planlama siireci etkin bir gevrede gerceklesir ve planlama
slireci Orgiitiin sahip oldugu vizyonu, misyonu, amag¢ ve hedefleri ile insan kaynaklari
yonetim felsefesince gerceklesir (Bingdl, 2016, s. 179). Insan kaynaklari planlama
siireci list yOnetimden bagslayarak oOrgiitiin insan kaynaklar1 yoneticileri ile hat
yoneticilerinin goérev ve sorumlulugunda gerceklesir. Planlama siirecinin her
asamasinda herkesin sahip oldugu gorev ve sorumluluklar bulunduklari konuma gore
farklilik gostermektedir. Ust yonetim siirecin sahiplenmesi ve yiiriitiilmesine yardimci
olurken, insan kaynaklar1 yoneticileri siirecin planlamasindan baslayarak gelistirilmesi,
kurulmas1 ve uygulanabilir hale gelmesinden sorumludur. Hat yoneticileri ise gerekli
olan bilginin saglanmasi agisindan katki saglamaktadirlar (Schuller ve Youngblood,
1986, s. 45).
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STRATEJIK ORGUT

1

INSAN KAYNAKLARI
PLANLAMASI

Yeni Islerin

Olusturulmasi \ / Normal Yinoranma

Mevecut Islerin 7 < Pozisyonlarda
Kaldirilmasi yipranma

Degisimin Olmamas: Pozisyonlarda Azalma

Gelecekte Beklenen o6rgiit

v

Isletme ici —> Var olan Durum < Isletme Dis1

!

Ihtivac ve Mevcut Durum karsilastirmasi

1. ASAMA

2. ASAMA
Talep=Arz Talep< Arz Talep >Arz
Isletme ici Isletme ici Isletme ici
3. ASAMA

Kaynak: Donald L. Caruth, Gail D. Caruth, Stephanie S. Pane, Staffing the Contemporary
Organization: A Guide to Planning, Recruiting, and Selecting for Human Resource
Professionals, USA: Greenwood Publishing Group, 2009, s. 119.

Sekil 4. Insan Kaynaklari Planlama Siireci
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Sekil 4’te insan kaynaklari planlama siireciyle ilgili olarak bir model
goriilmektedir. Planlama siireci 6rgiitiin olusturulan stratejik planindan sonra gelecekte
olusturulacak isgoren ihtiyacit belirlenmektedir. Planlama ii¢ asamadan meydana
gelmektedir. Birinci asama, Orgiitiin gelecekte ihtiya¢ duydugu isgéren sayisiyla
alakalidir. Bu ihtiyag belirleme basamagidir. Stratejik is plant yeni islerin
olusturulmasi, mevcut islerin kaldirilmasi veya var olan yapmin korunmasini
gerektirebilir veya iggoren sayisi artar veya azalabilir. Bununla beraber isten ayrilma
(emeklilik, is akdinin sonlandirilmasi gibi) sebebiyle orgiitte azalacak isgdren sayisi da
tahmin edilebilir. Olusabilecek biitlin bu etkenler insan kaynaklar1 tarafindan

belirlendigi zaman orgiitiin gelecek yapisi olusturulmaktadir (Caruth vd., 2009, s. 118).

Ikinci asama insan kaynaklari planlamasi agisindan orgiit icin gelecekte
gereksinim duyacagi yetkin iggorenlerin uygunlugunu tespit etmeyi gerektirmektedir.
Bu asamada, planlamay1 gerceklestirecek olanlar orgiit icinden ve disindan birtakim
faaliyetleri yiiriitmelidir. Orgiit icinden olusturulacak yeni pozisyonlar ve bu
pozisyonlar icin isgdrenlerden aktarilacaklar belirlenmeliyken; orgiit disinda birtakim
veriler (isgiicii yapisi, kanuni diizenlemeler, ekonomik durumlar, rekabet kosullari,
teknoloji, sendika gibi) incelenerek gelecekteki isgdren sayisi tahmin edilmeye
calisiimaktadir. Isgoren ihtiyaci var olan isgoren ile eslestirilmelidir. Ugiincii asamada
ise yeterli sayida ve yetkinlikte bireylerin gerekli olan dogru zamanda ve yerde olmasi

saglanmaktadir (Caruth vd., 2009, s. 118).

Insan kaynaklar1 planlamasi orgiitlerin kisa, orta ve uzun vadede isgdren
thtiyacinin orgiitiin sahip oldugu amag¢ ve hedeflerini siirekli olarak devam ettirmesi
acisindan onem teskil etmektedir (Aykag, 1999, s. 109). Bunu gerceklestirmek igin
birtakim tahmin teknikleri yontemlerinden yararlanilmaktadir. Bu yontemlerin bazilar
Oznel teknikler bazilar1 ise sayisal tekniklerdir. Yonetimsel tahminler, Delfi teknigi,
Nominal grup teknigi, Rasyo analizine dayanan tahmin teknigi, Trend analizi, Sacilim
grafigi vb. tekniklerdir (Cetin vd., 2014, s. 50-51). Kullanilan teknikler tahmine dayali
olmasindan ortalama sonuglar vermektedir. Her Orgiitiin sahip oldugu beceriler,
yetkinlikler, faaliyette bulundugu alanlar, orgiitiin temel yapisi birbirinden farkli
olmas1 nedeniyle oOrgiitler kendi ama¢ ve hedefler ile sahip oldugu ozellikleri goz
oniine alarak kendileri icin en ideal olan tahmin tekniklerini kullanmalidir. Insan

kaynaklart planlamasi, Orgiitiin vizyon, misyon, ama¢ ve hedeflerine uygun isgdren
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yapisina ulasmak, mevcut isgorenlerden en iyi sekilde yaralanmak, gelecekte meydana
gelecek oOrgiit ici veya dis1 etkilerden kaynakli degisim ihtiyacin1 6nceden tahmin
ederek gerekli onlemlerin alinmasini saglayarak orgiitiin hedeflerine ulagmak igin
gerekli olan insan kaynagi yapisini belirlemek ve insan kaynaklar1 yOnetim
fonksiyonlarin1 etkili sekilde devam etmesi igin Orgiitler agisindan Onem teskil

etmektedir.
1.4.3. Egitim ve Gelistirme

Ulkelerin gelismislik diizeyleri, hem ekonomik hem de siyasi alanda rekabet
giiclerini artirabilmeleri iilkenin sahip oldugu nitelikli ve yetkin insan kaynagina
baghdir. Kiiresellesmenin etkisiyle ortaya ¢ikan hizli gelisme ve degismelere karsi
karsiya kalan, yasanan yogun rekabet kosullari icinde olan isletmeler varliklarin
sirdiirmek ve gelisme gostermeleri rekabet giliglerini artirmalarina baglidir. Bunu
saglamak i¢in alaninda iyi egitilmis, isletmesiyle biitiinlesmis, devamlilig1 olan insan
kaynaginin egitim ve gelistirilmesiyle miimkiindiir. Isletmelerin amag¢ ve hedeflerini
elde etmeleri, iggorenlerinin belirli bilgi ve yetkinliklere sahip olmasini saglamak i¢in
insan kaynaklarinin diger faaliyetleriyle uyumlu olarak iggdrenlerini devamli egitmek
ve gelistirmek zorundadir. Gerekli bilgi, beceriyle donatilmig isgorenler rekabet
listiinliigii i¢in 6nemli bir unsurdur. Isletmelerde, ekonomide, toplumsal hayatta,
hukuksal alanda meydana gelen degisiklikler, teknoloji ve orgiitsel degisimler egitim

ve gelistirmeye olan gereksinimi arttirmaktadir (Bing6l, 2016, s. 278).

Insan kaynaklarinin egitim ve gelistirilmesi; bireysel, orgiitsel ve toplumsal
acidan etkinlik ve verimlilik yoniiyle yasamsal bir 6neme sahiptir. Bu 6nemin esas
amaci, isgorenleri bilgi ve beceriyle donatarak orgiitsel etkinlik ve verimliligi arttirmak
olan egitim faaliyetlerinin, orgiitiin ihtiyaglarina karsilik etkili olarak cevap verecek
sekilde planlanarak belirli bir program haline getirmektir. Ciinkii egitim ve gelistirme
faaliyetlerinin ana noktas1 orgiitiin mevcut durumuna gore iyilesmesi ve gelismesinin

saglanmasidir (Ozgelik vd., 2018, s. 167).

Glinlimiizde oOrgiitleri etkileyen (uluslararasi rekabet, vergiler, dis kaynaktan
yararlanma, yeniden yapilanma, devlet miidahaleleri gibi) ¢esitli faaliyetler mevcuttur.

Orgiitler, bu etkileri azaltmak rekabet iistiinliigii elde etmek igin isgdrenlerinin ve
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orgiitlerinin kapasitelerini gelistirmeye ihtiya¢c duymaktadirlar. Bu ihtiyaci egitim ve

gelistirme faaliyetleri ile karsilamaktadirlar (Stone, 2005, s. 329).

Egitim ve gelistirme oOrglitler agisindan ulasilmasi gereken hedeften ziyade,
orgiitlerinin amag ve hedeflerini gergeklestirmeleri i¢in kullandiklari bir aragtir. Egitim
ve gelistirme Orgiitlerde {list yonetim tarafindan ele alinan ve desteklenen bir konu
olarak oOrgiitsel stratejinin gerceklestirmesi i¢in kullanilan bir aragtir. Bu durum, egitim
ve gelistirme gereksinimlerinin bireysel olmaktan c¢ok, oOrgiitsel agidan agirlik

verilmesi gereken zorunlu bir durumdur (Torrington ve Hall, 1998, s. 404).

Egitim ve gelistirme c¢ogu kez birbirlerinin yerine kullanilmasma karsilik
egitim ve gelistirme kavramlar1 arasinda bazen bir ayrim yapildigi da olmaktadir.
Egitim, “isle ilgili yetkinliklerin c¢alisanlar tarafindan &grenilmesini kolaylastirmada
orgiit tarafindan planlanmis ¢aba” olarak tanimlanabilir. isle ilgili olan bu yetkinlikler
etkin ve basarili bir is performansi agisindan sonug¢ almaya yarayan bilgi, beceri, tutum
ve davranislar1 kapsamaktadir. Egitim, orgiitlerin rakiplerine karsilik rekabet iistiinligi
saglamada kullandigi, entelektiiel sermayeye etkide bulunmaktadir (Noe, 2009, s. 4).
Egitim, orgiitlerde isgdrenlerin davraniglarinda beklenilen yonde degisimi elde etmekle
beraber isgorenlerin tutum, davranig ve basarisinda olgiilebilir sekilde iyilesmeler de
meydana gelmesi amaglanir (Sencan ve Erdogmus, 2001, s. 1-2). Gelistirme ise,
orgiitler agisindan bugiiniin degil gelecekteki basarisinin arttirilmas: ile ilgili bir
kavramdir. Gelistirme, Orgiitlerin sahip olduklar1 var olan mevcut kapasitelerini
diizeltme ve yiiksek deneyime sahip olmaya iliskin davranislarini degistirme ¢abasidir
(Ertiirk, 2011, s. 119). Gelistirme, isgorenlerin simdiki orgiitlerinde ve islerinde veya
gelecekteki i1 ve oOrgiitlerinde etkili bir performans gostermelerine katki saglayacak
egitim, deneyim, kisilik ve yetkinliklerinin degerlendirilmesi manasia gelmektedir.

Egitim ile gelistirme arasindaki farklar Tablo 1’de gosterilmektedir.
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Tablo 1. Egitim ile Gelistirme Farki

Egitim Gelistirme
Odak Noktasi Bugiin Gelecek
is Tecriibelerinin Kullanim Diisiik Yiksek
Amag Simdiki I I¢in Hazirlama Degisiklikler I¢in Hazirlama
Katihm Gerekli Goniilli

Kaynak: Raymond A. Noe, insan Kaynaklarmin Egitim&Gelistirilmesi, Cev: Canan CETIN,
[stanbul: Beta Basim Yayim Dagitim, 2009, s. 3.

Egitim ve gelistirme birbiriyle etkilesimi olan iki pargali bir siirectir. Is
gorenlerin sahip olduklar1 6nceki deneyim ve tecriibeleri iizerine yeni dgrendiklerinin
eklenmesiyle birlikte egitim gerceklesir. Isgorenlerin sahip olduklari potansiyellerini
biitiiniiyle mal ve hizmet {liretmek i¢in kullanmalar1 ve bunlarin daha da arttirilmasinin
amag¢ ve hedeflenmesi gelistirme i¢in 6nem arz etmektedir. Gelisim egitimden daha
geneldir ve iggorenlerin kendilerini gelistirmesine yonelik olarak 6grenme firsatlarini
da icinde barindirir. Egitimde isgdrenlerin daha fazla bilgi elde etmeleri saglanir fakat
gelistirme isgorenlerin kariyer hedefleri icin genis Ogrenme firsatlar1 saglanir
(Muradova, 2007, s. 78-79). Egitim ve gelistirme isgdrenlerin performans
yetersizliklerinin giderilmesine katki saglamakla beraber isgorenlerin Orgiitsel
bagliliklarinin artmasima da katki saglamaktadir. Orgiitsel baglilig artmis bir isgdren
orgiite etki edecek olan ise devamsizlik, isten ayrilma gibi maliyet unsuru olarak
ortaya ¢ikacak olan etkenlerin azalmasina neden olmaktadir. Egitim ve gelistirme
sayesinde isgorenler Orgiitlerini rakiplerine kars1 daha 1iyi bir igyeri olarak
algilamalarma neden olmaktadir (Schuler ve Youngblood, 1986, s. 389). Egitim ve
gelistirmenin Orgiitlere ve isgorenlere saglamis olduklar1 faydalar1 s6z konusudur

(Bayraktaroglu, 2008, s. 103; Tinaz, 2000, s. 42-44). Orgiite sagladig1 faydalar:

e lIsgorenlerin yaptiklar ise doniik olarak bilgi, beceri ve verimlilikleri artar,

e lIsgorenlerin bilgi ve yetenek seviyelerinin artigina bagl olarak drgiitlerinde
yiikselme olanaklar artar,

e Orgiitsel politikalarin  benimsenmesi, isgdren amaclaryla Orgiitiin
amaglariin biitiinlesmesine katki saglar,

e Orgiitte karar verme ve problem ¢dzme yetenegini arttirir,
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e Isgoren ile yonetim arasindaki iliskiyi gii¢lendirir ve isgdrenlerin degisimi

olan karsithgin azaltir,

Isgorenler arasinda morali arttirir,

Isgorenlerin tutum ve davranislarinda gelismeler ortaya cikar,

Orgiit ici iletisim gelismesine neden olur, drgiitsel gelisimi saglar,

Isgorenler arasinda uyum, ahenk ve takim ruhunun artmasima neden olarak,
isgdrenlerin hosgorii seviyeleri artar,

e Egitim sonunda isgoérenlerin yetkinliklerinin artmasi sonucu iiretim artist
meydana gelir ve igsgorenlerin elde ettikleri ticretlerinde artig saglanir,

e Yoneticilerin liderlik maharetleri artar bdylece ast-iist arasindaki iliskiler
artar,

e lIsgorenlerin elde ettikleri basarilar sonucunda orgiitlerine karsi is tatmin
seviyeleri artar,

e Yetkinlikleri artan isgoérenlerin iiretim, makine ve techizat, personel

maliyetlerinin azalmasina neden olur,

Egitim ve gelistirme faaliyetinin orgiite sagladig1 faydalarin yani sira isgorene

sagladigi faydalar:

e Isgorenlerin elde ettikleri bireysel basari, daha fazla ilerleme ve sorumluluk
almay1 tesvik eder,

e Isgorenlerin kendilerine kars: giiven ve basarma duygusunu gelistirir,

e lsgorenlerin orgiitiiyle yaptiklar islerle ilgili karar verme ve risk alma
etkinligini arttirir,

e Isgorenlerin stresle basa ¢ikma, orgiit ici gerilimin azalmasina neden olur,

Egitim ve gelistirme faaliyeti Orgiite ve bireye sagladig1 faydalari birbirinden
ayr1 degerlendirmek kolay degildir. Egitim ve gelistirme faaliyeti sonucunda ortaya
cikan ¢iktilar her zaman hem orgiit acisindan hem de isgdren acisindan birbirini
etkilemektedir. Egitim ve gelistirme faaliyetleri sonucunda bilgi, beceri, yetkinlikleri
artar, buna bagli olarak da igsgdrenlerin artan verimliligi orgiitiin karliliginin artmasina
neden olur. Bunun sonucunda isgdrenlerin elde ettikleri {icret ve diger sosyal haklarin

artmasina neden olur (Ertiirk, 2011, s. 122).
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Giliniimlizde meydana gelen degismeler herkesi etkiledigi gibi orgiitleri de bir
degisim ve doniisiim icine girmeye zorlamaktadir. Orgiitin bulundugu cevrede
meydana gelen degisimlerin yaninda orgiit disinda da meydana gelen degismeler
orgiitte de degisimi zorunlu hale getirmektedir. Bu degisim ve doniisiim saglamada
egitim ve gelistirme Onemli bir etkiye sahiptir. Bu etkiyi gerceklestirecek olan egitim

ve gelistirme siireci Sekil 5°te gosterilmistir (Bingol, 2016, s. 294).

Orgiitsel Thtiya¢ Analizi Egitim Ac¢181 Analizi

Egitim ve Gelistirme
Ihtiyaglarinin Analizi

Egitim Politikast Olusturma ve
Amaglar Gelistirme

l

Egitim ve Gelistirme Yontemini
Segme

l

Egitim ve Gelistirme Programlari
Diizenleme ve Uygulama

Egitim ve Gelistirme
Programlarimi Degerlendirme

Kaynak: Dursun BINGOL, insan Kaynaklar1 Yénetimi,10. Baski, Beta Basim Yaymm
Dagitim A.S., Istanbul, 2016, s. 295

Sekil 5. Egitim ve Gelistirme Siireci
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Egitim ve gelistirme siirecinin temeli egitim ihtiyacinin belirlenmesi ile baslar.
Ik oncelikle yapilmasi gereken egitim ve gelistirme ihtiyacinin gerekli olup
olmadigin1 belirlemek, ihtiya¢ halinde ise bunlarin neler oldugunun belirli bir plan
seklinde ortaya konmas1 gerekmektedir. Clinkii gergeklestirilecek bu faaliyet orgiitler
i¢in bir maliyet ortaya ¢ikaracaktir (Bingol, 2016, s. 296). Eger iyi bir plan dahilinde
veya yanlis bir ihtiyacin belirlenmesi 6rgiitler icin hem bosa giden bir zaman hem de

parasal bir kayip meydana getirecektir.

Orgiitsel ihtiyag analizi, orgiitin sahip oldugu vizyon, amac¢ ve hedeflere
ulagsmada kullanilacak olan kaynaklar1 detayli bir irdelemeyi ifade eder. Bu analiz
oOrgiitiin bir biitiin halinde incelemeye tabi tutarak inceleme sonucunda 6rgiit icerisinde
egitimin ihtiya¢ olup olmadigi saptamaya varsa orglitteki hangi birimlerde bu ihtiyacin
gerekli ve neler oldugunu belirlenmeye calisilir (Wexley ve Yukl, 1984, s. 454).
Orgiitsel ihtiyag analizinin belirlenmesiyle birlikte 6rgiitsel ihtiyaci karsilayacak olan
gbrev ve isgiicli analizlerini iceren egitim a¢ig1 analizi yapilir. Egitim ihtiyaci analizi,
orgiitte isgorenlerin hangi konularda egitim gereksinimlerinin oldugunu ortaya
cikarmaktadir. Egitim ihtiyaci analizinin yapilabilmesi i¢in orgiitte insan kaynaklarinin
temel konularindan olan is analizlerinin yapilmasi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikacak
olan is tanim1 ve is sartnamelerinin ortaya konmasi gerekir. Is analizi ile drgiitlerde o
is1 yapacak olan isgdrenlerin sahip oldugu bilgi ve beceri diizeyi belirlenmis olur
(Bingdl, 2016, s. 298). Isgdrenin sahip olmasi gereken bilgi ve beceri seviyesi ile
ortaya koymus oldugu bilgi ve yetenek diizeyi karsilastirilarak ortaya g¢ikan sonug
olumsuz ise egitim ihtiyacinin gerekli olduguna karar verilir. Thtiyacin hangi konularda
oldugu, hangi isgorenleri kapsayacagi, ne sekilde gerceklestirilecegi egitim politikasi

yoluyla belirlenmelidir (Oge, 2016, s. 259).

Egitim ve gelistirme faaliyetlerinin etkin ve etkili bir sekilde yerine getirilmesi
icin Orgiitlerin bir egitim politikasina sahip olmas1 gerekir. Egitim siireci belirli bir
kural ve ilkeler dahilinde oldugu siirece faydali olur. Egitim politikasi, Orgiitlerin
kendilerine uygun olarak diizenlenmis, belirledikleri amag¢ ve hedeflere varabilmek
i¢in belirli bir ilke ve kurallara gore yiiriitilmelidir (Oge, 2016, s. 260). Belirli bir
ama¢ ve hedeften uzak orgiitiin temel vizyon ve misyonuna uymayan, Orgiite has
kurallar ve ilkeler igermeyen bir egitim politikasinin basarili olma sans1 yoktur. Her

oOrgiitiin sahip oldugu isgdren yapisi, faaliyette bulundugu alan, biiytikligi, tirettigi mal
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ve hizmetler farkli oldugu igin Orgiitiin egitim ihtiyaglar1 da politikalar1 da farkl

olacaktir.

Egitim politikasinin ~ farkliligi  secilecek yonteminde farkli  olmasim
gerektirmektedir. Egitim politikasinin yiriitiilmesinde tercih edilecek bir¢ok yontem
mevcuttur. Bu yontemler isgdrenlere katki saglayacak olan somut veya soyut
yontemler olabilir. Isgorenlere bilgi aktarimini saglama veya isgorenin yaptig1 isle
ilgili olarak motivasyonunu arttirmaya doniik yontemler olabilir (Sabuncuoglu, 2018,
s. 160). Orgiitlerde kullanilan en yaygm egitim yontemleri isbas1 ve is dis1 egitim
yontemleridir. Isbasi egitim yontemleri arasinda; ise alistirma (oryantasyon) egitimi, is
degistirme (rotasyon) egitimi, stajyerlik egitimi, yOnetici egitimi, c¢irakli egitimi,
mentorluk egitimidir. Is dis1 egitim ydntemleri ise; konferans, smf egitimi, rol
oynama, vaka caligmasi, simiilasyon, duyarlilik egitimi, beyin firtinasi, beklenen
sorunlar yontemidir (Bing6l, 2016, s. 308-318). Belirlenecek olan egitim
yontemlerinin 6rgiit i¢in fayda veya sakincalarinin iyi bir sekilde belirlenmesi gerekir.
Her egitimin saglayacag1 faydanin yaninda orgiite ugratacagi zararinda iyi belirlenmesi

gerekir.

Egitim ve gelistirme siirecinin belirlenen amaglara ulasip ulasilmadigini tespiti
ile egitim ve gelistirme siireci tamamlanmis olur. Degerlendirme stireci orgiite hem bir
geri doniis saglar hem de ileride ortaya g¢ikacak olan egitim ihtiyacinin alt yapisin
olusturur. Orgiitler agisindan bakildiginda egitim ve gelistirme faaliyetiyle birlikte elde

edilen performansin siirdiiriilmesi ve bunlarin pekistirilmesi gerekmektedir.
1.4.4. Personel Giiclendirme

Gilinlimiizde orgiitler kiiresellesmenin etkisi ve 6zellikle degisim hizinin fazla
oldugu sektorlerde faaliyette bulunan oOrglitler rekabet istiinliigii elde etmek veya
mevcut durumlarin elde tutmak amaciyla gesitli stratejiler (iirtin kalitesi, fiyat, mal ve
hizmet ¢esidi, Pazar farklilastirmasi gibi) uygulamaktadirlar. Bununla beraber gelisen
teknoloji ayni sektorde faaliyette bulunan Orgiitler arasindaki rekabetin daha da
artmasina neden olmaktadir. Bu durum, orgiitlerin sahip oldugu her tiirlii kaynagi daha
verimli kullanarak stirdiirebilir rekabet avantaji saglayacak yeni uygulamalara
yoneltmistir. Personel giiglendirme bu uygulamalarin basinda gelmektedir (Bediik ve
Tanbay, 2014, s. 320).
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Personel gii¢clendirme olusumu, piyasa sartlar1 ve ¢evresel kosullari, isgdren
yapisinda meydana gelen degisimlerin etkisiyle olusan kosullar nedeniyle geleneksel
yonetim sisteminden baslayarak bir takim evreler sonucunda personeli gliclendirmeye
ulasmig bir siirectir. Klasik yoOnetim anlayisindan, yoneticilerin karar aldigi ve
sorunlar1 ¢6zdiigii, isgorenlerin problemleri ¢cozmeye ve problemlerle ilgili kararlarin
alinmasina katkisinin oldugu katilim anlayisiyla birlikte isgdren ve yoneticilerin
problemleri ¢6zme ve kararlari alma faaliyetlerinin beraber yaptigi1 personel

giiclendirme kavramina ulastiklari bir siiregtir (Bill, 1997, s. 8).

Personel giiclendirme kavramui tarihsel siire¢ igerisinde geliserek gilinlimiize
kadar gelmistir. Personel giiclendirme kavraminin ge¢misi 1920’li yillara dayanmakla
birlikte insan kaynaklar1 yonetimi agisindan insan iliskilerinin 6nem kazandigi 1950°1i
yillara rastlamaktadir. 1980°1i yillardan itibaren 6nemi giderek artmis, 1990’11 yillarin

baslamasiyla tam anlamiyla tanimlanabilmigtir. Tablo 2’de gelisim siireci

goriilmektedir.
Tablo 2. Personel Giiglendirmenin Gelisim Siireci
1920’li yillar Isgorenin Uyum Gostermesi | Taylorist yaklagim
. L [sgdrenin motive olabilmesi ve isini en iyi
Insan Iligkileri Yaklagimi ve ) o
1930’li yillar yapabilmesi i¢in “yakin nezaret”e gerek olmadigi
Elton Mayo
anlayisinin ortaya ¢ikmast.
. Belirli diizeyde kontrol ve performans geri
1960’1i yillar Is Zenginlestirme
beslemesi ile isgérenlere “anlamli” igler sunma.
Iscilerin katilim haklarmi temel alan bir yaklagim
1970’1i yillar Endiistriyel Demokrasi
ve miisterek anlagsma.
Bu evrede yeni bir katilim bigimi olarak, miisterek
1980°li yillar Isgorenlerin Katilimi anlagsmadan ¢ok iggorenlerin katilim bigimleri
iizerinde durulur.
1980’lerin sonu Personel Gii¢lendirme Cagdas anlamda personel giiclendirme.

Kaynak: Ala, S. (2010), Personeli Giiclendirmenin, Orgiitsel Vatandaslik Davrams: Uzerindeki
Etkisinde Etiksel Davramgin Rolii, Selguk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek
Lisans Tezi, Konya, 33.

Personel giiclendirme, sahip oldugu tecriibe ve bilgi birikimiyle yetkili oldugu
is alaniyla ilgili olarak kararlar almasi ve birtakim tecriibeler a¢gsindan giiclenen bireyin
yaptigi is ile alakali isin her durumundan sorumlu olmasidir (Mucuk, 2013, s. 183).

Orgiitlerde isgdrenlerin iistlerinden aldig1 yetkilerle, orgiitlerindeki kararlara
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katilimlarinin desteklendigi veya tesvik edildigi, orgiitlerine baghilik ve adanmislik
duygusu igerisinde performans sergileyerek yeteneklerini ve yetkinliklerini tam
anlamiyla kullanabildigi, bunlarin sonucunda Orgiitiin verimliliginin iist diizeye
ulagabildigi yonetim anlayisidir (Yarimoglu, 2017, s. 22). Baska bir tanima gore
personel giiclendirme, isgorenlerin kendilerini motive olmus hissettikleri, sahip
olduklar1 bilgi ve uzmanliklarina kars1 giivenlerinin arttigi, inisiyatif alarak eyleme
geeme istegi duyduklari, problemleri kontrol edebileceklerine inandiklari, Grgiitiin
sahip oldugu amag ve hedefler dogrultusunda mantikli ve dogru bulduklari igleri yerine

getirmelerini saglayan kosullardir (Kogel, 2003, s. 416).

Personel giiclendirme ile ilgili olarak yapilan bir¢ok farkli tanim bulunmakla
beraber, bu tanimlarin ortak noktalar1 su sekilde ifade edebiliriz (Klagge, 1998, s. 548-
549; Budak, 2016, s. 353):

e Orgiitlerde hiyerarsi agisindan bakildiginda giicii elinde bulunduran kisilerin
ellerinde bulundurduklar: giicleri alt kademede bulunan isgérenlerle paylagmalari,

e Orgiitte alt kademelerde bulunan isgdrenlerin yetki ve sorumluluklarmnin
arttirilmasi,

e Orgiitte alt kademede bulunan isgdrenlerin yaptiklar isleriyle alakali olarak
problem ¢6zme yeteneklerinin ve yetkinliklerinin arttirilmast,

e Alt kademede bulunan isgorenlerin Orgiitsel kariyer yontemiyle birlikte
bireysel kariyerleri konusunda sorumluluk almalarinda destek olunmasi,

e Isgdrenlerin mevcut potansiyellerini kullanabilmelerine yardimci olunmast,

e Personel giliclendirmenin isgorenler icin olumlu etkilerinin sadece orgiitte

degil biitiin hayatlarina yayilmasini saglamak.

Personel giiclendirme kavramu ile ilgili tanimlar bizlere bu siirecin duragan
olmadig siirekli olarak dinamik bir yapiya dayandigini gostermektedir. Giiglendirme,
orgiitlere sagladig1 faydayla beraber isgorene sagladig: faydalar da fazladir. Isgdren
acisindan bakildiginda; bir takim yetki, gorev ve sorumluluk sahibi olan iggoren
kendisini gelistirerek sahip oldugu yetkinliklerinin artmasina neden olacaktir. Bu
durum kendisinin gelismesine neden olurken diger taraftan kendi kontrol
mekanizmasini saglamis olacaktir. Kendine giivenen ve giivende hisseden isgoren

orgiite olan baglilig1 artacaktir (Cuhadar, 2005, s. 2). Personel gii¢clendirme sonucunda
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motive olmus isgorenler sahip olduklar1 bilgilerine ve uzmanliklarina olan
gilivenlerinin, yaptiklar1 islerine karsi inisiyatif alarak harekete gecme arzu ve
isteklerinin, Orgiitiin belirlemis olduklari amag¢ ve hedefleri dogrultusunda makul ve

anlamli bulduklari isleri gergeklestirmelerini saglamaktadir (London vd., 1999, s. 3-4).

Orgiitsel agidan bakildiginda; iist kademede bulunan yetkilerin bazilar1 astlara
devredildigi i¢in orgiitte kararlar daha hizli bir sekilde alinarak uygulamaya konulacak,
islerin yapilmasinda ve calisma diizeninde esneklik artarak oOrgiitte bir dinamizm
olusacaktir. Bdylece orgiitler rakiplerine karsin rekabet edebilme giicii artarak, hem
yeni iiriin, mal ve hizmetlerin ortaya ¢ikmasi saglanacak hem de orgiitlerin i¢ ve dis
cevreye karsi olan etkilerinin artmasiyla basta miisteri memnuniyeti olmak iizere diger
paydaslar agisindan Orgiite olan bakis agisi degisecektir (Cuhadar, 2005, s. 2-4).
Personel giiclendirmenin orgiitlere saglayacagi baska yararlar ise (Dogan, 2003, s.
107):

e Personel giiclendirmede, isgorenlerin elde ettikleri basarilarin iggorenlere
geri  bildiriminin yapilmasi, onlarin Gviilmesi iggorenlerin kendileriyle gurur
duymalarini saglar, moral ve motivasyonlarini arttirir,

e Personel giiclendirmede, orgiitte olusturulan takim caligmalar1 belirlenen
amaglara ulagsmada etkin rol oynar,

e Personel giiclendirmede, is zenginlestirme sayesinde isgorenlerin yaptiklari
islerin rutinligi azalir, boylece iggorenlerin orgiite baglilig artar,

e Personel giiclendirmeyi uygulayan oOrgiitlerde, ortaya konulan {iriin ve
hizmetlerin kalitesi en biiyiik onceliktir,

¢ Giiclendirilmis bir rgiitte orgiit ici iletisim her yondedir,

e Personel giiclendirmenin oldugu bir 6rgiit vizyon sahibidir,

e Personel giiclendirmede, isgdrenler gerektigi durum ve kosullarda yardim
isteyebilmektedirler,

e Personel giiglendirmede, orgiit ici sorumluluk paylasilmaktadir,

e Personel giiclendirme sayesinde isgdrenler orgiitleriyle ilgili bircok konuda
karar almakta ve uygulayabilmektedir,

e Orgiitlerin dgrenen organizasyon olma yolunda personel giiclendirme en

etkili yardimeidr,
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e Personel giiclendirme Orgiitiin elde ettigi kazang ve kar iizerinde olumlu
katki saglayacaktir,

e Personel giiclendirme ile iggdrenler giiclendirilip alt kademelerdeki karar
verme giicii arttirilacak, boylece denetleme ve kontroller azaltilip orgiitte yoneticilerin

birer mentor olmalar1 saglanabilecektir.

Personel giiclendirme, oOrgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan
bakildiginda orgiitiin gelisim ve doniistimii agisindan 6zel bir 6nem arz etmektedir.
Personel giiclendirme ilk Oncelikle oOrgilitin {ist yOnetiminin bakis agisiyla
sekillenebilecek bir siiregtir. Personel gliglendirme yoluyla isgorenlerin bilgi,
sorumluluk alma bilinci, inisiyatif kullanma becerilerindeki artig orgiitiin gelisimine
daha fazla katki saglayacaktir. insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan bakildiginda
ise giiclendirilmis personel bireysel kariyerlerinin gelisimi icin gerekli olan bilgi,
beceri, tutum ve davraniglarinin neler oldugunun farkinda olmasi Orgiitiin egitim
faaliyeti icin harcamasi gereken ek maliyetin azalmasina neden olacaktir. Diger
taraftan isinde motive olmus isgoren is giivenligi faaliyetlerini daha fazla 6nemseyerek
islerinde daha dikkatli ve &zenli davranacaktir. Isgdrenlerin artan nitelikleri
isgorenlerin Orglitten ayrilmalarini azaltacagi i¢in se¢me ve yerlestirme faaliyetlerine
harcanacak zaman, emek ve para orgiitte kalmasia neden olacaktir. Belirli bir takim
gorev ve sorumluluklar alan isgdrenler kendilerinin orgiit i¢in bir deger oldugunu
bilerek daha fazla performans gostermelerine neden olacaktir. Artan performans
oOrgiitiin rakiplerine karsilik iistiinliik saglamalarina neden olacag i¢in giiniimiiz piyasa
kosullarinda orgiitler elde ettikleri rekabet {istiinliigiinii sayesinde daha fazla gelir elde

edebileceklerdir.
1.4.5. Performans Degerlendirme

Insan kaynagi orgiitlere rekabet iistiinliigii saglayan 6énemli unsurlardan biri
olarak performanslarinin belirlenmesi ve gelistirilmesi orgiitsel hedeflere ulasmak
agisindan her daim kritik bir konu olmustur (Ozgelik vd., 2018, s. 217). Orgiitler,
rakiplerine kars1 rekabet stiinliigii elde etmek ve devamliliklarini saglayabilmek igin
devamli olarak performanslarini iyilestirmek zorundadirlar. Isgdrenlerin ortaya
koymus olduklar1 performans ile orgiitsel performans iyilestirilmez ise istiinliiklerini
korumalar1 azalir. Bundan dolay1 orgiitler, performans yonetimine daha fazla 6nem

vermektedirler. Isgdrenlerin ve orgiitlerin performanslar1 birbirleriyle baglantilidir.
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Isgorenlerin performanslarindaki iyilesme ve gelisme, Orgiitsel performansin
yilesmesine katki saglamakla beraber orgiitiin belirlemis oldugu amag¢ ve hedeflerin
elde edilmesine katkida bulunur. Bundan dolay1 orgiitlerde en tepedeki yoneticiden en
alt kademede yer alan iggérenin belirli bir standardin iistiinde basar1 elde etmeleri ve

devaml1 gelistirilmeleri gerekir (Bing6l, 2016, s. 372).

Performans degerlendirme, isgorenlerin yetenek ve yetkinliklerinin bilinmesi,
kullanilmasi, bunlarin degerlendirilmesini  saglayabilen, isgérenlerin  Orgiitiin
amaglarmi gergeklestirme yoniindeki cabalarini ve elde edilen bilgilerin {icret
sisteminin kurulmasinda kullanilabilmesini diizenleyen bir sistemdir (Karadenizli,
1993, s. 48). Orgiitteki gdrevi ne olursa olsun isgdrenlerin yaptiklari galismalarini,
ortaya koyduklari etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliliklerini, yetkinliklerini bir biitiin
halinde biitiin yonleri ile gozdem gecirmedir (Budak, 2016, s. 468). Baska bir tanima
gore performans degerlendirme, “oOrgiitlerde belli amaglara gore, personelin
gorevindeki bagari, tutum ve davraniglari ile ahlaki durum ve 6zelliklerini belirleyen,
orgiitiin basarisina olan katkilarim1 degerlendiren planli ve ¢ok evreli bir siiregtir”
(Ozgen vd., 2002, s. 210). Performans degerlendirme, orgiitlerde isgdrenlerin ortaya
koymus oldugu ciktilarla orgiitiin belirlemis oldugu hedefler arasinda farkin bulunup
bulunmadigini varsa bu farkliliklarin neler oldugunun belirlenmesi ve bunlarin
giderilmesi icin belirlenmis standartlar cer¢evesinde sistematik olarak ortaya konulan

bir siirectir.

Performans degerlendirme, oOrgiitlerde yoneticilerin dogru kararlar almasi,
Orgiitlin basarisinin artmasi ve Orgiitiin ama¢ ve hedeflerini gergeklestirebilmesi
acisindan onemlidir. PD, ortaya konulan 6nceki calismalari degerlendirip orgiitiin
eksikliklerini gérmesi ve gidermesi, isgorenlerin performansini etkileyen unsurlar
tespit edip kontrol etmesi, elindeki kaynaklar1 yeniden bunlara gore diizenlemesi,
ileriye doniik olarak hedeflerini gergeklestirilebilir temeller iizerinde kurmasi ve bu
hedeflere zamaninda, etkili ve verimli sekilde ulagsmasi agisindan 6nemlidir (Kutlucan
Ciftci, 2017, s. 11-12). Performans degerlendirmesi sadece isgorenlere geri bildirim
saglayan bir ara¢ degil ayn1 zamanda Orgiitte ortaya konulan islerin nasil ve ne sekilde
gittigini gosteren bir kontrol mekanizmasidir. Performans gostergesi ve bilgisi
olmadan orgiitte yoneticiler iggérenlerin dogru hedeflere dogru sekilde belirlenen amag

ve hedeflere gore calisip ¢alismadigini yalnizca tahmin edebilmektedirler (Ronald,
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2002, s. 198). Performans degerlendirme, Orgiitsel ve bireysel gelismenin
gerekliliklerini saptayan, var olan ve olmasi gereken potansiyeli ortaya ¢ikaran,
oOrgiitiin devamli ve verimli olmasini saglayacak temel verileri ve bilgileri ortaya koyan
Oonemli bir faaliyet olmasi nedeniyle de orgiit icin 6nemi oldukga fazladir (Isik, 2012, s.

31).

Performans degerlendirmenin bir¢ok amaci olmakla beraber temelde iki temel
amaca hizmet etmektedir. Birincisi, is performansi hakkinda bilgi edinmek iken ikinci
temel amaci ise, iggorenlerin is tanimi ve is analizlerinde belirlenen standartlarin hangi
Olciide yerine getirildigine iliskin geri besleme saglamaktir. Birinci temel amag
yonetsel kararlar alinirken yoneticilerin ihtiyacini karsilarken ikinci temel amag ise
isgorenlerin kariyerlerinin orgiit icerisinde ne yonde ilerledigini gorebilmeye yardime1
olur (Palmer, 1993, s. 9-10). Performans degerlendirmenin isgoren ve orgiit i¢in diger
amaglar1 su sekilde siralanabilir (Can vd., 2012, s. 234; Barutgugil, 2004, s. 336;
Cascio, 1992, s. 268; Werther ve Keith, 1989, s. 304; Dessler ve Alvin, 1992, s. 283;
Budak, 2016, s. 468-469; Ozgen vd., 2002, s. 211-212):

e Performans degerlendirme, isgorenlerin yaptiklart isler sonucunda
orgiitlerine yaptiklar: katkiy1 ortaya koymaktadir,

e Devamli bagar1 yoniinde iggéreni arzulandirir, isgdrenin daha fazla etkili,
verimli ve iiretken olmasi icin kendisinde ortaya ¢ikan eksik taraflarin1 tamamlamasi
ve disiplin i¢inde olmasini saglar,

e Performans degerlendirme ¢iktilar1 isgérenin basarisina bagli olarak 6diil ve
ticret almasin1 saglar,

e Performans degerlendirme ile orgiit igerisinde sorumlulugun fazla oldugu
isleri gergeklestirecek isgorenin yetkinliklerini belirlemede ve o isi gergeklestirecek
olan isgorenin varsa eksikligini gidermede yardimci olur,

e Performans degerlendirme, isgorenin ortaya koydugu basarisiyla beraber
orgiitiin kendisinden ne bekledigini de farkina varmasini saglar. Isgoéren aldig1 geri
bildirim sayesinde elde ettigi basar1 sonucunda i tatmininin artmasini saglar,

e Orgiitte var olan is giicii kaynag1 incelendiginde elde edilen sonuglar eldeki

kaynagin ve potansiyel giiciin planlamasinda kullanilabilir,
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e Performans degerlendirme ile ydneten ve yonetilen arasindaki iletisim
gelisir, boylece degerlendirme yapan ile degerlendirilen arasindaki giiven ve bagliligin
artmasina yol acar,

e Orgiitiin insan kaynaklar1 uygulamalarina ve isgorenler igin kogluk
uygulamalarina temel bilgiyi saglar,

e lIsgorenlerin atama, terfi, isten ¢ikarma ve benzeri birtakim konularda
herkesin kabul edecegi tutum ve davranis sergilemede Orgiite yardimci olur,

e Is tasariminda olan yanlishklar1 belirlemek ve bunun sonucunda ihtiyag

duyulan gerekli diizenlemelerin yapilmasina katki saglar.

Performans degerlendirme sisteminin amag¢ ve onemi orgiitler i¢cin yadsinamaz
nitelikte fayda saglamaktadir. Elde edilen fayda isgorenler, yoneticiler ve orgiit i¢in
farkli olmakla beraber bir biitiin halinde orgiitin kendi amac¢ ve hedeflerinin
gelismesine oldukca Onemli katki saglamaktadir. Performans degerlendirmenin

yoneticiler icin faydasi (Ozgelik vd., 2018, s. 226-227):

e Yoneticiler, ister birim bazl ister genel olarak planlama, denetim ve kontrol
islevlerinde daha etkili olurlar, bunun sonucunda isgdrenlerinin ve birimlerinin
performansi gelisir,

e Yoneticiler ve iggorenler arasindaki iliski ve iletisim daha olumlu sekle
doniisiir,

e Yoneticiler, isgorenlerinin orgiite katki saglayacak olan giiclii ve gelisimi
gereken yonlerini kolay belirleyerek bunlarin giderilmesi i¢in isgdrenlerine yardimci
olurlar,

e Yoneticiler, bir taraftan isgdrenlerini degerlendirirken bireysel olarak
kendilerinin de gii¢lii ve gii¢siiz yonlerini tanima firsat1 bulurlar,

e Yetki devri acgisindan isgdrenlerini tanidik¢a yetki devrini daha rahat ve

kolay yaparlar.
Isgorenler agisindan performans degerlendirmenin faydalar::

e Isgorenler, yoneticilerinin kendilerinden nasil bir performans beklediklerini
ve ortaya koyduklar1 performanslarinin ne sekilde degerlendirildigini 6grenirler,

e Isgorenler, kendilerinin giiclii ve zay1f taraflarini tanirlar ve bilirler,
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e Isgorenler, orgiit icerisinde sahip olduklar1 gorev ve sorumluluklarin1 daha
iyi anlarlar,

e Isgorenler, performanslarma iliskin olarak ortaya cikan ¢ikti sonucunda
aldiklar1 geri bildirim ve besleme ile is tatminlerinin artmasina ve giivenlerinin

gelismesini saglar.
Orgiit acisindan performans degerlendirmenin faydalari ise:

e Orgiitiim etkinlik, verimlilik ve karlilig1 artar,

e Orgiitiin ortaya koydugu iiriin ve hizmetin kalitesinin gelismesini saglar,

e Isgorenlerin ortaya ¢ikan egitim ihtiyac1 ve biitesi daha kolay ve dogru
sekilde belirlenir,

e Orgiitiin amac¢ ve hedefleri icin gerekli olan insan kaynagi planlamasini

ortaya koymak i¢in lazim olan bilgiler giivenilir sekilde elde edilir.

Performans degerlendirme sistemi oOrgiitler agisindan sagladigi fayda ve
yararlar fazla olmakla beraber sistemin kurulmasi ve kurulduktan sonra yiiriitiilmesi
kolay bir siire¢ degildir. Performans degerlendirme sistemi her orgiit i¢in ayridir.
Bagka bir ifade ile orgiitiin sahip oldugu tiretim veya hizmet yapisi, bagl bulundugu
kiiltiir, sahip olanin isgdren yapisi, faaliyette bulundugu iilke vb. bir¢ok farkli yapidan
etkilenir.

Her oOrgiitiin sahip olacagi performans degerlendirme sistemi farkli olmakla
beraber performans degerlendirmenin genel yapist Sekil 6’da gosterilmistir (Erdogan,
1991, s. 170):
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Orgiite iliskin

Orgiitsel _
rautse Geri Besleme
Amaglar
Kullanim
\ -Isgiicti
planlama
-Ucret
Rerformans Standartlari Performans belirleme
-Is Tanimlari —_—> Degerleme —> -Gelisme
-Orgiitsel Amaclar -Yeteneklerin
/\ Programlari
Bireysel Isgorene iliskin
Amaglar Geri Besleme

Kaynak: ilhan Erdogan, isletmelerde Personel Secimi ve Basar1 Degerleme Teknikleri, istanbul:
Istanbul Universitesi, Isletme Fakiiltesi Yayinlari, 1991, s. 170.

Sekil 6. Performans Degerleme Siireci

Sekil 6 incelendiginde performans degerlendirmenin siire¢ olarak; orglitsel ve
bireysel amaglarin birbiriyle ayni sekilde olmasi gerektigi ile birlikte birincisi
performans standartlarinin belirlenmesi, ikincisi performans degerleme sisteminin
se¢imi ve {iglincii olarak elde edilen bilgilerin kullanilmasi olmak {izere ii¢ ana boyutu

ortaya ¢ikacaktir (Erdogan, 1991, s. 170).

Performans degerlendirmesinin etkili ve verimli olmasi degerlendirme
yapilmadan 6nce isgorenlerin hedefleri ile performans standartlarinin tespit edilmesi
siire¢ agisindan 6nemlidir. Isgdrenler performanslarinin nasil, ne sekilde ve neye gore
Ol¢iilecegini bilmek ve anlamak istemektedirler. Genel olarak Orgiitte herbir isgdrenin
hedefinin Orgiitiin biitiinline ve amacina katki saglayacak bicimde belirlenmis
olmasidir (Dessler, 2013, s. 313). Orgiitiin amag ve hedefleri gercege uygun, calisanlar
tarafindan kabul edilmis ve en oOnemlisi belirli bir ¢alisma ve gayret icinde elde
edilebilecek bir ama¢ ve hedefi kapsiyor ise ortaya konulacak performans
degerlendirmenin de basarili ve fayda elde etme sansi artacaktir. Performans

standartlar belirlenirken (Aktan, 2009, s. 37-38):

e Performans kriterlerinin herkes tarafindan kabul edilir ve Odlgiilebilir

olmalidir,
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o Kiriterler isgorenin yaptigi is ile alakali olmali, isgérenin 6zel hayatini ortaya
koyacak degerlendirmelere yer verilmemelidir,

e Kiriterler isgorenler tarafindan neleri kapsayacadi, neleri Olgecegi
bilinmelidir,

e Performans degerlendirmenin amacinin isgorenlerin ortaya koydugu
basarmin tanimmmasi ve bunun sonucunda isgdreni Odiillendirmek oldugu ortaya
konmalidir,

e PD Kiriterleri ortaya konulan ¢abanin ve ¢alismanin sonucunun dl¢iilmesine
imkan vermelidir,

e PD, iggorenlerin sahip oldugu liderlik etme ve yonetebilme yetkinliklerini de
6l¢meye imkan saglamalidir,

e PD, sadece yoneticilerin veya tist amirlerin degil orgiitiin hizmet sagladigi

misterilerin de igsgorenleri degerlendirme imkan1 saglayabilmelidir.

Performans standartlarinin belirlenmesinin ardindan performans degerlendirme
sisteminin ortaya konmasi gerekmektedir. Performans degerlendirme sistemi,
performans degerlendirmenin amacini saglayacak olan isgdrenlerin yaptiklar isle ilgili
olarak temel siirecin belirlenmesidir. Performans degerlendirme sistemi, oOrgiitte
isgorenlerin yaptiklar1 islerle ilgili olarak standartlarin belirlenmesi, isgoérenlerin
performanslarinin  Olglilmesi  ve Olglilen c¢iktilar ile belirlenen standartlarin
karsilastirilmast ve bunun sonucunda ortaya c¢ikacak olan sonucun isgorenlere
bildirilmesidir (Ozgen vd., 2002, s. 212-215). Performans degerlendirme sisteminin
orgiite ve isgorenlere katki saglayacak sekilde etkili olabilmesi i¢in birtakim ilkelere

sahip olmasi gerekmektedir. Bu ilkeler (Akal, 1992, s. 69-70):

e Sistem, orgiitiin hem i¢ ve hem de dis ¢evresi ile ilgili performans durumunu
kapsayan bilgi saglamalidir,

e Sistem, ortaya ¢ikabilecek yanlis anlama veya detaylara takilip dikkate deger
konular1 gbzden kagiracak eksik veya detayli bilgi icermemelidir,

e Sistem, bilginin zamaninda elde edilmesi ve kullanilmas1 agisindan yeterli
zaman igerisinde olmalidir,

e Sistem, iggorenin ortaya koydugu performansindaki degisimleri belirleyecek
yapida ve standartlara uyumlu olmalidir,

e Sistem, giiniin kosullarina ayak uydurabilecek esneklige sahip olmalidir,
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e Sistem, oOrgiite maliyet agisindan katki saglayacak sekilde tasarlanmali ve
Olclimii orgiitiin sahip oldugu imkanlardan yararlanilmalidir,

e Sistem, elde edilen sonug¢larin hem isgéren hem de yoneticiler agisindan
onlar1 motive etmelidir,

e Sistem degerlendirme agisindan isgoérenlerin tim detaylar1 ile Glgme

yetenegine sahip olamayacagi bilincinde olusturulmalidir.

Performans degerlendirme sisteminin son asamasi belirlenen standartlar ile
ortaya konulan sistemin sonucunda ortaya ¢ikacak olan bilgilerin kullanimidir. Elde
edilen bilgiler orgiit ve isgoren agisindan oldukca onemlidir. Orgiit acisindan
bakildiginda, oOrgiitin amag¢ ve hedeflerinin saglanmasi, rakiplerine karsit rekabet
Ustiinliigii saglamada elde edilen bilgilerin dogru analiz edilip kullanilmasidir.
Isgorenler acisindan bakildiginda ise; ortaya konulan performansin bireysel gelisime
katki saglayacak varsa gelisime agik yonlerinin kendilerine bildirilmesi ve bunun
giderilmesi acgisindan etkin bir katki saglayacaktir. Ayrica elde edilen basarimin
yoneticiler tarafindan goriilmesi isgorenin daha gayret ve ¢aba ile isini yapmasina

katk: saglayabilecektir.

Orgiitlerde ydneticiler isgorenlerin performans diizeylerini belirlemek amaciyla
ve uygulamada kullanilan birgok yontem vardir. Bu yontemler (Erdogan, 1991, s. 176-
208; Bingol, 2016, s. 396-405):

e Siralama Yontemi ve Ikili Karsilastirma
e Grafik Dereceleme Yontemi

e Zorunlu Dagilim Yontemi

e Kontrol Listesi Yontemi

e Kritik Olay Yontemi

e Amaglara Gore Degerleme Y ontemi

e 360 Derece Geri Besleme Y ontemi

e Takim Odakli Performans Degerleme Y ontemi

Orgiitler  belirlenen  degerlendirme  yontemlerinden  orgiitiin  yapis,
isgorenlerinin sahip oldugu nitelik ve yetkinliklerine, orgiitiin amag¢ ve hedeflerine,
orgiitlerinin performans degerlendirmeye verdikleri énem ve hassasiyete, rekabet

icinde bulunduklar1 rakiplerinin durumlarina, faaliyette bulunduklar1 iilkenin
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gelismislik diizeyi gibi bir¢ok etkene bagli olarak tercih yapmakta veya bu yontemlerin
birka¢ini beraber kullanmaktadirlar (Cosgun, 2004, s. 582).

1.4.6. Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi

Ucret yénetimi ve 6diil sisteminin &rgiitler agisindan oldukea biiyiik bir énemi
vardir. Ucret yonetimi etki alami agisindan bakildiginda orgiitlerin karliligini ve
giderlerini etkilemekte, isgorenler acisindan kendilerinin yasam sartlart ve kosullart
tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Bununla beraber {ilkelerin ulusal gelirinin énemli
bir boliimiinii olusturdugu i¢in dolayli olarak iilkeyi ve toplumu etkilemektedir (Artan,
1981, s. 65). Ayrica iicret yonetimi belirli yetkinlige ve yetenege sahip isgorenlerin
orgiitte kalmalarini1 saglayarak, onlarin motive olmalarini ve orgiite olan bagliliklarinin
artmasini saglayacak bir ara¢ olmasi agisindan orgiitlerin lizerinde durdugu Snemli

konulardan biridir.

Ucret konusu gegmisten giiniimiize kadar bir iilkenin ekonomik, sosyal ve
kiiltiirel olarak gelismesinde ve siyasi istikrarin saglanmasinda Onemli bir rolii
bulunmaktadir. Ucret, isgorenlerin belirli bir 6rgiitte bedensel ve zihinsel emegini
ortaya koyarak yerine getirdigi is karsiliginda elde ettigi ayni veya nakdi degerdir
(Benligiray, 2007, s. 3). Ucret, isgdrenlerin bir orgiitte ne seviyede tanindig1, drgiit
tarafindan ortaya koydugu davraniglarinin nasil degerlendirildigi ve elde ettigi basar
karsisinda orgiitiin isgorene kars1 tutumu hakkinda bilgi vermektedir. Ucret, isgdrenin
kendi yetenek ve yetkinligine inanmasi, Orgiitiine sundugu katkilar1 sonucunda
kendisine geri bildirim saglanmasi1 ve refah seviyesini belirlemesi agisindan 6nemlidir

(Yiiksel, 2007, s. 219).

Ucret ve &diil sistemi isgdren, orgiit, devlet ve toplum agisindan farkli dnem
seviyelerine sahiptir. Isgoren agisindan {icretler, orgiitii piyasa kosullar icerisinde
rakiplerinden farkli bir konuma ve ayricalikli bir yer haline getiren isgdrenleri orada
calisma konusunda isteklendiren faktdrlerden bir tanesidir. Orgiitiin belirlemis oldugu
ticret politikasi isgoren tatminin saglanmasinda oldukca onemlidir. Aldiklar: {icretten
memnun olmayan isgdrenlerin orgiite maliyeti artmaktadir. Ucret konusunda tatmin
olmayan iggorenler Orgiit icinde anlasmazlik, isi birakma eylemi, ise ge¢ gelmeler,

rapor alma yoluyla hi¢ gelmemeler, is verimlerinde azalmalar ve 6rgiitten ayrilma gibi
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durumlara neden olabilecektir. Ucret tatminsizligin nedenleri Sekil 7’de
gosterilmektedir (Geylan, 1992, s. 232).

Verim Diistikliigii

) ' Sikayetler
Daha ¢ok Ucret alma Istegi

Grevler

Daha yiikksek ——— ise gelmeme
iicretli ig arama

Personel D. Oraninda artis

Ucret Tatminsizligi Isten soguma
Is Diisiinceli ve
Tatminsizligi dalgin
davranis

Ise gelmeme

) Devamli
Ice Kapanma | | Kurum

Doktoruna
Cikma

Kaynak: Ramazan Geylan, Personel Yénetimi, Istanbul: MET Basim-Yayim, 1992, s. 232.

Sekil 7. Ucret Tatminsizliginin Neden Olacagi Problemler

Sekil 7°de goriilecegi iizere, isgorenin aldigi licretten daha fazla {icret alma
istegi ig verimini azaltmakta, sikayetler ve huzursuzluklar artmakta ve isgdrenin daha
yiiksek ticret diizeyi olan yeni bir is aramasina neden olmaktadir. Ayrica ficret,
isgorenin toplumsal acidan elde edecegi sayginlik ve statii agisindan da Onem arz
etmektedir. Isgdrenlerin ve ailelerinin hayatlarmin devami icin istek ve ihtiyaglarini
karsilamada temel ara¢ olma 6zelligi tasimaktadir (Can vd., 2012, s. 319). Daha fazla
ticret elde eden iggorenler istek ve ihtiyaglarini daha rahat karsilamakla beraber sosyal
statii elde etme bakimindan toplumda daha ¢ok ilgi toplamasi ticret iggorenler i¢in

degerli bir hale gelmistir.

Ucret, orgiitsel amag ve hedeflere ulagmak icin katlanilmasi gereken en biiyiik
ve 6nemli gider kalemlerinden birisidir. Orgiitler icin iicret énemli bir gider olarak

goriinmekle birlikte, orgiitler mevcut piyasa kosullarinin altinda bir iicret 6demesi
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yaparak maliyetleri azaltma yoluna gitmek istemektedirler. Fakat bu durum orgiitler
i¢in ilerde yetkin iggdrenlerin kaybina bagli olarak fiiretilen iirtinlerde hatalarin artmasi,
verim diisiikliigiine neden olabilmektedir (Oge, 2016, s. 211). Bunlarin &nlenmesi i¢in
oOrgiitler igsgorenlerin orgiite bagliligin1 saglayan, ayni isi yapanlarin esit ticret aldigi,
kisilerin sahip oldugu yetkinlige bagl olarak iicret farklarinin bulundugu bir ticretleme

sistemini benimsemeleri gerekmektedir.

Devlet ve toplum agisindan da ticret 6nemli bir konudur. Devlet agisindan
ticretin Onemi, devletin isgorenlerin elde ettigi gelirlerden aldigr vergiler kamu
maliyesi ve yatirnmlar agisindan yani vergi kaynagi olmasi bakimindan dikkat
cekmektedir. Ayrica devletin uygulayacagi tesvikler, sigorta primlerinin belirlenmesi
gibi unsurlar icin licret énemli bir etkendir. Toplum agisindan bakildiginda ficret,
bireylerin yasam ve refah diizeyi, ekonomik hareketlilik, ekonomi ve sektorlerin
rekabet edebilme giicleri, toplumsal ve ekonomik istikrar vb. konular agisindan dikkate

deger etki ve belirleyici parametre durumundadir (Ozgelik vd., 2018, s. 381-382).

Ucretin degisik toplum kesimleri icin farkli anlam ve 6neminin olmasi iicret
yonetiminde belirli ilke ve kurallara uymak ve birtakim amaglar1 gerceklestirmeye
calismak gerekmektedir. Ucret yonetiminde ana amag, orgiitte bulunan farkli cikar
gruplarinin beklentilerini karsilayacak herkesin ortak bir noktada bunlar1 karsilayan
boylece verimlilik, is tatmini ve orgiitsel bagliligi saglayan en dogru iicret sisteminin
kurulmasidir. Orgiitlerde etkin ve gecerli bir iicret sisteminin amagclar1 su sekilde

siralanabilir (Geylan, 1992, s. 233-234):

o Nitelikli isgorenleri orgiite cekme; Orgiitiin piyasa kosullari i¢erisinde iyi bir
ticret programi ile gerekli yetkinlige ve yeterlilige sahip olan isgdrenleri Orgiite
cekmede kolaylikla cezbedebilmesine neden olur. Orgiitlerin kendi ihtiyaglarina uygun
1sgoren potansiyeli olusturabilmesi i¢in tatminkar bir licret sunmasi1 gerekmektedir.

e Halihazirdaki isgérenleri Orgiitte tutma; Orgiitin sahip oldugu iicret
politikas1t mevcut iggorenin Orgiite baglamada yani orgiitte kalip kalmama konusunda
belirleyici bir etken olacaktir. Eger Orgiit isgorenlerine piyasa kosullarinin altinda bir
licret ddiiyor ise isgdren yeni bir is arama yoluna gidecektir. Orgiitten ayrilma niyeti
olusan isgdren verimsiz ¢aligmaya baslayarak orgilite maddi veya manevi zarara neden

olabilecektir.
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e Ucret ddemede esitlik saglama; isgdrenlere kendi orgiitleri ile piyasadaki
diger rakipleri tarafindan Odenen {icretin esitligini ifade etmektedir. Orgiitte ayni
pozisyon ve iinvana sahip isgorenlere esit iicretin 6denmesi kastedilirken; diger rakip
orgiitler icerisinde ayni gorev, pozisyon ve iinvana sahip olanlarin birbirine benzer
yani esdeger ticret almalarini ifade etmektedir.

e Isgorenleri motive etme ve giidiileme; Orgiitiin belirlemis oldugu {icret
politikas1 isgdrenleri tesvik eden, onlar1 daha fazla emek ve caba sarf etmelerine neden
olan, orgiite kars1 daha fazla sorumluluk ve yeni seylerin ortaya konmasini saglayan,
yeni fikirlerin ve performanslarin ortaya konmasini ortaya ¢ikaran tutum ve davranislar
ticret politikasiyla desteklenmelidir.

e Maliyetleri denetim altina alma; detaylar1 belirlenmis 1iyi bir {icret
politikasiyla orgiitlin karsilasacagi fazla veya eksik 6demeler engellenir. Bdylece orgiit
karsilamak zorunda oldugu gideri en az hatayla yaparak mevcut isgdrenleri elde
tutmay1 veya orgiite yeni katilacak olan isgorenleri tedarik etmeyi basarir.

e Kanuni zorunluluklara uyma; iilkenin mevcut kanuni sartlarina uygun olarak
olusturulan {icret politikast ile oOrgiitiin devletin uygulayacaglr yaptirimlardan

kurtulmasini saglar.

Ucret politikalarinin belirlenen amaglara ulasmast igin iyi bir iicret politikasinin
belirlenmesi gerekmektedir. Ucret politikasmin belirlenmesinde etki eden bir¢ok
onemli faktor bulunmaktadir. Bu faktorlerden kanuni diizenlemeler basta gelmektedir.
Orgiitler iicret politikasini belirlerken devletin belirlemis oldugu kanunlara uymak
zorundadirlar. Devletin iicret konusunda biitiin Orgiitlerin isgorenlerine vermekle
yukiimlii oldugu en alt {icret seviyesini belirlemekteki tek organdir. Hicbir orgiit bu
oranin altinda bir {icret politikast belirleyememektedir. Bu durumda Orgiitiin
isgorenlere 0deyecegi en alt iicret haddini belirlemis olmaktadir (Canman, 1995, s.
185). Sendikalar da iicret politikasinin belirlenmesinde énemli bir etkendir. ister kamu
ister 6zel sektdrde olsun sendikalarin giicii olduk¢a fazladir. isgdrenlerin belirli bir
sendika tiiyeligi isgorenin haklarin1 korumak ve igsgorenler adina iicret pazarliginda
bulunma yetkisini sahiptirler. Piyasada ki isgiicli arz-talep dengesi iicret politikasinin
belirlenmesinde etkili olan bir diger faktordiir. Emegin veya nitelikli isgorenin az
oldugu donemlerde iicretler genel seviyesi yiiksek diizeyde olurken; bunun karsiliginda

emegin fazla oldugu, piyasada islerin az oldugu donemlerde iicretler genel seviyesi
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diisik olarak gergeklesecektir (Oge, 2016, s. 215). Orgiitler iicret politikalarmi
belirlerken bunlarin disinda orgiitiin bulundugu sektor, kiiresel rekabet kosullari,
oOrgiitiin teknoloji kullanma seviyesi gibi etkenlerde iicret politikasini etkileyen

unsurlar arasinda sayilabilir.

Orgiitler belirlemis olduklar iicret politikalar1 dogrultusunda benimsedikleri ve
izledikleri insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina bagli olarak birbirinden farkli
iicret sistemlerini uygulamaktadirlar. Ucret sistemlerinin birbirinden farkli olmasi
orgiitin bagl bulundugu is kolu, irettigi iirlinlerin ¢esitleri, faaliyette bulundugu
tilkenin ekonomik yapist ve modeli vb. bircok etken farkli tlicret sistemlerini
benimsemelerine neden olmaktadir. Uygulanan iicret sistemlerinin her birinin
birbirine kars1 iistiinliikleri oldugu kadar zayif yonleri de bulunmaktadir. Onemli olan
orgiitiin  kendisine en uygun olan ticret sistemini belirleyip rekabet iistiinligi

saglayacak, isgorenlerin tatminini arttiracak olani belirlemeleri gerekmektedir.

Orgiitler nitelikli isgdrenleri orgiitlerine ¢ekmek, onlar1 orgiitte tutmak ve
motive etmeye yonelik olarak oOrgiitsel hedefleri gerceklestirmek {izere iicret
sistemlerinin yani sira 6diil sistemini kullanarak da rekabet giiclinii korumak igin
biiyiik énem tasimaktadir. Odiiller kendi igerisinde; i¢sel ve digsal ddiiller, maddi ve
maddi olmayan odiiller, performansa ve {iyelige dayali odiiller olmak iizere
simiflandirilabilir (DeCenzo vd., 2017, s. 241). Bu simiflandirma Sekil 8’de

gosterilmektedir.
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Odiiller

Icsel Digsal
Kararlara : Maddi
| katihm Maddi Olmayan
L Ozerklik | |Performans Uyelik U Tanmirik
bazl bazli
mSorumluluk — Parcabast || Yasam maliyetleri | Tercih edliIQn
artislari ig gorevleri
= Anlamli is . Goniilliik
= KKomisyon =
H  Kidem artar firsatlan
Kisisel
ge11$i1§sifn Tesvik | | Giindelik
planlar1 L Kar paylagim kiyafet
- Primler

Kaynak: David A. DeCenzo, Stephen P. Robbins, Susan L. Verhulst. Fundamentals of Human
Resources Management, 12. Edition, USA: John Wiley & Sons Inc., 2017, s. 241

Sekil 8. Odiil siniflandirmalari

Sekil 8’de goriildiigii gibi icsel odiiller, isgdrenlerin isini yapmaktan aldigi
tatminlerdir. Bu odiiller bireyin duydugu gurur, basar1 duygusu veya bir takimin
parcas1 olmasindan aldig1 zevk gibi ddiillerken; digsal ddiiller ise para, terfi ve sosyal
yardimlar1 kapsar. Maddi ddiiller, iggorenin orgiitiinden aldig1 parasal tazminatlardir.
Maddi olmayan ddiiller ise isgorenin mali durumunda dogrudan etkisi yoktur fakat is
hayatinin daha giizel ve anlamli olmasmi saglar. Isgdrenlerin ¢abalarinin takdir
edilmesi, onlara verilen 6nem ve degeri gostermek, motivasyonu arttirmanin kolay bir
yoludur. Isgorenlerin elde ettigi basarilardan orgiitte bahsedilmesi odiillendirmenin
basit ve maliyetli olmayan yollarindandir. Performansa dayali odiiller dogrudan
isgorenin performansina yada lretkenligine bagli olarak verilen odiillerken; tiyelige
dayali odiiller, performansi dikkate almaksizin biitiin iggdrenleri kapsayan odiillerdir

(DeCenzo vd., 2017, s. 240-243).

Ucret ve 6diil sistemi bir biitiin halinde diisiiniildiigiinde o6rgiitiin rekabet
kosullar1 icerisinde rakiplerine karsi iistiinlik saglamak, nitelikli iggérenleri elde
tutmak veya orgiite ¢ekmek, orgiit i¢in gider olan durumu karlilig1 arttirmada etkin ve

verimli kullanmada orgiitiin sahip oldugu birtakim 6zellikleri gbz oniine alarak orglite
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0zgii olusturulmasi gerekmektedir. Ciinkii licret ve odiil sistemi isgéreni, Orgiitii,
devleti ve toplumu kapsayan birbirine etki derecesi oldukg¢a fazla olan etkiye sahiptir.
Insan kaynaklari uygulamalari agisindan bakildiginda drgiitte herkesin kabul ettigi, adil
ve belirli sartlara gore belirlenmis bir {icret ve 0odiil sistemi isgorenlerin
verimliliklerinde artis saglayacak ve oOrgiitiin katlanmas1 gereken maliyetlerin

azalmasina neden olacaktir.
1.4.7. ise Alma ve Yerlestirme

Orgiitlerin temel amagclar1 olan karlilik, biiyiime ve orgiitiin devamliliginin
saglanmas1 gibi hedeflere ulasmak i¢in sahip oldugu faktorlerden en Onemlilerden
birisi uygun insan kaynagina sahip olma zorunlulugudur. Bir 6rgiitiin basarisi, 6rglitiin
ihtiyaci olan isgdrenin dogru yer ve zamanda sahip olmasina baghdir. Yapilacak ise
uygun isgdren eslesmesi gereklidir. Isgérenlerin iistiin performans sergilemeleri,
motive olmalari, orgiitiin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmede katki saglamalar ise
uygun iggorenin vasitasiyla gerceklesir. Gerekli yetkinlige sahip isgdrenin bastan
secilmesi ve ise alinmasi bu siirecin saglikli islemesinde etkili olacaktir (Bingél, 2016,
s. 232). Ise alma ve yerlestirme siireci insan kaynaklar1 uygulamalarmin saglikli
islemesinde, Orgiitiin gelecekte rekabet iistiinliigii elde etmesinde, iggorene bagl olarak
meydana gelebilecek maliyet artisinin ortaya ¢ikmasinin Onlenmesi agisindan

orgiitlerin iizerinde titizlikle durdugu bir siirectir.

Giliniimlizde rekabet istiinliigii elde eden oOrgiitlerin basarilarindaki temel
neden, Orgiitiin sahip oldugu arag, gere¢ ve malzemeyi iyi kullanabilen, rgiit amag,
hedef ve sahip oldugu kiiltiiriiyle uyumlu, egitilmis, deneyim ve yetenek sahibi,
orgiitlin gelismesi i¢in {irlin, mal veya hizmet iireterek deger olusturan, yerine
bulunmasi zor olan isgdren istihdam etmesidir (Yilmaz, 2012, s. 25). Bu durum
gliniimiizde orglitlerin ise alma ve yerlestirme siirecinde daha dikkatli olmalarina ve
gerekli sartlarin saglandig iggoren se¢im siirecinin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Bu siirecte yapilacak bir hata veya yanlig Orgiitteki biitiin departmanlarin isleyisinde
aksakliklara, isgorenlerde performans diisiikliigii, is tatminsizligi, is kazalarinda artis,
stres ve ¢atismaya sebep olabilecektir. Ise alma siirecinin baslangicinda orgiite ve ise
uygun iggoren temin edilerek secilmesinin Orgiite saglayacagi avantajlar (Glirbiiz,

2002, s. 5):
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e Ise uygun temin edilen isgoren gerekli niteliklere sahipse orgiitiin bekledigi
performans seviyesine daha ¢abuk ulasacaktir,

e Gerekli niteliklere uygun olmayan isgéren seciminin egitim maliyeti ve
stiresi fazla olacaktir. Aksine gerekli niteliklere uygun isgoren i¢in alinan egitim siiresi
sahip oldugu potansiyellerinin daha da arttirilmas1 amaciyla kullanilacaktir,

o Nitelikli iggéren ortaya koydugu basari ve performans ile orgiitii tarafindan
saglanan maddi ve maddi olmayan &diiller ile 6rgiite baglilig1 artacaktir,

e lsgorenlerin islerinde yeterli ve yetkin olmalari, ydneticilere birgok fayda
saglayacaktir,

e Ise uygun temin edilen isgdren orgiit ici iletisim, uyum, motivasyon ve

tatmin agisindan orgiitiin gelismesine daha fazla katki saglayacaktir.

Basarili ve etkili bir ise alim siireci orgiitiin belirledigi ama¢ ve hedefler ile
orgiitiin sahip oldugu degerlerine olumlu katki saglayacak gerekli nitelik, uzmanlik ve
beceri sahibi kisilerin bulunmasina baghdir. Orgiitler ihtiyac duydugu isgérenlerin
tedarikinde cesitli kaynaklardan yararlanmaktadir. Bunlar i¢ kaynaklar ve dis
kaynaklar olarak iki temel bashikta yer almaktadir. Kaynaklar arasindaki tercih,
orgiitlin sahip oldugu insan kaynaklar1 politikasi, kiiltiirii, yonetim sekli, faaliyette
bulundugu iilke, kurdugu iliskiye gore farklilik gosterebilir (Erdogan, 1991, s. 3-4).
Her iki kaynaginda birbirine karsi avantaj ve dezavantajlari bulunmaktadir. Orgiit icin
onemli olan bunlar arasinda tercih yaparak ise uygun olan en iyi nitelik, yetkinlik ve

yeterlilige sahip isgorenin se¢imini yapmaktir.

Tablo 3’de isgéren se¢iminde Orgiitiin belirleyecegi i¢c ve dis kaynak

kullaniminin avantaj ve dezavantajlar1 yer almaktadir.
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Tablo 3. Tedarik Kaynaklarinin Avantaj ve Dezavantajlart

Tedarik . .
Avantajlar Dezavantajlar

Kaynaklar
-Terfi ettirilen isgorenin morali genelde
yiiksek olur.

-Orgiit, adaylarin yetenek ve yetkinliklerini -Orgiite, yeni isgorenlerin ( taze kan)
daha iyi degerlendirebilir. gelmesini engelleyebilir.
-Birtakim iggdrenler i¢in ise alim masraflart | -Terfi edilmeyen isgdrenlerin morali

. daha disiiktiir. bozulabilir.

I Kaynaklar " o . N
-Siireg, iyi performans i¢in bir motivasyon -Isgorenler terfi edebilmek igin
aracidir. “politik” catigmalara karisabilir.
-Siireg, terfilerin ard arda gelmesine neden -Yonetim gelistirme programina
olur. ihtiyag¢ vardir.

-Orgiit, isgdrenlerin ise alimim sadece
baslangis asamasinda yapar.
-Yeni isgoren (taze kan), yeni perspektifler 4 ) o

. -Orgiite veya ise uygun biri
getirir. )

. il secilmeyebilir.
Yeni isgorenleri egitmek daha ucuza mal N )
) Siireg, orgiit icerisinde meydana gelmis

olur ve daha az siire alir, ¢iinkii bu isgdrenler | o ) ) )

Dug ] r ise bu is i¢in se¢ilmeyen iggérenlerin
daha 6nceden deneyim edinmistir. .

Kaynaklar i ) F - morallerinin bozulmasina sebep olur.
-Orgiite yeni alinan bireyin orgiitte “politik . ) ) ]

) -Orgiite yeni katilan iggdrenin
destekgeiler” grubu olmaz. )
, ) ) ) ) oryantasyon ve ige aligmasi uzun
-Ise yeni alinan iggoren, yeni endiistri N
o olabilir.
anlayislar1 getirebilir.

Kaynak: Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resource Management, 11. Edition, USA:
Thomson South Western, 2006, s. 204.

Ise alim siirecinde isgérenlerin &rgiitiin i¢ kaynaklarindan yararlanarak temin
edilmesinin avantajlari; adaylarin kolay bulunmasi ve orgiit icerisinde kariyer firsatlar
ve imkanlariin oldugunun diger isgorenlere gosterilmesi olarak ifade edilebilir.
Ayrica i¢ kaynaktan iggdren temini Orgiitiin amag¢ ve hedefleri ile ortaya konan isten
beklenenler konusunda isgdrenler daha fazla bilgi ve tecriibeye sahip olduklari i¢in igin
ogrenme siireci, dis kaynaktan temin edilecek olan isgérene gore kisadir. Isgdrenlerin
orgiitten ayrilma ihtimali az olacagi icin oOrgiitiin katlanacagi maliyette daha az
olacaktir (Taylor, 2005, s. 167). Orgiit i¢i kaynaklardan yararlanmanin ise alim
stirecindeki diger yararlari sunlar olabilir (Findike1, 2012, s. 171-172):

e Orgiit icinde canlilik saglar,
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e Orgiit icindeki isgorenlerin yiikselme beklentileri karsilanir,

e Orgiitiin sahip oldugu nitelikli 6z kaynaklardan faydalanmaya imkan saglar,

e Orgiitiin dis kaynaklardan yararlanmas1 sonucunda karsilasacagi maliyetin
Ontine gegilir,

e Dis kaynaklardan orgiite saglanacak olan iggorenlerin orgiit ve isgdrenlerle
ilgili ortaya ¢ikabilecek adaptasyon problemlerin ortaya ¢ikmasi engellenir,

e Orgiit icindeki yeni yeteneklerin ortaya ¢ikmasi saglanir,

e Orgiitiin sahip oldugu nitelikli, yetkin isgorenlerin drgiitte kalmalar1 saglanir

yani beyin gocii engellenmis olur,

I¢ kaynaktan isgdren teminin avantajlariyla beraber birtakim dezavantajlari da
vardir. Orgiit icinden terfi siireci, orgiit disinda daha kalifiye adaylar bulunurken
sadece oOrgiit i¢cin calistiklar1 nedeniyle daha az nitelikli olan 6rgiit ici isgorenlerin
degerlendirilmesi durumunda sorunlara sebep olmaktadir. Ayrica orgiit i¢inde terfi
beklentisi olan adaylar arasinda terfi alamayan isgorenler arasinda ¢atismalara neden
olabilmektedir (DeCenzo vd., 2017, s. 132). i¢ kaynaktan temin siirecinde &rgiitiin
insan kaynaklart uzmanlar1 i¢ kaynaktan teminin avantaj ve dezavantajlarini isin

gerektirdigi 6zellige gore karar vermelidirler.

Orgiit ici bos pozisyonlarin doldurulmasinda basvurulan kaynaklardan biri deig
kaynaktan temin yerine dis kaynak kullanimidir. Orgiit iginde isgdren ihtiyacnin ig
kaynaklardan teminin giderilmesi olasi ve uygun olmadigi durumlarda orgiit dist
kaynaklara bagvurulur. Orgiit dis1 ise alim siirecinin ana nedenleri olarak sunlar1 ifade

edebiliriz (Sabuncuoglu, 2018, s. 107-108):

e Orgiit yapacag is koluna yeni girmis veya biiyiime, yatirim yoluyla yeni
alanlar veya isgoren ihtiyaci olmas1 durumunda dis kaynaktan yararlanabilir,

e Teknolojik gelismeler sonucunda o6zel nitelik ve yetkinlik gerektiren
isgorenlere ihtiyag oldugu zaman,

e Orgiitler galisma temposunu arttiracagi beklentisiyle yeni isgdrenlere ihtiyag
duyabilirler. Bu durum orgiitiin psikolojik olarak bakis agisindan kaynaklanmaktadir.
Orgiit disindan yeni gelecek olan isgdren kendini ispat etmek ve {istlerine gdstermek
i¢cin daha fazla caba ve emek harcar boylece mevcut isgorenlerin daha fazla ¢alismasini

tesvik edebilir,
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e Isgiicii arzinin bol oldugu dénemlerde orgiitler mevcut isgdrenleri maliyet
acisindan daha ucuz olan isgiiciinii temin ederek maliyetleri azaltmak isteyebilir. Fakat
bu durumun iyi analiz edilerek daha sonra ortaya cikabilecek olan olasi etkilerini
diistinerek yapilmalidir,

e Yonetici kadrolarma orgiit i¢inden i¢ kaynak kullanilarak terfi ettirilmesi
orgiitte ¢alisan isgorenler icin olumlu bir durudur. Fakat yoneticilik i¢in gerekli olan
yetkinlik ve yeterlilige sahip olmayan birisinin yiikseltilmesi yerine dis kaynaga
bagvurmak kacinilmazdir,

e ¢ kaynaktan iggdren teminin catismalara neden olabilecegi bu durumun is
verimi, kalite ve strese neden olabilecegi icin dis kaynaktan yararlanma yoluna
gidilebilir,

e Dis kaynaktan isgoren temini rgiite daha fazla alternatif elde etme imkani

saglar.

Orgiitler dis kaynaktan isgdren teminini saglarken c¢esitli kaynaklardan
yararlanirlar. Bunlar (Cetin vd., 2014, s. 61-63);

e Isilanlar,

e s ve isci bulma kurumu,
e Dogrudan basvuru,

e Isgdren tavsiyeleri,

e Ogzel istihdam biirolari,
e Egitim kurumlari,

e Internet kaynaklari,

e Isgoren kiralama.

Orgiitler dis kaynaktan isgdren teminini saglarken kullanacagi kaynag
belirlerken, yapilacak olan isin niteligi, adaylarin is basvurusundaki tercih kanallari,
isgorenin istihdam edilme zorlugu, oOrgiitiin faaliyette bulundugu alan, devletin
belirlemis oldugu tesvikler gibi birgok unsur kaynak se¢iminde O6nemli bir etkiye

sahiptir.

Ise alma ve yerlestirme siireci her orgiit icin baz1 asamalardan meydana gelir.

Bu asamalarin farkliligi veya gesitliligi orgiitiin biiytikligl, isin gerektirdigi nitelik,
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temin edilecek olan isgéren sayisi gibi etkenler bu siirecin farklilasmasina neden

olabilmektedir. Isgdren secim siireci temel olarak Sekil 9°da yer almaktadir.

Is Basvurusu

v

On Degerlendirme

!

Basvuru Formu Doldurma

y y

Testler Is Goriigmesi

y y

Referans Arastirmasi

|

ikinci Goriigme(Opsiyonel)

|

Is Teklifi

J

Saglik Kontrolii

v

Ise Yerlestirme

Kaynak: Robert L. Mathis, John H. Jackson, Human Resource Management, 11. Edition, USA:
Thomson South Western, 2006, s. 230.

Sekil 9. insan Kaynaklari Secim Siireci

Isgoren agiginin belirlenmesiyle insan kaynaklari segim siireci baglamaktadir.
Isgoren agigmin  duyurulmasmin ardindan is basvurulart kabul edilmektedir.
Bagvurulacak gorev veya pozisyon i¢in gerekli olan minimum niteliklere sahip adaylar
belirlenerek basvuru formu doldurtulmaktadir (Azanza, 2004, s. 55). Bagvuru formu
dolduran aday insan kaynaklari yetkilisi tarafindan &n goriismeye tabi tutulur. On

goriisme adayin hakkinda fikir sahibi olmay1, adayin da 6rgiit ve is hakkinda bilgi elde
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edindigi asamadir. Buradaki amag isin gereklerine uymayan adaylar1 elemektir (Oge,

2016, s. 146).

On goriisme sonunda insan kaynaklari tarafindan belirlenen adaylar orgiitiin
belirlemis oldugu testlere tabi tutulurlar. Bu testler, adaylarin analizinde insan
kaynaklart departmanina daha adil, objektif kararlar vermede yardimci olan testlerdir.

Testler Orgiitiin yapisina, sahip olunan pozisyonlarin 6zelliklerine gore belirlenir.

Uygulanacak olan testler, dl¢iilmek istenen ozellige ve nitelige gore farklilik
gostermektedir. Yetenek, basari, ilgi, kisilik, dikkat olmak {izere se¢im siirecinde
birtakim testler uygulanmaktadir (Cetin vd., 2014, s. 69-70). Uygulanan testler
giivenilir, gegerli, duyarli ve ekonomik olmalidir. Testlerden istenilen basariy1 elde
eden adaylar orgiitte yetkili kisilerle goriismeye almir. Is goriismesi sirasinda, aday
hakkinda detayl bilgi elde etmek, sahip oldugu 6zellikleri hakkinda ve isin gerekleri
hakkinda detayli bir gériisme yapilir. Is goriismesini yapan insan kaynaklar1 uzmani
aday hakkinda olumlu diisiinceye sahipse referans arastirmasi sonucunda adaya is

teklifinde bulunur.

Is goriismesi sonucunda isi kabul eden aday saglik kontroliinden gegirilerek ise
alma siirecinin son asamasi olan ise yerlestirmeye hak kazamr. Orgiitte ilk kez
calisacak olan iggdren icin Orgiitiin yapisi, koymus oldugu kurallar ve prosediirler,
sahip oldugu yetki ve sorumluluklarini anlatan bilgiler verilir (Sabuncuoglu, 2018, s.
142). Her orgiitiin, kendine has kurallari, normlari, kiiltiiri ile diger orgiitlerden
farklilagir. Bundan dolay1 orgiite yeni katilan isgdrenin uyum sorunu ortadan
kaldirmak i¢in birlikte caligacaklar1 gruplart tanitmak, isin geregi hakkinda bilgi
vermek yeni katilan bir isgorenin sorunlari yenmesinde 6nemli katkisi olacaktir (Cetin

vd., 2014, s. 75).
1.4.8. Is Giivenligi

Orgiitlerin amag ve hedefleri sahip oldugu kaynaklar yardimiyla karliliklarini
arttirmak, rekabet iistiinliigii saglamaktir. Orgiitiin en degerli kaynaklarindan olan
isgorenlere oOrgiitliin sagladig licret ve maas, sosyal olanaklar, ddiillerin yaninda onlar
icin en degerli olan sey Orgiitte islerini yerine getirirken saglikli, fiziksel ve ruhsal
acidan gilivenilir bir ortami saglamaktir. Bu ortami saglayacak olan tedbirler ve

uygulamalarin biitlinii is giivenligini ortaya koymaktadir.
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Is giivenligi, orgiitte islerin yapilmas1 sirasinda birtakim sebeplerden
kaynaklanan ve sagliga zarar verebilecek durumlardan korunmak amaciyla ortaya
konulan sistemli ve bilimsel calismalar olarak ifade edilir. Baska bir ifade ile
isgorenlerin karsilagabilecek is kazalar1 ve meslek hastaliklarina karst maruz
kalacaklar1 durumlar1 &nlemeye doniik birtakim faaliyetler dizisidir (Oge, 2016, s.
361). Bagka bir tanima gore is giivenligi, orgiitte isin goriilmesi sirasinda kullanilan
arag, gerec, madde ve malzemelerin kullanimi ve bunlarin varligindan dolay1r meydana
gelebilecek, iggdrenin sagligina veya viicut tamligina yonelik tehlikelere karst
korunmasidir (Kilkis, 2016, s. 7). Is giivenliginin amagclar1 su sekilde belirtilebilir
(Altinel, 2011, s. 74):

e lIsgorenlere en yiiksek saglikli bir calisma ortami sunmak,

e (alisma kosullarinin meydana getirebilecegi olumsuz ve kotii etkilerinden
isgorenleri korumak,

e lsgoren ile yapilacak is arasinda en iyi uyumu saglamak,

e Orgiitte olusabilecek risk veya risk faktorlerini ortadan kaldirmak veya en az
seviyeye indirmek,

e Alinan veya alinacak olan tedbirlerle isgdrenleri korumanin 6tesinde onlari

mutlu etmek.

Is giivenligi orgiitlerin kanunlarin koymus oldugu kurallar1 yerine getirmek
zorunlulugundan 6te bir ydnetim sorumlulugudur. Orgiitler sahip oldugu en degerli
kaynagi olan iggorenlerin oOrgiitsel amaclar1 gergeklestirmek icin ortaya koydugu
faaliyetleri en 1yi kosullar icerisinde yerine getirmelidir. Bu durum is giivenliginin hem
orgiitler hem de isgdrenler icin dneminin biiyiikliigiinii ortaya koymaktadir. Isgorenler
acisindan bakildiginda is giivenligi, is kazasi veya meslek hastaligindan dolay1
dogrudan etkilenecek olan iggorenlerdir. Yapilan aragtirmalar gostermektedir ki
Diinya’da isgorenlerin is kazalar1 sonucunda etkilenme siireleri dakikalar hatta
saniyelerle ifade edilmektedir. Yaralanmalar sonucunda isgdrenler isgiiciiniin
tamamin1 veya bir boliimiinii daima veya belirli siireligine kaybetmektedirler. Bu
durum isgdérenin hem maddi kaybma hem de saghigini kaybettigi i¢cin moralinin
bozulmasina neden olmaktadir. Bu durumda etkilenen sadece isgéren degil onun aile
bireyleri de olacaktir. Is giivenligi tedbirleri almmis bir orgiitte, isgéren ve ailesinin

saglhik yonlinden karsilasacaklar1 sikintilar engellenirken, isgdérenin moral ve
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motivasyonu artmakta, orgiitiin imaj1 agisindan nitelikli iggérenin orgiite katilimi daha
fazla olmakta ve liretime saglikli katilan isgoren ile de oOrgiit daha verimli ¢iktilar ve

sonuglar elde edebilmektedir (Altinel, 2011, s. 5).

Orgiit acisindan bakildiginda is giivenliginin &nemi, &rgiitiin giivenligine
yonelik eylem ve cabalar yapilacak olan igin aksamasini ortadan kalkmasina ya da
minimum diizeye indirilmesine neden olur. Boylece orgiitsel agidan yiiksek verimlilik
ile birlikte etkinligin saglanmasma sebep olur. Is giivenligini saglamaya yonelik
harcamalar orgiit agisindan belirli bir maliyet unsuru meydana getirmektedir. Fakat
uzun vade de is gilivenligi tedbirlerinin alinmamasi sonucu meydana gelebilecek olan
zararlarin katlanilacak maliyetle kiyaslandiginda daha az olacaktir. Is kazalar
nedeniyle ortaya c¢ikacak olan verim kayiplari, bakim giderleri, orgiitiin imajinin
etkilenmesi vb. durumlar olusmayacagindan maliyetlerin diismesi saglanacaktir (Oge,
2016, s. 363). Ayrica orgiit rekabet kosullari igerisinde oldugu rakiplerine karsi
tstiinliik saglayacaktir (Altinel, 2011, s. 6).

Is giivenligi insan kaynaklar1 uygulamalar1 acisindan da énem arz etmektedir.
Bir Orgiit iggorenlerine karst gilivenli, saglikli ve konforlu bir caligma ortami
saglayabildigi siirece Orgiitiin ithtiya¢ duydugu isgdren ihtiyacini temini daha kolay ve
saglikli olacaktir. Orgiite basvuracak olan bir adaym &rgiitii tercih etme ve basvuru
yapmas1 giivenlik agisindan sahip oldugu iin oldukga etkili olacaktir. Nitelikli ve
yetkin bir adayin orgiite bagvuru yapmasini engelleyecek dnemli bir unsur is giivenligi
acisindan sahip oldugu kotii imajdir (Schuler, 1981, s. 444). Orgiit gelisimini
saglamak, karliligini arttirmak i¢in nitelikli adaylarin Orgiitlerini tercih etmelerini
saglamasi gerekir. Bunu da saglayacak olan etkenlerden birisi is giivenligi konusunda

Orgiitiin sahip oldugu iyi ve giizel bir bakis agisinin adaylar tarafindan bilinmesidir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan birisi olan egitim ve gelistirme de is
giivenligi ¢aligmalarmi tamamlayan bir islevdir. Orgiitler teknik ve alt yapr olarak ne
kadar gilivenli olurlarsa olsunlar isgorenlerin giivenli davranmalar1 yani is giivenligi
konusundaki egitim ¢aligmalar1 ile saglanir. Orgiite yeni katilmis olan isgdrenlere
saglanan oryantasyon egitimi ile is giivenligi konusunda bilincin ve alginin yiikselmesi

saglanir (Ozcelik vd., 2018, s. 476).
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Giiniimtizde is giivenligi konusunda orgiitlerin ortaya koydugu cabalar 6rgiitiin
maliyet agisindan katlanmak zorunda oldugu bir yasal zorunlulugun 6tesinde rekabetin
giin gectikge arttigi, rakiplerin sayica ¢ogaldigi, nitelikli ve alaninda uzman
isgdrenlerin ve adaylarinin oOrgiitlerde kalma siirelerinin azaldigi bir ortamda kendi
gelecekleri i¢in 6nemli bir avantaj ve rekabet giicii saglamaktadir. Bu durumun ortaya
cikarttig1 gereklilikler is giivenligi konusunda teknolojinin de kullanilmasi sayesinde
orgiitler olusabilecek olan is kazalar1 veya meslek hastaliklarina karsilik daha objektif
ve planli tedbirler almaktadirlar. Orgiitler i¢in kullandiklar1 ara¢ gere¢, malzeme veya
hammaddenin telafisi miimkiin olmakla beraber sahip oldugu veya olabilecegi
isgorenlerin kaybi Orgiitiin gelismesine engel olacaktir. Bu durum is giivenligi
calismalarinin insan kaynaklar1 departmanlar tarafindan yiiriitiilen bir gorev olmakla
beraber Orgiitlerde ayr1 bir departman olarak yer almasi konunun Onemine verilen

degeri gosteren 6nemli bir durumdur.
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IKINCi BOLUM
2. IS TATMINI

Orgiitler, bireylerin yasamlarin siirdiirmeleri ve ihtiyaclarini karsilayabilmeleri
icin zamanlarmin biiyiik bir béliimiinii gecirdikleri yerlerdir. Isgorenler sahip olduklari
yeteneklerini ortaya koyduklar1 orgiitlerde ekonomik ve ruhsal agidan isgorenler igin
biiyiik 6neme sahiptir. Isgdrenler maddi ve manevi acidan memnuniyet duydugu iste
mutlu olabilmektedirler. Bu agidan bakildiginda is tatmini, isgorenler agisindan hem
ekonomik hem de psikolojik agidan &nem arz etmektedir. Isgdrenlerin orgiitlerinde

elde ettigi tatmin veya tatminsizligi hayatinin tamamini etkilemektedir.

Giliniimiizde orgiitlerin sahip olduklar1 en degerli kaynagi olan insan kaynaginin
islerinden duyduklar1 tatmin seviyesi ne kadar yiiksek ise Orgilitiin isgorenden elde
edecegi fayda o denli fazla iken; iggdrenin isinden duyacagi tatminsizliginde orgiite
etkisi oldukca fazla olacaktir. Orgiitlerin giiniimiiz rekabet ortaminda basaril
olabilmeleri, islerini ifa ederken daha arzulu ve motive olmus iggorenlerin orgiitlerinde
bulunmalarina baghdir. Bu ag¢idan is tatmini hem isgéren hem de orgiitler agisindan

onemli bir role sahiptir.
2.1. Is Tatmini Tanim

Is tatmini kavrami 20. Yiizyiln baslarinda dile getirildigi yillar olmakla beraber
1930 ve 1940 yillarinda etkisini gdstermeye baslanmistir. Insan faktdriiniin
orgiitlerdeki 6neminin artmasiyla birlikte bir¢cok arastirmaci ve akademisyen is tatmini
kavramu iizerinde agiklamalarda bulunmuslardir. Is tatmini, Locke (1976) tarafindan
kisinin isini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan keyifli ve olumlu duygusal durum"
olarak tanimlanmustir. Is tatmini, orgiitlerde isgorenlerin isteklerini elde etmeleri
sonucunda islerine ve gevresine karsi ortaya koyduklar1 duygusal tepkidir (Folakemi
vd., 2016, s. 368). Isgdrenin ortaya koymus oldugu cabalar1 sonucunda elde ettigi
basarmin degerlendirmesi sonucu olarak ortaya ¢ikan olumlu ve hos bir duygusal
durumdur (Mujkic vd., 2014, s. 260-261). Baska bir tanima goére is tatmini,
isgorenlerin  Orgilit icerisinde is ortamma ve gerceklestirdikleri islere karsi

gelistirdikleri duygusal tepkilerdir (Schneider ve Snyder, 1975, s. 319).
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Is tatmini, isgdrenlerin yaptiklar: islere karsi beslemis olduklar1 tutumlardir
(Organ ve Hamner, 1982, s. 287; Erdogan, 1996, s. 231). Isgorenlerin yaptiklari islere,
calisma ortamina veya ig arkadaslarina kars1 sahip olduklar1 duygu, diisiince, tutum ve
davranislarinin sonucu olarak ortaya ¢ikan reaksiyondur (Yelboga, 2012, s. 172). Is
tatmini, isgorenlerin isten elde ettigi maddi ve maddi olmayan kazang ile oOrgiit
igerisinde is arkadaslar ile orgiite sagladiklar1 katkidan dolay1 elde ettikleri duygusal

tatmin durumudur (Asunakutlu ve Avci, 2010, s. 97).

Yapilan tanimlar farklilik gosterse de tanimlardan ¢ikan ortak sonug is tatminin
isgorenlerin Orgiit igerisinde ortaya koyduklar1 emek ve ¢abalariin sonucu elde etmek
istedikleri beklentiler ile elde ettikleri kazanglar sonucu ortaya koyduklar1 duygusal
olumlu sonuglardir. Isgrenlerin beklentileri karsilanmaz ise veya drgiitiin isgdrenlerin
beklentilerini kargilayamamasi sonucu ortaya ¢ikan tutum ise ig tatminsizligi olarak
meydana gelmektedir. Isgorenlerin beklentileri farklilik gostermekle birlikte insan
dogas1 geregi ortaya koyduklar1 c¢abalarin veya meydana getirdikleri iirlin ve
hizmetlerin is arkadaslari, yoneticiler veya miisteriler tarafindan olumlu
karsilanmasidir. Isgdrenler bunun sonucunda almis olduklari maddi veya manevi
tepkiler sonucunda hem isine karst hem de g¢evresine karsi olumlu tepkiler

yansitacaklardir. Bu da is tatmininin ortaya ¢ikmasina neden olacaktir.
2.2. Is Tatmininin Onemi

Isgorenler giinlik zamanlarimin 6nemli bir boliimiinii  Srgiitlerinde
gecirmektedirler. Sahip olduklari yeterlilikler ve yetkinlikler cercevesinde sahip
olduklar1 bilgi ve davranis birikimi, orgiitlerine, yaptiklari islerine ve ¢evrelerine karsi
birtakim davranis ve tutum sergilemelerine neden olmaktadirlar. Bagka bir ifade ile
sergilemis olduklar1 tutum ve davranis yalnizca kendilerini degil yoneticileri ve aile

yasamlarini da etkilemektedirler.

Is tatmin, isgdren acisindan énemli bir faktordiir. Yaptig isten ve orgiitiinden
tatmin olmus bir birey fiziksel ve ruhsal ac¢idan daha sagliklidir. Fiziksel agidan
saglikli olan isgorenler daha az rapor alirlar veya daha az devamsizlik yaparlar
(Ozkalp, 2013, s. 80). Boylece orgiitiin iiretim ve hizmet ¢iktisinda herhangi bir azalma
veya eksilmeye neden olmaz. Ciinkii rapor almis veya devamsizlik yapan bir iggoren

orgiitte calisma arkadaglarinin is yiikiiniin artmasina neden olur ve en 6nemlisi Orglite
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sunacagi katki azalir. Ruhsal acidan ise; is tatmini yiiksek olan isgérenin 6zgiliveni ve
morali yliksektir. Yiiksek moral ve 6zgiiven isgérenin daha iiretken olmasina neden
olmakla birlikte is stresi, gerginligi, kaygi ve endisesinin azaldigi goriilmektedir.
Bununla beraber iggorenler yaptiklari ise veya orgiite karsi tatminlerinin diisiik olmasi

ise yabancilagsmalarina neden olmaktadir (Erdogan, 1996, s. 229).

Psikolojik agidan is tatmininin calisanlar {lizerindeki etkisini su sekilde ifade

edilebilir (Akyildiz ve Turung, 2013, s. 144):

e Is tatmini, isgorenlerin tutum ve davranislari iizerinde etkiye sahip orgiitsel
bir degiskendir,

e lIsgorenlerin orgiite saglayacaklar1 verimlilik ve performanslar1 iizerinde
O6nemli bir faktordir,

e lsgorenlerin ise devamliliklarini saglayan bir aractir,

e lsgorenlerin, orgiitsel bagllik ve motivasyonlarini arttiran bir etkendir,

e lIsgorenlerin 6zel ve calisma hayatlarinda, yasam kalitelerini arttiran ve aile
yasamlarini etkileyen bir faktordiir,

e Orgiitte meydana gelebilecek is kazalarina ve meslek hastaliklarina karsi
Onleyici bir faktordiir,

e Orgiit icerisinde etkili iletisimin artmasina ve o&rgiitiin  isleyisini
engelleyecek olan dedikoduyu azaltan bir faktordiir,

e Yogun rekabet ortaminda Orgiitiin rakiplerine karsi istiinlik saglamada

etkisi olan Oonemli bir faktordir.

Orgiit agisindan da is tatmini énemli bir yer tutmaktadir. Bir 6rgiitiin isleyis
diizeninin bozuldugunun en Onemli gostergelerinden birisi isgdrenler arasinda is
tatmininin olmamasidir. Is tatminsizliginin artmas: rgiitlerde personel devir oraninmn
artmasina, Uriin ve hizmet kalitesinde bozulmalarinin olmasina, devamsizliklarin
artmasina, miisteri memnuniyetsizliginin artmasina, Orgiitin biiylime hizinin
azalmasina, rekabet edebilme giiciiniin azalmasina, isyeri huzurunun azalmasina vb.
birgok Orgiitiin aleyhine olan durumun meydana gelmesine neden olmaktadir.
Isgorenlerin orgiite karsi duyduklar: is tatmin diizeyleri, orgiite olan bagliliklarinin
artmasina, orgiite ve islerine kars1 gliven duymalar1 agisindan 6nemli bir etkiye sahiptir

(Tas, 2004, s. 1).
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Isgorenlerin is tatminlerinin 6grenilmesi ve gelistirilmesi orgiite isgdren
problem ve eksiklerinin belirlenmesi, orgiit ve is hakkindaki genel tutumun, orgiit ici
iletisim yollarmin gelistirilmesi, egitim ihtiyaci ve planlamasi gibi konular hakkinda
orgiite katki saglamaktadir (Gediz vd., 2009, s. 1-11). Bununla beraber is tatmin
seviyesi yiiksek olan bir orgiit yeterli ve yetkin isgdren bulma agisindan rakiplerine

kars1 istiinliik saglamada 6nemli bir avantaja sahiptir.
2.3. Is Tatminini Etkileyen Faktorler

Orgiitler birbiriyle iliskili ve birbirini tamamlayan nitelikte drgiitsel bir yapiya
sahiptir. Orgiitlerdeki yapilar farkl nitelik ve yetkinlige sahip isgdrene ihtiyaci ortaya
cikarmaktadir. Bu durum oOrgiitlerde birbirinden farkli Ozellikte isgorenin Orgiit
blinyesinde isttihdam edilmesine neden olmaktadir. Birbirinden farkli kisilik ve
yetkinlik seviyesine sahip isgorenlerin Orgiitin uygulamis oldugu politika ve
uygulamalardan etkilenmesi farklidir. Bu farkliliklara ragmen orgiitlerde isgorenlerin
tatmin diizeyini etkileyen faktorler yapilan arastirmalarda genel olarak iki faktor
tizerinde yogunlastig1 goriilmektedir. Bu faktorler bireysel ve orgiitsel faktorler olarak

is tatminine veya tatminsizligine neden olmaktadirlar (Oriicii vd., 2006, s. 41-42).

Is tatmininin olusumuna etki eden faktdrler her isgérene bagli olarak
degismekte ve farkliliklar olusturmaktadir. Isgdrenlerin sahip oldugu o6zellikler
degiskenlerden etkilenme oranlarinda bir takim farkliliklarin meydana gelmesine
neden olmaktadir (Dogruyol, 2017, s. 14). Bununla beraber isgorenlerin oOrgiitte
kalarak yiiksek ve verimli bir performans seviyesinde g¢alismalari, yaptiklar1 gorevi
severek yapmalari, takim arkadaslar1 ve yoneticileri ile uyum iginde calismalarina
katki saglayan is tatmin diizeylerinin de bireysel faktorler kadar orgiitsel faktorlerden

de etkilendigi sdylenebilir (Ozpehlivan, 2018, s. 21).

Isgorenler giinliik zamanlarmin biiyiik bir ¢ogunlugunu orgiitlerinde, ¢alisma
arkadaglariyla beraber onlarla iletisim ve etkilesim igerisinde bulunurlar. Bundan
dolay1 is tatminini etkileyen faktdrleri anlamak ve yorumlamak isgérenin zihinsel ve
ruhsal agidan saglikli olmasina etki edecek etkenlerin varligina baghdir. (Oshagbemi,
2000, s. 334). Bu etkenlerin olugsmasina etki eden faktorler isgorenin sahip oldugu

bireysel faktorlerdir. Bireysel faktorler, is tatminin olusmasinda O6nemli bir etkiye
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sahiptir. Bireyin dogustan sahip oldugu ve ona hayati boyunca sunulan 6zellikleriyle

ilgilidir.

Is tatmininin olusmasinda etkiye sahip bircok bireysel faktdrler vardir.
Cinsiyet, bu faktorlerden birisidir. Toplumsal agidan bakildiginda kadin ve erkegin
yeri ve 0nemi, onlara yiiklenen gorevler, calisma hayatina ve ise bakiglarinda birtakim
ayriliklar olusturmaktadir. Cinsiyetin is tatmini lizerindeki etkisinin neler oldugu ile
ilgili yapilan ¢alismalarda farkli goriisler ortaya ¢ikmaktadir. Yapilan ¢aligmalardan
bazilar1 kadinlarin is tatmin seviyelerinin daha az oldugunu belirtirken bazilari
erkeklerin is tatmin seviyelerinin daha az oldugu belirtiliyor (Toker, 2007, s. 92;
Kantar, 2010, s. 59; Yazicioglu, 2010, s. 243; Somuncuoglu, 2013, s. 70). Bu
farkliliklarin nedeni yapilan meslek, yiikselme olanaklari veya toplumsal statii ile
alakali oldugu belirtilmektedir (Elmas, 2017, s. 51). Giinimiizde kadin ve erkegin
toplumsal hayattaki yerlerinde meydana gelen degismeler ve beklentiler orgiitlerde

calisan isgdrenlerin tatmin seviyelerinde degismeler meydana getirebilir.

Yas faktorii de is tatminini etkileyen bireysel faktorlerden bir tanesidir. Yas
insan hayatinda énemli bir faktdrdiir. Insanlar yaslar ilerledikge hayattan elde ettikleri
deneyim, tecriibe ve yasam diizeyi ilerler. Yapilan aragtirmalar yasin is tatmini
tizerinde anlamli bir etkisi oldugunu gostermektedir. Yas ilerledik¢e is tatmininin
arttig1 baska bir ifade ile yas1 biiyiik olan isgoérenler yas1 kiiciik olan isgorenlere gore
daha fazla is tatmin diizeylerinin oldugu belirlenmistir (Davis, 1982, s. 99; Ceylan,
2002, s. 54; Eginli, 2009, s. 38). Yas1 biiyiik olan isgorenler is hayatinda elde ettikleri
tecriibe ve deneyim sonucunda Orgiite ve ise uyumlar1 artarken geng isgdrenler terfi
olanaklarinin daha az olmasi, tecriibe eksikligi ve orgiitten beklentileri fazla olmasi

gibi nedenler yasin is tatmin tlizerinde etkisi oldugu séylenebilir.

Is tatmini {izerinde sahip olunan egitim diizeyinin de 6nemli bir etkisi
bulunmaktadir. Egitim diizeyi bireyin sahip oldugu bilgi ve becerisinin artmasindan
toplumsal hayatta belirli bir statii elde etmeye kadar etkisi oldukga fazladir. Orgiitlerde
islerin farkli uzmanlik ve bilgi gerektirmesinin yani1 sira belirli bir egitim
gerektirmeyen islerinde olmasi oOrgiitlerde farkli egitim seviyesinde iggérenlerinin
varhgimi  gerektirmektedir. Isgdrenlerin  ¢aliyma hayatinda egitim  seviyesi
beklentilerinin olusmas1 acgisindan etkendir. Egitim seviyesi yiiksek olan bir iggorenin

beklentisi ile egitim seviyesi daha diisiik olan bir iggdrenin orgiitlerinden beklentileri
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farkl1 olacaktir. Egitim seviyesinin 1is tatmini tizerindeki etkileri farklilik
gostermektedir. Yapilan aragtirmalarda egitim seviyesi yiiksek olan iggdrenlerin daha
az is tatmini elde ettikleri belirlenmisken (Demir, 2007, s. 122; Toker, 2007, s. 92-107;
Oztirk ve Giizelsoydan, 2001, s. 334) bazi arastirmalarda ise egitim seviyesi
yukseldik¢e is tatmininin arttig1 goriilmektedir (Colak Alsat, 2016, s. 46; Bastemur,
2006, s. 9). Egitim seviyesinin artmasi isgorenlerin beklentilerin egitim seviyesi daha
diisiik olanlara gore yiiksek olmasma neden olmaktadir. Orgiitlerin bu beklentileri
karsilama diizeyi i3 tatmininin artmasma veya azalmasma neden olacagi

diisiiniilmektedir. Beklentisi karsilanan isgéren daha fazla is tatmini elde edecektir.

Is tatmini iizerinde isgdrenlerin sahip oldugu kisilik dzelliklerinin de etkisi
bulunmaktadir. Kisilik, bireyi diger bireylerden ayiran, sahip olunan tutum, davranis
ve beceri ile sekillenen bireyi 6zgii bir durumdur. Orgiitlerde farkl kisilik 6zelliklerine
sahip iggorenlerden meydana gelmektedir. Yapilan arastirmalarda sahip olunan kisilik
ozelliginin is tatminini etkiledigi goriilmektedir. Ozgiiveni yiiksek, sorumluluk
alabilen, miicadeleci yapiya sahip, yeniliklere agik olan isgdrenlerin is tatminlerinin
yiiksek oldugu (Sirem, 2009, s. 46; Basaran, 2008, s. 268) buna karsilik duragan yapili,
sosyal iligkileri gelismemis, yetenekleri sinirli olan isgdrenlerin daha az is tatmini elde

ettikleri belirlenmistir (Giir, 2006, s. 92; Erdogan, 1996, s. 235).

Isgorenin orgiitte sahip oldugu statiisii de is tatmini {izerinde etkisi olan
bireysel faktorlerdendir. Isgorenlerin sahip olduklari statiileri ile is tatminleri arasinda
dogru bir oranti bulunmaktadir (Soydan, 2011, s. 14). Isgorenlerin sahip olduklar:
statiilerindeki yiikselme onlara birtakim ayricaliklar tanimaktadir. Almis olduklar
ticretlerindeki artis, sahip olduklar1 sosyal ve yan haklar is tatminlerini etkileyen
unsurlardir. Orgiitlerde belirli bir hiyerarsi basamagina erismis isgdrenlerin sahip
olduklar1 mevki ve tinvanlart 6nemli bir motivasyon kaynagidir (Garih, 2006, s. 157).
Orgiitte iist kademede bulunan bir iggérenin sahip oldugu is tatmin diizeyi daha
yuksekken oOrgiitiin alt kademelerine dogru ilerledik¢e sahip olunan statii ve onun
sagladig1 haklar daha az oldugu i¢in is tatmin diizeyi ilist kademede bulunanlara goére

daha azdir.

Isgdrenlerin is tatmin diizeylerinin artmasinda sahip olunan bireysel faktorlerin
etkisi Oonemle olmakla beraber tatmin diizeylerinin artmasinda tek basmna etkili

degildir. Ciinkii isgoren belirli bir politika ve amaca sahip, birbirinden ayr1 kisilik
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Ozelliklerine sahip, belirli bir liretim veya hizmet alaninda faaliyette bulunan orgiit
igerisinde yer almaktadir. Her oOrgiitiin sahip oldugu yapi, kiiltiir, isgéren profili,
uyguladigi yonetim tarzi birbirinden farklidir. Buda isgorenlerin is tatminleri tizerinde

sahip olunan bireysel faktorler ile birbirini tamamlayan bir dzellige sahiptir.

Orgiitsel faktorler, isgorenlerin kendi himayesinde olmayan yani kendi kontrolii
disinda gergeklesen disaridan kaynaklanan faktorlerdir. Orgiitiin isgorenlere verdikleri
onemler is tatmininin saglanmasida 6nemli bir etkendir. Orgiitsel amag ve hedeflerin
gerceklesmesinde is tatmini bilyilk 6nem tasimaktadir. Is tatmini orgiit acisindan
saglandiktan sonra g6z ardi edilebilecek bir nitelik tasimamaktadir. Bagka bir ifade ile
is tatmini duragan degil siirekli gelisme gdsteren dinamik bir yapidadir (Unal, 2019, s.
33). Is tatmininin saglanmasina neden olan orgiitsel faktdrler birbirini tamamlayan
faktorlerdir. Orgiitiin uygulamis oldugu yénetsel, teknik ve sosyal faaliyetler is tatmini

uzerinde etkisi bulunmaktadar.

Orgiitiin isgorene sagladig: tatmin, o Orgiitteki isin niteligine ve bu isin
isgorenler arasinda ne sekilde algilanip benimsendigine baghdir (Sarikaya, 2002, s.
15). Isgorenlerin yaptiklart isleri anlamli ve degerli bulmasi, kendilerini gelistirecek
yeni birtakim bilgilerin 6grenmesini saglamasi, sahip oldugu yetkinlikleri ve
yeterlilikleri ortaya koyabilecek oOzellikte olmasi, yaptigi isle alakali sorumluluk
alabilme ve ¢Oziim Uretebilmesine olanak saglamasi gibi bir¢ok etken isgorenin is
tatmini elde etmesine neden olmaktadir (Basaran, 1991, s. 203; Keser, 2006, s. 105).
Isgorenler, sahip olduklar yetenekleri kullanabilmesine olanak veren, zel bir takim
yetkinlik gerektiren isleri yerine getirip ve bunun sonucunda iist amirlerinden is
arkadaslarindan yani c¢evrelerinden basarili olduklar1 hakkinda geri doniis aldik¢a

islerinden tatmin olurlar (Robbins, 1994, s. 302).

Orgiitsel faktorlerden is tatminini ortaya cikaran en &nemli unsurlarindan
birtanesi de iicrettir. Ucret, isgorenlerin belirli bir emek ve zaman dilimi igerisinde
ortaya koyduklar1 zihinsel ve bedensel c¢alismalar1 sonucunda orgiit tarafindan
saglanan ve &denen bedeldir. Ucret orgiitler agisindan bir maliyet unsuru olmasina
karsin iggdrenlerin hayatlarin daha kaliteli ve saglikli ilerlemesi agisindan 6nemli bir
durumdur. Bu durumun ortaya ¢ikardigi etki {icretin iggorenler agisindan énemini daha
da arttirmaktadir. Ucret, isgdrenlerin yaptigi ise, orgiite, ¢alisma arkadaslarina ve

cevresine bakis agisina etki etmektedir. Orgiitsel agidan bakildiginda adil ve dengeli
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bir ticret politikas1 isgérenlerin is tatmini lizerinde etkisi olmaktadir (Bozkurt ve
Bozkurt, 2008, s. 5; Telman ve Unsal, 2004, s. 39). Isgérenler yaptiklar1 isin ayni
seviyesinde veya ayni birimde c¢alisan diger is arkadaslariyla kendi elde ettigi iicreti
kiyasladig1 taktirde herhangi bir sekilde emeginin ve c¢abasinin karsiligint elde
edemedigini veya adaletsizlikle karsilastigini diisiindiigii zaman is tatmin seviyesinde
azalma meydana gelecektir. Ayrica isgorenin Orgiitin uyguladigi politika ve
uygulamalara karsi da inang ve beklentisi ortadan kalkacaktir. Buda is tatmin

diizeyinde azalmalar yasanmasina neden olacaktir.

Calisma Kosullar: is tatmininin ortaya ¢ikmasinda etkili olan diger bir orgiitsel
faktordiir. Isgorenler calisma siireleri icerisinde drgiitlerinden islerini yerine getirirken
saglikli, temiz, gerekli ara¢ gereclerin saglandigi, ergonomik agidan is g¢evresinin
diizenlenmesini bekler. Isgorenler zihinsel ve fiziksel sagliklarmin bozulmasia neden
olabilecek asir1 ses ve giriiltii, sicak ve soguk bir ortamin varligindan
etkilenmektedirler. Bu durum isgdrenlerin verim ve motivasyonlarinin diismesine bagh
olarak is tatminlerinin azalmasina neden olmaktadir (Demir, 2012, s. 91). Is gorenlerin
1§ ortamlarinda is temposunu ve ise karsi isteklerini arttiracak sekilde is ortamlarinin
dizayn edilmesi hem oOrgiit agisindan hem de isgoéren agisindan olumlu etkileri
olacaktir (Bas ve Ardig, 2002, s. 72). Isgérenler acisindan bakildiginda gerekli
tedbirlerin alindig1, ¢alisma g¢evresinin iyi, dogru ve zaman kaybina neden olmadan
dizayn edilmesi isgorenlerin Orgiite ve isine olan bagliliginin artmasiyla birlikte
yaptiklar1 ise karsi tatmin duygular artar. Is tatmini artmis olan isgdrenler drgiitiiniin
belirlemis oldugu amag¢ ve hedefleri gergeklestirmek igin daha Gzenli ve gayretli

caligarak orgiitiin gelismesine katki saglamaktadir.

Terfi Olanaklar: is tatmininin olugmasinda etkisi olan faktorlerdendir. Terfi
olanaklar1 isgorenlerin bulunduklar1 goérevlerden edindikleri tecriibe, deneyim,

yetkinliklerine bagli olarak orgiit i¢erisinde ilerleme imkani bulmalardir.

Terfi sadece 1s gorenin sahip oldugu unvan ve yetkilerinin artmasi degil elde
edecegi lcret ve sosyal haklarla beraber sosyal statiisiinde artmasini beraberinde
getirmektedir. Calistiklar1 Orgiitlerinde kariyer basamaklari belirlenmis, yiikselme
olanagi bulabilen isgorenler yaptiklari ise karst gayretleri artmakla beraber is
tatminlerinin artacagi sdylenebilir (Alica, 2008, s. 14). Terfi olasiliginin yiiksekligi,

fazlaligi, adaletli olmasi ile terfi isteginin iggérence duyulmasi bu degiskenin tatmin
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saglayicilik 6zelligini artiran 6gelerdir (Basaran, 1991, s. 203). Terfi olanaklarinin
belirli birtakim niteliklerle belirlendigi bir yiikselme sistemi, isgorenin daha gayretli ve
istekli olarak sahip oldugu bilgi, beceri ve yetkinliklerini arttirmaya yonelten 6nemli

bir arag haline gelmektedir (Mustu, 1996, s. 13).

Is tatminini etkileyen orgiitsel faktdrler icerisinde orgiitiin sahip oldugu
yonetim politikasi, orgiit igerisindeki iletisim tarzi, isgoérenlerin 6rgiit ve isleriyle ilgili
kararlara katilma olanag ile isgorenlerin ¢alisma arkadaslariyla yirtttigi iliskiler de
yer almaktadir. Orgiitler sahip olduklar1 isgdren yapisi, orgiit kiiltiirii, iilkenin genel
yapisi, faaliyette bulundugu is kolu ile alakali birbiriyle etkilesim halinde olan bir¢ok
unsuru goz Oniine alarak isgdrenlerinin is tatminlerinin artmasina neden olacak
uygulamalar gerceklestirmelidir. Rekabetin her gecen giin arttigi ¢agimizda nitelikli
isgorenlerin Orgiitte tutma veya onlar1 orglite ¢ekmek i¢in yapilan ¢alismalar aslinda
orgiitiin kendini simdi ve gelecekte nerede bulmak istedigi anlayisma baghdir. s
tatminleri yliksek isgoérenlerin bulundugu bir 6rgiit hem kendi icerisinde hem de

calisma cevresinde daima rekabete hazir ve gelisime acik bir 6rgiit konumundadir.
2.4. Is Tatmininin Sonuclar

Yonetim alaninda yapilan bir¢ok arastirma gostermektedir ki is tatmininin
bireysel ve orgiitsel anlamda etkili sonuglar icerdigini gostermektedir. Rekabetin hizla
arttig1 glinlimiiz is hayatinda isgorenler faaliyette bulundugu orgiitlerinde tatmin olmus
sekilde gorevlerini yerine getirmeleri isgérenlerin performans, verimlilik, baglilik
acisindan etkilemektedir. Is tatminleri saglanmis olan isgdrenler sadece kendileri
acisindan olumlu bir kazanim elde etmekle birlikte yoneticileri ve bagh bulunduklar
orgiitii de etkileyecektir (Erogluer, 2011, s. 124). Uretilen iiriin veya hizmetin
kalitesinden Orgiitiin kurum imajinin olumlu olmasia kadar birgok etkisi bulunan is
tatmini hem birey agisindan 6zellikle de oOrgiit acisindan goz ardi edilemeyecek bir

durumdur.
2.4.1. Birey Acisindan Is Tatmininin Sonuclari

Giinlik yasamlarinin biiylik bir boliimiinii Orglitte gegiren isgdrenlerin is
tatminlerinin yliksek olmasi fiziksel ve ruhsal acidan olumlu etkileri bulunmaktadir.
Yiiksek is tatminine sahip olan isgbéren bireysel agidan mutlu olmakla beraber

performansini, ¢alisma arkadaslariyla olan iliskilerini de etkilemektedir. Isinde tatmin
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elde etmis olan bir igsgoren Orgiitte diger ¢alisanlardan daha fazla gayret, calisma ve
gilizel hizmet sunma gayreti i¢inde olmakla birlikte Orgiitlerine olan baglhliklarinda

arttig1 goriilmektedir (Yoon ve Suh, 2003, s. 599).

Is tatmini elde etmis olan bir isgdren moral ve dzgiivenlerin yiiksel olmasi
performans ve verimliliklerinin artmasina neden olmaktadir. Bununla beraber is
tatmini yiiksek olan iggdren stres, gerginlik, endise ve kaygilarinin azalmasina bagl
olarak daha az hastalik izni kullandiklar1 ve is kars1 devamsizlik yapmalarinda zorunlu
haller disinda olduk¢a az oldugu ve islerinden ayrilma niyetlerinin azaldig1 tespit
edilmistir (Asik, 2010, s. 44). Orgiitlerinde is tatmini elde etmis olan bir isgdren dzel
hayatinda da tatmin elde etmektedir. Belirli bir ¢caba ve gayret sonucunda mal veya
hizmet iiretiminde katkis1 oldugu bilincinde olan isgéren sosyal yasaminda da tatmin

saglayabilmektedir.
2.4.2. Orgiit Agisindan is Tatmininin Sonuglar

Is gorenlerin islerine kars1 pozitif duygular beslemesi bireysel agidan saglamis
oldugu mutlulugun yaninda orgiitsel acidan olduk¢a oOnemli sonuglar meydana
getirmektedir. Orgiitler sahip oldugu en degerli kaynagini, insan kaynagini etkili ve
verimli sekilde oOrgiitiin amag¢ ve hedefleriyle biitlinlestirmeleri giiniimiiz rekabet
kosullarinda &rgiitler igin etkili bir avantaj saglamaktadir. Is gorenlerin is tatmin
diizeyleri arttikca performans ve islerine olan bagliliklarinin artacagi ve bdylece
orgiitleriyle biitiinleserek daha fazla gayretli, etkin ve iiretken bir kisi olma duygusuna
sahip olacaklardir (Ugkun ve Pelit, 2004, s. 42).

Orgiitlerde isgorenlerin yiiksek is tatminine sahip olmasi orgiitlerde ise
devamsizligin az olmasina, personel devir oraninin azalmasina, kalite ve verimliligin
artmasina, isgiicli kayiplarinin azalmasina, orgiitsel bagliligin artmasina kadar birgok
oOrgiit tarafindan arzu edilen sonuglara neden olmaktadir (Erdogan, 1983, s. 142;
Tengilimoglu, 2005, s. 29). Isgdrenlerin beklentilerini karsilayan oOrgiitler yeni
personel temininde giiclik ¢ekmedikleri, isgorenlerin devamlilhik gdsterdigi,
verimliligin artmasi, i§ tatmininin Orgiitler agisindan ne derece Onemli bir etken
oldugunu gostermektedir (Karahan, 2009, s. 424). Yapmis oldugu isinden
beklentilerini karsilayan isgorenler orgiite olan bagliliklar1 fazla omakta, orgiitlerine

kars1 beslemis olduklari aidiyet duygusu artmaktadir. isgérenlerin 6n planda tutuldugu
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glinlimiizde orgiitler, verim elde ettikleri ve yiiksek performans sergileyen isgorenlerini
orgiitlerinde tutabilme adina onlarin is tatmin seviyelerini arttirarak bagliliklarini

yiikseltme yoluna gidebilmektedirler (Ozpehlivan, 2018, s. 92).

Orgiitsel agidan is tatmininin drgiite sagladigi faydalardan biride orgiitte birlik
ve beraberlik ruhunun olusturularak takim ruhunun meydana getirilmesidir. Isgoren
orgiit biitlinliigii, isgoérenler arasindaki iletisim ve etkilesimin arttid1, karsilikli olarak
sosyal biitiinliik ve yardim derecesinin arttig1, yapilan islerden ka¢inma ve personel
devir oraninin azaldig1 ve iiretim hizmet seviyesinin iist diizeyde ortaya c¢iktig1 bir
ortam meydana getirdigi i¢in onemli bir durumdur (Oktay, 1996, s. 290). Orgiitler
kendi i¢erinde meydana getirmis oldugu birimler bazinda baslayarak 6rgiitiin genelini
kapsayacak sekilde tatmin duygusunun olusturdugu birlik ve beraberligi Orgiitiin
biitiiniinde olusturmalar1 orgiitte olusabilecek isi yavaglatma, ast iist arasinda olusacak
anlasmazlik ve yonetim zafiyetinin ortadan kalkmasina yardimci olacak bir nitelik

kazandirilabilir.
2.5. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminsizligi, orgiitlerde isgorenlerin yaptiklari islerden, orgiitiin genel
yapisindan veya bireysel agidan kaynaklanan isgdrenlerin ise kars1 olan dikkatlerinin
bozulmasi, moral ve motivasyon diisiikliigii, yaptiklar isten zevk ve haz alamamalari
durumudur. Is tatminsizliginin bireye ve orgiite etkisi ekonomik olmakla beraber

sosyal ve toplumsal agidan da goriilmektedir.
2.5.1. Birey Acisindan Is Tatminsizliginin Sonuglari

Isgorenlerin yasadiklar1 is tatminsizligi isgorenlerde bir takim psikolojik ve
fizyolojik sorunlar meydana getirmektedir. Is tatminsizligi yasayan isgoren bireysel
acidan bakildiginda yaptig1 isten, orgiit igerisindeki ¢aligma ortaminda, 6zel hayatinda
ve toplumsal iligkilerinde sorunlar yasamaktadir. Yasaminin {i¢te birini 6rgiitte gegiren
iggoéren is yasaminda meydana gelen olumsuzluklar isgdrenin psikolojisini dnemli
Ol¢iide etkileyebilmektedir. Stresli ortamlarda faaliyette bulunan iggorenlerde
psikolojik tatminsizlik meydana gelmekte ve boylece fiziksel ve zihinsel davranis
bozukluklar1 olusmaktadir (Eren, 2001, s. 202). Beklentilerini elde edememe

sonucunda ortaya ¢ikan is tatminsizligi iggoérenlerde davranis bozukluklar1 meydana
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getirmektedir. Uykusuzluk, Istahsizlik, duygusal ¢okiintii ve hayal kirgmligi gibi
rahatsizliklar olusabilmektedir. (Ozarslan, 2010, s. 134; Akinci, 2002, s. 13).

Is tatminsizliginin siirekli bir hal olmas1 durumunda isgdrenlerde stres ve strese
bagl bir takim rahatsizliklar meydana gelmektedir. Ozellikle is temposunun yogun
oldugu orgiitlerde is tatminsizligi yasayan isgérenler zaman ilerledik¢e kendilerini
sosyal yasamlarinda ortaya c¢ikan olumsuzluklar igerisinde bulurlar. Yasanan
olumsuzluklar isgorenlerde Orgiitten ayrilma, ise zamaninda gelmeme veya hig
gelmeme, isle ilgili davranig bozukluklari ile iligkilendirilmektedir (Currivan, 1999, s.
497). Yapilan aragtirmalarda tatminsizlik yasayan isgérenin asir1 diizeyde stres
yasadig1 ve bunun da davranis bozukluklari, érgiite olan baglilikta azalma, ¢atisma gibi

birtakim sonucu da ortaya ¢gikardiginmi gostermektedir (Karahan, 2009, s. 427).

Isgorenler, orgiitlerinden ve islerinden elde etmeyi bekledikleri beklentilerinin
karsilanmamas1 veya kismi sekilde karsilanmasi durumunda kendilerini mutsuz ve
huzursuz hissederler. Bunun sonucunda isgdrenin is yasaminda oldugu gibi sosyal
yasaminda da tatminsizlik bireyi asir1 derecede etkilemektedir. Is tatminsizligi
neticesinde kendini yetersiz, giigsiiz ve yeteneksiz duygusuna kapilan isgoren kisilik
bozukluklar1 yasayabilmektedir (Soyiik, 2007, s. 105).

Bireysel a¢idan is tatminsizliginin 6nemli sonuglarindan biri de isgdrenin
orgiitiine kars1 yabancilasmasidir. Isgdrenin yaptig1 ise, orgiitiine ve is cevresine kars1
yabancilasmasinin en 6nemli nedeni beklentilerinin karsilanmamasi sonucu ortaya
¢ikan hayal kirikligina bagli olarak meydana gelen stres ve bunun sonucu ortaya ¢ikan
is tatminsizligidir. Olumsuz c¢alisma kosullarinin varhigi isgérenin oOrgiitiine karsi
yabancilagsmasina ve sadece bireysel maddi kazang elde etme diisiincesine sahip olma

beklentisi glitmesidir (Eroglu, 2000, s. 337).

Is gorenlerin sosyal ve aile ortamlarinda karsilastiklar: sorunlar is hayatlariyla
ilgili konularda is tatminsizligine neden olmaktadir. Is tatminsizligi yasayan isgdren
yaptig1 isten kacar ve oOrglitten ayrilarak baska bir orgiite gegmeye calisir. Sosyal
yasaminda ¢evresine ve ailesine yasadigi tatminsizlik sonucu olusan sorunlar1 yansitir

ve gevresini de mutsuz eder (Sertge, 2003, S. 67).

Is tatminsizligi isgorenlerin iizerinde olusturdugu etkiler bunlarla olmakla

beraber tatminsizligin sonucu meydana gelen mutsuzluk ve iiziintii bireyin sagligini
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etkilemektedir. Sagliksiz birey hem orgiit a¢isindan hem de toplum agisindan 6nemli
etkiler meydana getirmektedir. Orgiit igerisindeki i¢ huzurun bozulmas, iiretilen mal
veya hizmetin kalitesinde azalma, strese bagli meydana gelen hastaliklar gibi hem

sosyal hem de ekonomik agidan bir¢ok etkisi bulunmaktadir.
2.5.2. Orgiit Agisindan Is Tatminsizliginin Sonuglar

Bir orgiitte isgdrenlerin yagamis oldugu is tatminsizligi sonucu orgiitiin bir
takim olumsuzluklarla bas basa kalmasi kiiresel rekabet kosullarinda giiniimiizde
rakiplerinden geri kalmasina ve birtakim o6rgiitsel agidan i¢sel sorunlarla karli karsiya
kalmasina neden olmaktadir. Genel olarak is tatminsizligi orgiitlerde ise devamsizlik,
isten ayrilma, is yavaslatma, ise ge¢ gelme, isten erken ayrilma, grevlerin artmasi,
disiik verimlilik, isglici devir oranmin artmasi gibi Orgiitsel sorunlara sebep
olmaktadir (Hellriegel ve Slocum, 1992, s. 58; Simsek, 2001, s. 137). Is tatminsizligi
bir 6rgiitiin kosullarinda meydana gelen bozulmalarin ortaya ¢iktiginin gostergesidir. s
tatminsizligi yasayan iggorenler birtakim dis tepkiler vermeye baslamasi orgiitiin temel

dinamiklerini etkileyerek orgiitiin genel isleyisini zarar vermektedir.

Is tatminsizligi yasayan isgorenlerin ortaya koyduklar1 dis tepkilerin basinda
devamsizlik gelmektedir. Devamsizlik, isgérenin Orgiitiiyle yapmis oldugu is
sOzlesmesinde belirlenen yasal izinler disinda ise gelmemesi durumudur. Devamsizlik
orgiitlerin ve yoneticilerin karsilastiklar1 bir durumdur. Devamsizlik, Orgiitiin
verimliligini etkilemekle birlikte Orgiitte calisanlar arasinda ki iligkileri etkileyen ve
onlar arasinda moral ve motivasyonu etkileyen bir durumdur (Eren, 2004, s. 266). s
tatminsizligi arttik¢a devamsizlik oraninin da yiikseldigi goriilmektedir. Devamsizlik
yapan isgoren birtakim yollarla hastalik veya Ozel mazeretler gibi sebeplerle

devamsizlig1 gizlemede kullandiklar yollardir (Erdogan, 1997, s. 378).

Devamsizligin orgiitler tarafindan etkisi oOrgiitiin i ortamina ve atmosferine
verdigi zararlarin yaninda parasal olarak da orgiitlere biiyilik bir etkisi bulunmaktadir.
Devamsizlik yapan personelin yerine getirecegi igin yapilmamasi sonucu ortaya ¢ikan
is kayb1 nedeniyle oOrgiitiin paydaslarina, miisterilerine veya birbirine bagh
ortakliklarina kars1 zamaninda gorev ve yikiimliiliikklerine yerine getirememesi
oOrgiitiin maddi ve manevi kayiplar yasamaktadirlar (George ve Jones, 2005, s. 90). Bu

durum hem 6rgiitlin i ortaminda prestij ve imaj kayb1 yasamasinin yaninda miisteri ve
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Pazar kayb1 yasanmasina da neden olmaktadir. Devamsizlik yapan isgérenin yerine
getirecegi gorevi bagka bir isgoren fazla mesai veya daha fazla ¢aba sarf ederek yerine
getirmekte. Bu durum orgiitiin hem maddi olarak kayip yasamasiyla birlikte hem de

orgiitsel isleyisin de bozulmasina neden olmaktadir.

Is tatminsizliginin 6rgiitsel agidan en dnemli davranissal sonuglarindan birisi de
isgoren devir oramidir. isgoren devir orani, bir orgiitte belirli bir zaman diliminde
orgiitte ise baslayanlar ile orgiitten ayrilan isgdren arasindaki orandir. Isgoren devir

hizinin sebepleri ¢esitli olmakla beraber en 6nemli nedeni is tatminsizligidir.

Is tatminsizligi sonucunda orgiitler yiiksek isgdren devir hiziyla kars1 karsiya
kalmaktadirlar. Is tatminsizligi sonucu isgdrenler yaptiklari islerinden sogumasina,
verimliligin azalmasina, kalitenin diismesine, disiplin sorunlarina, yaptiklari islerde
hata yapmasma yani Orgiitiin ama¢ ve hedeflerinden uzaklagmasina kadar higbir
Orgiitiin arzu etmedigi isgéren devir hizinin ylikselmesine neden olacaktir (Bas ve
Ardig, 2002, s. 72). Isgoren devir hiz1 orgiitler agisindan belirli yeterlilik ve yetkinlik
isteyen, ustalik ve tecriibe gereken isler agisindan 6nemli bir sorun teskil etmektedir.
Gerekli niteliklere sahip iggorenlerin Orgiitten ayrilmasi yerine gelecek isgdrenin
orgiite, ise, i ortamina, is arkadaslarina alismasi ve benimsemesi veya kalifiye bir
isgoren haline gelinceye kadar yaptiklar1 islerde hata yapmasi, {riinlerde kalite
distikliigiine neden olmasi gibi orgiite belirli bir maliyet neden olacaktir. Bununla
beraber ayrilan nitelikli isgoren ayni sektorde faaliyette bulunan rekabet halindeki
diger orgiite gegmesi halinde ayrildigi orgiitiin bilgilerinin rakip isletmeye gecmesi de

oOrgiite zarar verecektir (Wagner ve Hollenbeck, 1995, s. 213).

Is tatminsizliginin Orgiite etkilerinden birisi de tatminsiz olan isgdrenin is
hayatindaki huzursuzlugunu gosteren grev ve lokavt gibi ekonomik ve sosyal
etkilerinin oldugu durumdur. Grev ve lokavt oOrgiitler agisindan is tatminsizliginin
gostergelerinden birisidir. Grev ve lokavt orgiit ile iggoren arasinda yasanan durum
olmakla beraber toplum Oniinde yasandiginda, hem maddi kayiplar olmakla beraber
sosyal bazi sonuglara da neden olmaktadir (Sahin, 2007, s. 67). Yasanan grev ve lokavt
orgiitlerde iiretimin aksamasina, miisterilerin 6rgiite ve onun {iriin ve hizmetlerine kars1
bakis agisinda degismelere, Orgiitlin itibar kaybina veya nitelikli iggorenlerin orgiitii

tercih etmemeleri gibi birtakim etkileri olmaktadir.
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2.6. Is Tatminini Ol¢iim Teknikleri

Is tatminini veya tatminsizligini 6l¢mek orgiitler ve ydnetim agisindan stratejik
bir 6neme sahiptir. Yapilan arastirmalar gostermektedir ki is tatmin arastirmalari
oOrgiitlerin stratejik hedef ve performanslara iliskin Sl¢lim sisteminin bir unsuru
olarak ele alinmaktadir. Bu nedenle iggdrenlerin tatmin veya tatminsizlik diizeyleri ile
orgiitiin Pazar payi, karlilig1, miisteri memnuniyeti, yapilan yatirimlarin getiri oranlari
gibi Orgiitiin finansal c¢iktilar1 arasindaki etki ve tepkiler arastirilmaktadir (Yilmaz,

2006, s. 58).

Bir orgiitte kosullarin bozuldugunun en O©nemli gostergelerinden birisi
isgorenlerin is tatmininin diisiik olmasidir. Bundan dolayi, Orgiitler is tatmin
diizeylerinin o6l¢iilmesi konusunda faaliyetlerine daha fazla ilgi gostermektedirler.
Isgorenler, calisma hayatlarinda yaptiklar1 isi ve isin niteligi sahip olduklari bilgi,
beceri, yetenek ve yetkinlikleri ile ilgili olan bdoliimiinii elde ettikleri zaman
orgiitlerinde daha verimli ve etkili olabilmekte, hem maddi hem de manevi
ihtiyaglarin1 elde edebilmektedirler (Karakus, 2011, s. 76). Elde edilen kazan¢ hem
isgorenlerin hem de Orgiitiin gelecek konusundaki beklentilerini karsilamasi agisindan
onemlidir. Isgorenler gelecekleri planlarken orgiitiin saglamis oldugu imkanlar ve
olanaklarla tatmin diizeylerini arttirarak orgiitliin gelecege tasinmasinda oldukg¢a 6nemli
bir konuma sahiptir. Bunun bilincinde olan 6rgiitler ellerindeki mevcut kosullari en iyi
cikt1 diizeyine getirmek ig¢in isgérenlerinin tatminlerini arttirici, tatminsizliklerini
azaltict  eylemlerde bulunmak iizere is tatmini Olglim tekniklerinden

yararlanmaktadirlar.

Is tatmininin &l¢iimii isgdrenin zihninde daha cok soyut olan bireysel
kavramlardan dolay1 belirlenmesi zordur. Is tatmininin ol¢iilmesi icin oncelikle
kavramsal agidan tatmin diizeyini belirleyecek dolayli unsurlari belirlenmesi gerekir. Is
tatmininin 6l¢limii i¢in uygun dlgme yOnteminin belirlenmesi, se¢imi ve kullanilmasi
konusunda herkes tarafindan benimsenmis, kabul gormiis bir fikir biitiinliigii yoktur.
Bundan dolay1 en iyi ve etkili bir i tatmin 6l¢lim yOnteminin olmamast da dogal
karsilanmaktadir (Worrell, 2004, s. 16). Is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalar
incelendiginde, is tatminini arastirmada konuyla ilgili olarak bilgi elde etmede, elde
edilen bilgilerin analiz edilmesinde bir¢cok farkli yontemin kullanilmasi yoluyla

birtakim farkli sonuglar elde edildigi tespit edilmistir (Roberts ve Savage, 1993, s. 82).
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Olg¢me araglarinm ana islevi, tatmininin belirlenmesine ydnelik olarak belirli sayida ve
tekniklere uygun olarak belirlenmis test maddelerine isgorenlerin verdikleri yanitlara
yonelik, isgoérenin oOlgiilmek istenen Ozelligi bakimindan psikolojik durumunu

incelemektir (Tezbasaran, 1997, s. 4).
2.6.1. Spector’un Is Tatmini Olcegi (Job Satisfaction Survey)

“Is Tatmini Olgegi (JSS)” Paul E. Spector tarafindan hizmet sektoriindeki
orgiitler icin gelistirmesine ragmen tiim orgiitler i¢in kullanilmast uygun goriilen bir
olgektir, Olgek is tatminini iicret, yan ddemeler, terfi, yonetim, ¢alisma arkadaslar,
performans Odiilleri, calisma kosullari, isin yapis1 ve iletisim gibi 9 farkli alt boyut ve
36 maddeden olusan bir anketten olusmaktadir (Spector, 1985, s. 694). Bu 6l¢ek diiier
is tatmin Olgekleri ile karsilagtirildiginda, genel olarak kabul edilmis 11 adet is tatmin
boyutundan 9 tanesini 6lgmesi acisindan yeterli goriilebilir. Bununla beraber 6lgegin
test-tekrar giivenirlik sonuglarma gére bulunan deger 0,71°dir. Olgekte isgdrenlerin
orgiitlerinde ¢ok isi oldugunu ifade eden sorular uygulama prosediirleri seklinde ifade

edilmistir (Saane vd., 2003, s. 194).

Olgegin diger is tatmin olgekleri karsilastirnldiginda aralarmda birtakim
korelasyonlar yer almaktadir. Ornegin is tatmin &lgegi ile is tanimlama indeksi
arasindaki korelasyonlar ¢aligma arkadaglar1 i¢cin .61, yonetim i¢in .80 araliginda
degisen degerlere sahiptir (Giilnar, 2007, s. 88). Olcegin giivenirligi 0,91 olarak
hesaplanmis, gayet iyi bir sonug olarak goriilebilir (Spector, 1997, s. 19). Yelboga
(2009) tarafindan Olgek Tiirkceye cevrilmis, gecerlilik ve glivenirlilik testleri
yapilmistir.

2.6.2. Smith, Kendall ve Hulin’in is Tammlama Endeksi (Job Descriptive

Index)

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan 1969 yilinda olusturulup, 1987 yilinda
gozden gecirilmis olan “Is Tamimlama Endeksi”, degisik kiiltiirler {izerinde
kullanilabilmesi ve giiniimiize kadar ge¢irdigi ¢aga ve zamana uygun revizelerle
giiniimiizde yaygin olarak kullanilan ve yonetim alaninda yapilan c¢alismalarin
cogunda kullanilmis bir &lgektir (Ramayah vd., 2001, s. 173). Olgek ise iliskin Snemli
ozellikleri gosteren isin kendisi, ticret, terfi, yonetim ve ¢alisma arkadaslarindan olusan

bes is boyuttan meydana gelmektedir. Bu Ozellikler sunlardir (Ergin, 1997, s. 26):
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e Isin Kendisi: Isin ilging olmasi, bireye dgrenme imkani saglamast,

e Ucret: Orgiitte isgdrenler arasinda iicret esitligi, adil iicret,

e Terfi: Yikselme imkaninin bulunmasi,

e Yonetim: YOnetimin teknik ve davranigsal destek saglama yetkinliklerinin
olmasi,

e (Calisma Arkadaslari: Calisma arkadaslarinin teknik ve sosyal agidan destek

olma dereceleri.

Is tanimlama endeksi 72 sorudan olusmakta olup, dlgekte katilimcilar evet,
hay1r veya kararsizim seklinde 3°lii likertten olusan 0-1-3 puanlar kullanirlar. {s tatmini
olan iggoren sirasiyla 3,1 ve 0 seklinde is tatmini olmayan isgérende sirasiyla 0,1ve
3puanlar alir (Kinicki vd., 2002, s. 14). Olgek bir¢ok alanda kullanilmasimna ragmen
ozellikle 6gretim elemanlari, otel ve bilgisayar isletmelerinde ¢alisanlarin is tatminini
dlgmekte uygulanmaktadir (Aydogmus, 2011, s. 178). Olgegin yalin olmasi diger is
tatmin oOlceklerine gore tercih edilme nedeni olarak goriilebilir. Olgegin
degerlendirilmesinde, isgorenlerin yer aldigi Orgiitteki durumlarin filtrelendigi is
tatmini alt boyutlarindan herhangi bir tanesinden memnun olmadig1 durumda bile isin

kabul edildigi diisiiniilebilir (Smith vd., 1969, s. 39).
2.6.3. Hackman ve Oldman’in s Tamimlama Olcegi (JDS)

Hackman ve Oldman tarafindan olusturulmus “Is Tanimlama Olcegi” isgdrenin
yaptig1 isle alakali goriislerini degerlendirmesine yarayan, isgorenin genel is tanimi
hakkinda baz1 sonuglar iceren bir dlgektir (Fields, 2002, s. 70). Is Tanimlama Olgegi
(JDS), isgorenlerin var olan motivasyonlarini ve verimliliklerini arttirmak amaciyla
mevcut birbirinden bagimsiz ayr1 olan iglerin nasil tekrar dizayn edilebilecegini ve bu
yapilan degisimlerin isgorenlerin {izerindeki etkilerini belirlemek amaciyla

gelistirilmistir (Hackman ve Oldham, 1974, s. 57).

Olgek 7’1 likert tipi kullanilarak isgdren agisindan isin temel karakteristik
yapisini, Onemli psikolojik durumlarini, i¢ is motivasyonunu, gelisme ve gii¢
durumunu, genel ve Ozel i tatminlerini tesadiifi olarak siralanmis sorulara gore

6lgmektedir (Lawrence, 2001, s. 26).
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2.6.4. Minnesota Is Tatmin Olcegi (Minnesota Job Satisfaction

Questionnaire)

1967 yilinda Weiss, Davis, England ve Lofquist tarafindan gelistirilen
“Minnesota Is Tatmini Olgegi (MSQ), yonetim alaninda yapilan calismlarda en gok
kullanilan &lgek olmustur. Olcegin sik¢a kullanilmasimin nedeni hem isgérenler hem
de gruplar iizerinde iyi bir sekilde kullanilmasindan kaynaklanmaktadir. Minnesota Is
Tatmin 6lgeginin temelini Is Uyumu Kurami olusturmaktadir. Is gorenlerin is
tatminleri, orgiit tarafindan orgiit icerisinde bireysel olarak ihtiyaglarinin giderilmesine
bagl olarak gelismektedir. Is Uyumu Kurami kapsaminda isgrenin is tatminine etkisi
olan ihtiyaclar birtakim faktdrlerde gruplandirilmustir. Ihtiyag ve isgdrenin sahip
oldugu beceriler ile orgiit icerisindeki etkilesimin bir sonucu olarak meydana is tatmini
olusmaktadir. Isgdrenin ortaya koyduklar ile orgiit tarafindan saglanan imkanlar is

tatminin arttiracagi varsayilmaktadir (Weiss vd., 1967, s. 178).

Olgegin uzun formu 100 sorudan, kisa formu ise 20 sorudan olusmaktadir.
Uzun formunda soru sayisinin fazlaligi nedeniyle genellikle kisa form kullanilmakta
olup giivenirliligi ispatlanmigtir (Demir, 2005, s. 203). Kisa form 3 boliimden
olusmakta olup; icsel, dissal ve genel is tatmindir. Isin kendisi ile ilgili olan igsel
tatmin 12 sorudan (1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20), isgoérenlerin yaptiklari ise
kars1 olan tutumlar1 8 sorudan (5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19), genel tatmin ise sorularin
hepsinden olusmaktadir. Olgek 100 puandan 20 puana kadar puanlandiriimigtir. 100
puan isgdrenin genel tatmininin yiiksek, 20 puan tatminin diisiik 60 puan ise notr

tatmini ifade etmektedir (Weiss vd., 1967, s. 4).

Minnesota Is Tatmin 6lgegi, yetenek kullanimi, basari, aktivite, terfi, yetki,
sirket politikalari, ticret, is arkadaslariyla olan iliskiler, yaraticilik, bagimsizlik, ahlaki
degerler, taninma, sorumluluk, giivenlik, sosyal durum ve hizmet, ¢alisma sartlari,
teknik yardim gibi farkli boyutta yer alan is tatminini 6lgmeyi amag¢lamaktadir (Toker,
2007, s. 96). Olgek 5°li likert tipinde 1- Hic memnun degilim, 2- Memnun Degilim, 3-
Kararsizim, 4- Memnunum, 5- Cok Memnunum olarak degerlendirilmektedir. Olgek
Tiirkceye Baycan (1985) tarafindan cevrilmis olup, gecerlilik ve giivenirlilik
calismalar1 yapilmistir (Croncbach Alpha=0,77). Sekil 10°da Minnesota Is Tatmin
Olgegi yer almaktadir;
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1 Beni siirekli mesgul etmesi bakimindan,
2 Tek basima ¢alisma imkanimin olmasi bakimindan,
3 Zaman zaman farkli seyler yapma sansim olmasi
bakimindan,
4 Toplumda “saygin” bir kisi olma sansini bana
vermesi bakimindan,
5 Amirimin ¢aliganlarini idare etmesi bakimindan,
6 Amirimin karar verme yetenegi bakimindan,
v Vicdanima ters olmayacak seyler yapabilme
sansimin olmasi a¢isindan,
8 Isimin bana istikrarl bir is hayati saglamasi
bakimindan,
9 Bagkalari i¢in bir seyler yapma olanagi vermesi
agisindan,
Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansina sahip
10
olmam bakimindan,
11 Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma sansina
sahip olmasi acisindan,
Is ile ilgili alan kararlarin uygulamaya konmasi
12
bakimindan,
Yaptigim is ve karsiliginda aldigim ticret
13
bakimindan,
14 Isimin getirdigi terfi ve yiikselme firsatlar1 vermesi
agisindan,
15 Kendi kararlarimi uygulamam i¢in gerekli
Ozgirliigii bana saglamasi agisindan,
16 Isimi yaparken bana kendi yontemlerimi kullanma
sansi vermesi agisindan,
17 | Calisma kosullar1 bakimindan,
18 Caligma arkadaglarimin birbirleri ile anlagsmasi
bakimindan,
19 Yaptigim iyi bir ig karsiliginda vgii almam
acisindan,
20 Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi

bakimindan

Sekil 10. Minnesota Is Tatmin Anketi
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2.7. Is Tatmininin Insan Kaynaklar1 Uygulamalan ile iliskisi

Teknolojik gelismelerin etkisiyle meydana gelen isgiiciiniin yapisal olarak
degisiklige ugramasi, ekonomik degisimlerin etkisiyle orgiitlerin yogun rekabet ortami
icerisinde olmalari, isgiiclinlin demografik yapisinda meydana gelen degisimler
orgiitlerde isgorenin 6neminin daha da artmasina neden olmustur. Bu durum orgiitlerde
insan kaynaklar1 yonetim anlayisinin gelismesine ve orgiit i¢cin 6nemli bir deger olarak
ortaya ¢ikmasini saglamistir (Topgu, 2006, s. 23). Ortaya ¢ikan bu deger orgiitlerde
insan kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitiin en degerli kaynaginin gelisimi, sahip oldugu
yeterlilik ve yetkinliklerin artmasini saglayict olmakla birlikte 6rgiitiin yasanan rekabet
ortaminda gelecege daha hizli ve hazir olarak ulasmasi icin ortaya konan ¢abalarin

temelini meydana getirmektedir.

Orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalari ile is hayatinin kalitesini arttirarak
orgiitii isgorenler i¢in cazip hale getirmek, iggorenlerin hedefleriyle orgiitiin hedeflerini
bir biitiin haline getirmek bunun sonucunda is tatminini arttirmak insan kaynaklari
yonetiminin hedefleri arasindadir. Bu durum insan kaynaklar1 yonetimi ile is tatmini
arasinda siki bir isbirligini ortaya ¢ikarmaktadir (Pekel, 2001, s. 80). Is gdrenlerin is
tatminini etkileyen unsurlar bireysel ve 6rgiitsel olarak ayrilmaktadir. Orgiitsel acidan
bakildiginda isgdrenin tatmin diizeyini etkileyen unsurlarin basinda isgdrenin yaptigi is
ile Orgiitlin ¢aliyma ortami, Orgiitlin sunmus oldugu olanaklar ve isyerinin fiziki
kosullar1 yer almaktadir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 yolu ile isgdrenin yaptig1 isin
analizi ve tasarimi 6nem arz etmektedir. Orgiitler is analizi yoluyla elde ettigi bilgilerle
1sgorenin sahip oldugu niteliklerine, yeteneklerine ve yetkinliklerine uygun ve bu
ozelliklerini en 1iyi sekilde kullanabilecegi ve uygulayabilecegi islerde onlari
yerlestirmeleri isgorenlerin is tatminlerinin artmasim saglayacaktir (Ozgen, 2002, s.
58). Isgorenler yaptiklar: isleri kendi yetkinliklerini ortaya ¢ikaracak bir birim veya
boliimde gerceklestirmeleri hem kendilerini daha iyi gostermeleri hem de orgiitsel
amaglarin gerceklestirmesinde etkili olduklarin1 gostermeleri acisindan Snemlidir.
Yoneticiler iggdrenlerin ortaya koyduklar1 ¢abalar1 takdir etmeleri isgdrenin moral ve
motivasyonlarinin artmasini saglayacak olup is tatminlerinin de artmasma neden
olacaktir. Bunun 6rgiitiin genelinde saglanmasi etkili bir insan kaynaklar1 uygulamasi

ile mimkiindiir.
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Orgiitler amag ve hedeflerine ulasmak i¢in sahip oldugu mal ve hizmetin cesit,
kalite ve benzerlerinden farklilik olusturarak rekabet ortaminda gelecege ulasmak
isterler.  Orgiitin  gelecek planlamas1 yaparken ortaya koydugu amaglari
gerceklestirecek nitelikli isgdrene de ihtiyaci vardir. Etkili bir insan kaynaklari
planlamas1 hem 6rgiit hem de isgdren acisindan énem arz etmektedir. Isgdrenler sahip
olduklar1 bilgi, beceri ve tecriibeleri ile bulunduklar1 orgiitlerde ilerlemek daha fazla
maddi kazang elde etmenin yaninda sosyal olarak da birtakim imkanlardan
yararlanmak amaciyla kendi kariyer planlarini yapmaktadirlar. Bagli bulunduklar
orgiitlerde ilerleme ve kariyerlerini gerceklestirme imkanlar1 beklemektedirler. insan
kaynaklar1 planlamasiyla orgiitiin gelecekte sahip olmasi gereken nitelik ve ozellikte
isgoren ihtiyacinin belirlenmesi ve bunun iggorenler tarafindan bilinmesi isgdrenlerin
caligma azim ve kararliliklarini arttiracagi gibi gelecek planlamasini 6nceden bilerek
ve gorerek kendisiyle ilgili sahip olmas1 gereken niteliklerini gelistirmek i tatminleri
tizerinde olumlu etki meydana getirecektir. Aksine oOrgiitler gelecekte hangi
pozisyonlarin ne zaman bosalacagini planlamadiklari, hangi gérev ve sorumluluklarin
nasil bir nitelikte iggoren tarafindan yerine getirilecegini planlamaz ve isgérenlere
kariyer gelisim ve firsatlarin1 sunamazlarsa etkin bir kariyer yonetimi saglanamayacagi

icin iggdrenlerde tatminsizlik meydana gelmektedir (Tunger, 2012, s. 219).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan is tatmin veya tatminsizlige neden olan en
onemli etkenlerin basinda Orgiitin uygulamis oldugu iicret ve o&diil sistemi
gelmektedir. Is gorenlerin islerine ve orgiitlerine kars1 tutumunu elde ettigi {icret ile bu
tcretin ayn1 gorevde olanla konumu ve gidermek zorunda kaldigi ihtiyaglarim
karsilama derecesi etkilemektedir (Erdogan, 1996, s. 239). Orgiitler i¢in iicret ve ddiil
sistemi bir maliyet unsuru olmakla beraber isgdrenlerin beklentilerini karsiladigi, adil
ve dengeli bir sekilde olusturuldugu takdirde rekabet avantajina doniisecek bir fayda
unsuru haline gelebilir. Is gorenlerin beklentilerini karsilayan, adil ve dengeli bir 6diil
sisteminin olmasi iggérenlerin i tatminlerinin artmasina neden olmaktadir (Bozkurt ve
Turgut, 1999, s. 60; Yilmaz, 2018, s. 83). Ucret ydnetimi orgiitlerde mevcut
iggorenlerin tatminlerini arttirmakla beraber nitelikli ve alaninda yetkin isgérenlerinde
orgiite cekmeye neden olmakta, ayrica orgiitiin herkes tarafindan tercih edilme istegi

isgdrenlerin is tatminlerinin artmasina dolayli olarak da etki etmektedir.
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Is gorenlerin dogru hedef ve zamanda motivasyonlarmi kaybetmeden
ilerlemeleri planli ve belirli kriterler esliginde olusturulan performans degerlendirme
sisteminin varhig1 gerekmektedir (Battal, 1996, s. 88). Orgiitler tarafindan belirlenen
performans kriterlerinin basarisi1 6l¢iilebilir, ulasilabilir ve isgdrenleri motive edecek
sekilde oldugu siirece basarrya ulasacaktir. Is gorenlerin performanslarini arttirmak
isteyen insan kaynaklar1 yoneticileri isgorenlerin tutum, davranis, istek, fikir ve
duygularint ve bunlar etkileyen orgiit i¢i ve dis1 etkenleri dikkate alarak performans
kriterlerini olusturdugu siirece isgorenlerin is tatminlerinin artmasini saglayacaktir
(Agirbas vd., 2005, s. 328). Orgiitiin geneli tarafindan kabul edilen, 6lgiim kriterlerinin
adil ve objektif oldugu bir performans sisteminde isgdrenler ortaya koymus olduklari
caba ve emeklerin dogru ve diizgiin bir sekilde degerlendirildigini bilmeleri
performanslarini arttiracagi gibi motive olmalari nedeni ile is tatmin diizeyleri de
artacaktir. Belirli kriterlerin olmadigi, 6lglimiin adil olmadigi performans sistemi

isgorenlerin motivasyonlarini diisiirecegi gibi is tatminlerini de azaltabilmektedir.

Is giivenligi orgiitiin yasal bir zorunluluktan Ste uymas: ve yerine getirmesi
gereken en dnemli uygulamalardan biridir. Is giivenligi hem o6rgiit agisindan hem de
isgorenler agisindan geri doniilmez sonuglar olusturmasi agidan 6nemli arz etmektedir.
Isgorenler yasamlarmin biiyiik bir boliimiinii gegirdikleri &rgiitlerinde giivenli ve
saghikli bir ortamda islerini yapmak isterler. Gerekli gilivenlik kosullarinin
olusturuldugu, isgoreni ve yapilan isi tehlikeye atacak durumlarin ortadan kaldirildig:
bir orgilitte isgorenler daha fazla motive olmus sekilde ¢alismaya devam ederler. Bir
orgiitte i gilivenliginin olmasi isgorenler agisindan ayri bir motivasyon faktoriidiir.
Isgorenler orgiitlerinde giiven iginde olduklar1 ve kendilerine deger verildigine
inanmalar1 iglerinden tatmin duymalarina neden olmakla beraber yaptigi iste
giivenligin olmadig1 veya ihmal edildigi duygusuna kapilmalar1 motivasyonlarini
diisiirecektir. Bunun sonucunda yaptig1 ise karsit olumsuz tepkiler ortaya koyarak is
tatminleri azalacaktir (Altay, 2015, s. 72). Gerekli giivenlik 6nlemlerinin alindigi bir
Orgiitte iggdrenlerin moral ve motivasyonlarinin artmasi ile birlikte psikolojik ve ruhsal
acidan saglikli olmast verimin artmasina, giivenlikle ilgili konularda daha fazla dikkat
etmesine ve is kazalarinda azalmalarin olusmasini saglayacaktir. Boylece is kazalariin
azaldigy, gerekli giivenlik 6nlemlerinin olustugu algis1 orgiit ortaminda tatmin diizeyini

arttiracaktir (Kilig, 2012, s. 59).
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Orgiitler sahip oldugu teknoloji, kullandiklar1 ara¢ ve gereclerin giiniimiiz
rekabet kosullarinda tstlinliik saglamak igin yatinm ve yenileme yoluyla rekabet
avantaji elde etme yoluna gitmekle beraber; en dnemli kaynagi olan insan kaynagina
da egitim ve gelistirme yoluyla ayn1 6onemi vermektedirler. Egitim ve gelistirme is
tatminini saglamada onemli bir etkendir. Isgdrenin orgiit amac¢ ve hedeflerini
benimsemesi, sahip oldugu tutum ve davraniglarimi gelistirmesi, ortaya koyduklari
cabalarini daha iyi yapabilmesi bulunduklar1 6rgiitte daha fazla bilgi, beceri ve tecriibe
elde etmesi ile saglanir (Demirkaya, 2018, s. 34). Bilgi ve becerisi artan iggoren orgiite
olan baglilig1 ve yaptig1 ise olan tatmin duygusu artar. Egitim ve gelistirme faaliyeti
Orgiitiin giiniin kosullarina ayak uydurmak ve gelecekte meydana gelebilecek olan
degisikliklere isgdrenleri hazirlamak agisindan oldukca faydali ve onemli bir insan
kaynaklart uygulamalar1 icerisinde yer alir. Egitim gelistirmenin temel amaci,
isgorenlerin  verimlerini ve 1§ tatminlerini arttirmak, genel olarak Orgiitiin
performansini yiikseltmektir (Uygun, 2015, s. 24). s tatmini elde etmis isgdren isinde
daha fazla caba ve emek harcayarak verimliligin artmasina ve Orgiitiin daha fazla kar

ve maddi kazang elde etmesine neden olacaktir.

Giliniimiiz orgiitleri geleneksel orgiit yapilarindan ziyade isgorenlerin daha fazla
sorumluluk ve yetki aldig1, yaptiklar1 isi sahiplendikleri bir 6rgiit yapisina sahiptirler.
Bu anlayis ve degisim personel giiclendirmenin énemini ortaya ¢ikarmistir. Isgdrenler
pasif durumdan aktif duruma ge¢mislerdir. Personel giiclendirme yoluyla isgdrenlerin
gorev, yetki ve sorumluluklari kendilerinde oldugunda gelisim imkanlar1 ortaya
cikabilecegi gibi yetenek ve Ozgiinliikleri de artacaktir. Ayrica kararlarin hizli sekilde
alinmas1 ve uygulanmasi Orglitsel agidan esneklik saglayacaktir. Daha fazla motive
olmus ve kendini gilivende hisseden isgorenler is tatminleri artis gosterecektir

(Karakas, 2014, s. 83).
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UCUNCU BOLUM
3. ORGUTSEL BAGLILIK

Giliniimlizde orgiitler kiiresellesmenin artan etkisi, yasanan yogun rekabet
kosullart igerisinde degisimin siirekli yasandigi bir ortamda faaliyetlerini siirdiirmeye
caligmaktadirlar. Yasanan bu degisime ayak uyduramayan oOrgiitlerin devamliliklart
tehlikeye girmektedir. Orgiitlerin hayatlarii devam ettirmeleri ve yasanan degisimlere
ayak uydurabilmeleri sahip olduklar1 igsgorenlerin orgiitleri ile uyumunun 6nemli

etkileri olabilmektedir.

Isgoren orgiit uyumunun saglanmasinda orgiitin sahip oldugu degerleri,
kiiltiirleri, hedefleri ve amaglarini Ozlimsemis, Orgiitsel ama¢ ve hedefler
dogrultusunda ¢aba, emek ve gayret sarf etmeye arzulu, baska bir ifade ile orgiite
baglilig: olan isgorenlere duyulan ihtiyag giin gegtikge artmaktadir. Orgiitsel baglhilig
yiiksek isgorenlere sahip olma istegi orgiitiin rekabet ortaminda avantaj elde etmesinde
bircok olumlu etkisi goriilebilmektedir. Devamsizliklarda, personel devir oraninda
azalma, is performansi ve tatmininde artig gibi isgdren ve Orgiit lizerinde olast olumlu

etkilerdir.

Orgiitsel bagliligini nasil ve ne sekilde olusturulacagi, isgdrenlerin tutum ve
davraniglarinin nasil yonlendirebilecegi acik bir sekilde ortaya konmasi orgiitlerin
stirdirtilebilirliklerini saglamada ve yasanan degisimlere ayak uydurabilmede 6nem

arz etmektedir.
3.1. Orgiitsel Baghlik Kavrami

Dinamik ve sosyal yap1 olan orgiitler, rekabet ettikleri rakiplerinden kendilerini
farklilastiracak olan, Orgiitiin basarisinda temel rol oynayan yeterlilige ve yetkinlige
sahip oldugu insan kaynaklar1 yani iggorenleridir. Sahip olunan bu kaynagn etkili bir
sekilde yonetilebilmesi ve gelistirilmesi orgiitiin bu isgorenlerin baglhliklarin1 ne
sekilde saglayabildiklerine baghidir (Shore ve Martin, 1989, s. 633). Isgdrenin orgiitiine
kars1 besledigi baglilik duygusu, sahip oldugu yetenek ve ortaya koydugu caba
orgiitsel amac ve hedeflerin gerceklesmesinde 6nemli bir faktordiir. Orgiitsel etkinlik
ve verimlilik i¢in baghlik duygusuna sahip isgorenlerin varlig: orgiitler icin gerekli bir

durumdur (Olgungiil, 2017, s. 7).

94



1956 yilinda W. Whyte tarafindan yaymlanan Orgiit Insam adli eserinden
itibaren literatiirde tartisilmaya baslanan, orgiitsel davranis ve endiistri psikolojisi
konulart igerisinde onemli hale gelen, genellikle Orgiitlerin uyguladiklari yonetsel
faaliyet ve stratejilerine dayanan, 6zlinde iggorenlerin orgiitlerine duyduklar1 baglilik
derecesini ifade eden oOrglitsel baghlik, orgiitler i¢in degisim ve gelisim agisindan
onemli bir giic ve Orgilitsel basar1 ve hedefe ulasmada Onemli bir unsur olarak
goriilmektedir (Burgess ve Turner, 2000, s. 225; Dick ve Metcalfe, 2001, s. 112; Giil,
2003, s. 73; Darrough, 2006, s. 4).

Orgiitler agisindan dnemli etki ve sonuglari oldugu diisiiniilen drgiitsel baglilik
kavram1 bircok arastirmaya konu olmus fakat konuyla ilgili olarak kavrama iliskin
genel kabul gérmiis biitiin disiplinleri kapsayan bir tanim yapilamamistir (Morrow,
1982, s. 201). Bunun sebebi sosyal psikoloji, orgiitsel davranis, sosyoloji, psikoloji ve
yonetim gibi birbirinden farkli disiplinlerdeki arastirmacilarin konuya kendi alanlari
icerisinde ele almalar1 ve yorumlamalarindan kaynaklanmaktadir. Bu durum orgiitsel
baglhlikla ilgili literatiir incelendiginden farkli tanim ve yorumlara rastlamak

miimkiindiir (C61, 2004, s. 36).

Orgiitsel baglhliga iliskin yapilan farkli tanim ve bakis agilar1 sdyledir (Bakan,
2018, s. 8-9): Leong orgiitsel bagliligr “bireyin belirli bir 6rgiit ile girdigi kimlik birligi
ve baglhiliginin birlesik giiclidiir” olarak tanimlamaktadir. O’Reilly ve Chatman’a gore
“kisinin Orgiitsel amacglar ve oOzellikleri igsellestirmesi ve oOrglite adapte olmasini
saglayan, orgiite yonelik hissettigi psikolojik ilgi ve baglanmasidir” seklinde ifade
etmektedirler. Meyer ve Allen’e gore orgilitsel baghlik “isgérenin ¢alistigr isletmede
isine devam etme isteginde olmasi, isyerine diizenli olarak gelmesi, isletmenin
varliklarin1 korumasi ve isletmenin amaglari ile biitiinlesmesidir”. Dubin vd. gore
“Orgiitlin liyesi olmaya devam etme istegi, orgiit icin daha yiiksek ¢aba sarf etme
arzusu ve Orgiitiin amag ve degerlerine inang 6gelerinden olusan bir biitiindiir” olarak
tanimlamakta, Gallie vd. ise “bireyin orgiitsel amag ve degerleri tanima ve kabullenme
diizeyi ve bunlar1 basarmaya yonelik cabalar ortaya koyma istegidir” seklinde ifade
etmektedir. Yapilan tanimlar orgiitsel bagliligin isgorenin Orgiitiin amag, deger ve
hedeflerini benimsemesi, bunlar1 yerine getirmek icin caba ve gayretlerinin
kendisinden istenilenden daha fazla olmasi ve orgiitte kalmalari igin kendilerinde giiglii

bir arzu ve istegin olmasidir.
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Orgiitsel baghlik isgoren iizerinde sahip oldugu kisilik, drgiit yapisi, bulundugu
zamana gore farklilik gosteren, farkli degerlendirilip algilanabilen yani siibjektif bir
yapiya sahip olmakla birlikte iggbrenin baglilik gosterip gdstermedigini belirleyen bir
takim kriterler yer almaktadir. Bu kriterler literatiirde su sekilde ifade edilmektedir
(Ibicioglu, 2000, s. 14-15; Bakan, 2018, s. 10-11):

- Orgiitiin amag, hedef ve degerlerini kabullenme: Isgorenin belirledigi amag
ve hedeflerin Orgiitiin sahip oldugu amag ve hedefler ile biitiinliik saglamasi, bunlari
bir biitiin olarak goriip kabullenmesi ve inanmasi isgérenin Orgiitiine olan baglilik
diizeyi yliksek olacaktir

- Orgiit icin fedakarliklarda bulunabilme: Isgdrenin orgiitii icin ortaya
koydugu c¢aba bagli bulundugu resmi gorev tanimindan ziyade yani kendisinden
beklenenden daha fazla caba ve gayret gostermesi Orgiitsel bagliligin 6nemli bir
gostergesidir.

- Orgiit tiyeliginin devamlihigi ve siirdiiriilebilirligi icin giiclii bir arzu ve istek
duymasi: Isgdrenin kendi orgiitiinde sahip oldugu olanak ve imkanlardan daha
fazlasinin bagka bir Orgiitte sunulsa dahi goniillii olarak orgiitinde kalmaya ve
calismaya devam etmesi isgorenin orgiitiine olan bagliligini ifade eder.

- Orgiitle ozdeslesme: Isgdrenin yiiksek performansla calismasi Orgiitsel
amaglar1 yerine getirmesi ve kendisine herhangi bir maddi fayda saglayacak olsa dahi
birtakim fedakarliklar da bulunmasidir.

- Icsellestirme: 1sgdrenin biitiinlestigine inandig1 kendi amag ve degerleri ile

orgiitsel amacg ve degerleri i¢sellestirmeye baslamasidir.

Genel olarak bakildiginda orgiitsel baglilik, isgdrenin sahip oldugu amag ve
hedefleri gergeklestirme gayreti ile birlikte Orgiitiiniin amag, hedef ve stratejilerini
Oziimseyip benimsemesi, Orgiitiine saglamis oldugu fayda ile elde ettigi 6diil, maddi
kazang arasindaki esitligi hissetmesi, orgiitliniin basarist ve ilerlemesi i¢in var giicii ile
caligmasi, bireysel olarak yararina olacagi diisiindiigli veya elde edecegi imkanlarin
fazla olabilecegi durumlarda veya kosullarda bile Orgiitiinii birakma isteginin

olusmamasini ifade etmektedir (Sahin, 2007, s. 75).
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3.2. Orgiitsel Baghhigin Onemi

Orgiitsel baglilik kavrami ge¢misten giiniimiize kadar birgok arastirmaya konu
olmakla birlikte giiniimiizde diinya genelinde yasanan ekonomik ve ticari alandaki
rekabet, iilkeler arasindaki bilginin gelisip hizla yayilmasi, orgiitlerin ayakta kalmak ve
gelecege daha saglam temeller {izerinde ilerlemesi i¢in en 6nemli kaynagi olan insan
kaynagina verilen Onemin artmasi, Orgiitsel bagliligin Onemini artmasina neden

olmaktadir.

Orgiitsel bagliligin tarihsel siirec icerisindeki gelisimine bagli olarak éneminin
artmasi ve Orgiitler tarafindan benimsenmesi birtakim nedenlerle meydana gelmistir.

Bu nedenler (Bayram, 2005, s. 126-127):

- Orgiitsel bagliligin, arzu edilen ¢alisma davranis ile iliskisi,

- Isten ayrilma niyeti sebebi olarak orgiitsel bagliligin, is tatmininden daha
etkili oldugunun arastirmalarda ortaya konmasi,

- Orgiitsel baglilik ile performans arasinda olumlu iliskinin belirlenmesi,

- Orgiitsel baghligin, isgdrenler agisindan fedakarlik, diiriistliik gibi 6rgiitsel
vatandaslig1 tutumunun bir etkisi olarak goriilmesi

- Orgiitsel baglhihgn, orgiitsel etkililigin faydal bir gdstergesi olmasi.

Orgiit ile isgéren arasindaki iliski ve etkilesim sonucunda olusan orgiitsel
baglilik duygusunun, oOrgiitsel performansa pozitif katki sagladigmma inanilmakta,
boylece oOrgiit i¢in istenmeyen ise ge¢ gelme, devamsizlik ve isten ayrilma gibi
sonuglart azalttigi, ortaya konulan iirin veya hizmetlerin kalitesinin artisinda 6nemli
katkilar sagladigi diistiniilmektedir (Bayram, 2005, s. 125, Giiney, 2007, s. 235).
Orgiite yiiksek maliyet olusturan personel devir oranmnin azaltilmasi ve isgdrenlerin
devamliligin1  saglamak i¢in oOrgiitsel baghili§in arttirilmas1 Orgiitler acisindan
onemlidir. Orgiitiine baghlik duyan isgdrenler drgiitiiniin amag ve hedefleri i¢in daha
fazla calisacagia inanilmakta, bagliligin yiliksek olmasi personel devir oranindan

kaynaklanan maliyeti azalttigin1 belirtilmektedir (Meyer ve Allen, 2004, s. 2).

Orgiitsel baghlik, isgorenlerin orgiit igerisinde faaliyetleri yerine getirirken
moral ve motivasyonlariin artmasina bagli olarak orgiitsel basariya neden olmaktadir
(Dogan ve Demiral, 2009, s. 59). Motivasyonu yiiksek isgdoren orgiitiin basarisi igin

cozlimler iireten, sorumluluk alabilen, orgiitiin faydasi i¢in yeni fikirler ve diisiincelere
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sahip bireylerdir. (Chow, 1994, s. 3; Tas, 2004, s. 53). Orgiitsel baghilig: yiiksek
iggoren Orgiitiin amag ve hedeflerine ulagsmasi i¢in normalden daha fazla ¢aba ve emek
harcamakta, orgiitte ayrilma niyeti diisiincesine sahip olmamaktadir. Nitelikli, yetkin
ve bilgili iggdrenlerin Orgiitte ayrilma niyetinin olmamas1 ve orgiite katki saglamaya
devam etmesi verimlilik artis1 anlamina gelmektedir. Ayrica nitelikli isgérene sahip bir

orgiit yeni iggorenlerin orgiitli tercih etmesi agisindan olumlu katkis1 bulunmaktadir.

Orgiitsel baglilig1 yiiksek olan isgdrenler genellikle iistlerinin daha az denetim
ve disiplini altinda yiliksek verimlilik ve performansla calistiklari, sahip olmak
isteyecekleri pozisyonu elde etme isteginden ¢ok orgiite saglayabilecekleri katkiy1 goz
Oniine aldiklari, sergiledikleri tutum ve davranislarin samimi, i¢ten ve giivenilir oldugu
one siiriilmektedir (Arnold ve Feldman, 1986, s. 12). Orgiitsel bagliliga sahip
isgorenler oOrgiitiin gelisimi ve ilerlemesi agisindan gelecek beklentilerini gz Oniine
almakla birlikte Orgiitiin gelisimini daha fazla 6n planda tutmaktadir. Yasanan
ekonomik ve ticari dengelerdeki dalgalanmalar Grgiitlerin maddi olarak karsilasmak
zorunda kalacagi birtakim maliyetlere neden olabilmektedir. Orgiitsel baglilig
olusmus isgéren bu donemlerde Orgiitiiniin yasadigr zorluktan ¢ikmak ve gelecege

daha emin adimlarla ilerlemesi i¢in bir¢ok fedakarlikta bulunabilir.
3.3. Orgiitsel Baghhig Etkileyen Faktorler

Baglilik duygusu bireyin sahip oldugu ozellikler ile bireyi etkileyen bir¢ok
faktoriin etkisiyle meydana gelen biitiinciil bir siirectir. Orgiitsel bagliligin orgiitler
acisindan artan 6nemi ve degeri, orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorlerin neler oldugu
daha fazla ilgi ¢ekmeye baslamistir. Orgiitler rekabet ortaminda orgiitsel baglilig:
etkileyen faktorlerin neler oldugu, nasil olustugu ve bunlar1 saglamak i¢in gerekli olan
insan kaynaklar1 politikalarinin hangilerinin daha fazla etkisinin oldugu konusunda
birgok faaliyette bulunmaktadirlar. Orgiitsel baghilig1 saglayan faktorlerin bilinmesi
orgiitler agisindan rekabet avantaji saglamada onemli bir unsurdur. Orgiitler
isgorenlerin baglilik duygusunu arttirict unsurlarin neler oldugunu bilmeleri ve bunlar
uygulamalar Orgiitiin katlanmak zorunda olabilecegi bir¢ok maliyetin onlenmesine
neden olmaktadir. Bundan dolay1 orgiitsel bagliliga etki eden faktorlerin bilinmesi

insan kaynaklar1 uygulamalarinin da gelistirilmesi agisindan 6énemli bir durumdur.
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Orgiitsel baglihg etkileyen faktorler isgdrenin sahip oldugu &zelliklerinden
kaynaklanan bireysel faktorler ile Orgiitiin ortaya koydugu uygulama, politikalarin
olusturdugu orgiitsel faktorler olarak ele alinmaktadir. Yapilan arastirmalar orgiitsel
baglilig1 etkileyen bireysel faktorlerin yas, cinsiyet, egitim durumu gibi faktorler

tizerinde yogunlastigini géstermektedir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen bireysel faktorler, bireyin sahip oldugu dogustan
gelen ozellikleri ile sonradan elde edilen tutum ve davranis bi¢imlerine etki eden
faktorlerdir. Cinsiyet, oOrgiitsel baglilik {izerinde etkisi arastirilan bireysel
faktorlerdendir. Toplumsal acidan kadin ve erkege yiiklenen farkli gorevler calisma
hayatinda kadin ve erkegin davranislar1 {lizerinde farkli etki olusturmakla birlikte
yapilan arastirmalar cinsiyet ile oOrgiitsel baglilik arasinda farkli sonuclar elde
edilmistir. Chusmir (1982), Graddick ve Farr (1983), Karatepe ve Halic1 (1998),
Gokmen (1996), Cheng ve Stockdale (2003) gibi bazi aragtirmacilar erkeklerin daha
fazla orgiitsel bagliliga sahip olduklarini belirlemislerdir. Bazi c¢alismalarda ise
Hrebiniak ve Alutto (1972), Mowday vd. (1982), Simsek (2002), Kuusio vd. (2010)
gibi kadinlarin daha fazla orgiitsel bagliliga sahip oldugunu; Cromie (1981), Hunt vd.
(1985), Giimiis vd. (2003), gibi arastirmacilar ise cinsiyet ile orgiitsel baglilik iizerinde
iliski bulunamamistir (Giiglii, 2006, s. 39). Arastirmalarda cinsiyete gore baglilik
diizeylerinin farkli olmasimin gerek¢e ve nedenleri kadimin ¢alisma hayatinda
karsilastigi sorunlar veya kadina bigilen rol ile iliski kurulmasi olmakla birlikte
kadinlarin ortaya ¢ikan sorunlar karsisinda kendilerini motive etmeleri gibi nedenler
olarak belirtilmektedir (Sagcan, 2013, s. 47). Gelisen toplum yapist ister kadin ister
erkek isgdren olsun caligma hayatinin getirdigi zorluk veya firsatlar gliniimiizde
isgorenlerin orgiitlerine olan baglilik diizeyinde olumlu veya olumsuz etkisi

olabilmektedir.

Is gorenlerin orgiitsel bagliliklarini etkileyen bir diger bireysel faktor ise
yas 'tir. Yas, isgorenlerin tutum, davranis, istek, beklenti ve hedeflerinin degismesine
bulundugu doneme gore degisik gosteren bir 6zelliktir. Yas ilerledikce bireylerin sahip
oldugu bilgi, beceri, tecriibe ve deneyimleri artmakta hayata, sosyal cevreye ve
bulundugu ortama kars1 tutum ve davranislart degismektedir. Egitimini yeni
tamamlayan, yeterli yetkinlik ve tecriibeye sahip olmayan geng isgorenlerin orgiitsel

bagliliklart ile gerekli bilgiye, tecriibeye ve yetkinlige sahip olan orta ve listli yasa
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sahip isgorenlerin Orgiitsel bagliliklar1 dogal olarak farklilik gosterebilmektedir.
Yapilan arastirmalar da bu dogrultudadir. Angle ve Perry (1981), Morris ve Sherman
(1981), Mathieu ve Zajac (1990), Meyer ve Allen (1997), Rowden (2000), Noordin
vd.(2011), gibi aragtirmacilar yas ilerledik¢e Orgiitsel bagliligin arttigi yoniinde
sonuglar elde etmislerdir. Is gérenlerin yas1 ilerledikge egitim diizeylerini arttiracak
imkanlarin ve is bulma firsatlarinin azlig1 orgiitlerine daha fazla baglhilik kazanmasina
neden olmaktadir (Mathieu ve Zajac, 1990, s. 73). Baska bir orgiitte benzer statli ve
pozisyonda is bulma firsatlari, benzer sosyal iliski gelistirmeleri yas ilerledik¢e elde
etme imkaninin azalmasi, yeni 6rgiit kiiltlirline adapte ve uyum siirecinin daha zor
olmasi1 yashi isgorenlerin gen¢ isgdrenlere gore Orgiitlerine olan baghliklarinin
artmasini nedenleri arasinda sayilabilir. Bununla beraber yashi isgorenlerin

bagliliklarinin fazla olmasinin nedenleri su sekilde 6zetlenebilir (Balay, 2000, s. 41):

- Isgorenin orgiitte gecirdigi siire ne kadar fazlaysa yeni gorevlere yiikselmesi
o kadar fazla olmaktadir. Yani kariyer imkanlar1 gecirilen hizmet siiresi ile ayni
dogrultudadir,

- Belirli tecriibeye sahip isgorenlerin geng isgdrenlere gore orgiit degistirme,
yeni islere atilmay1 daha riskli gormektedirler,

- Yash isgorenler sahip olduklar1 bilgi, beceri ve tecriibelerine geng

isgorenlere gore daha fazla gilivendikleri i¢in tatmin duygular1 daha fazladir.

Yas ile orgiitsel baglilik arasinda pozitif ilisgkinin oldugunun aksine daha az
tecriibe sahibi, gerekli bilgi ve beceriden yoksun olan geng iggorenlerin alternatiflerin
azlig1, deneyim eksikligi ve yeni bir is bulma imkanlariin zorlugu orgiitlerine olan
bagliliklarini arttirdigi savunulmustur (Cohen, 1993, s. 145). Morris vd. (1993), geng
isgorenlerin sahip oldugu dinamik heyecanla bir an evvel ¢alisma hayatina baslama
arzu ve isteklerinin motivasyonlarinin yliksek olmasina neden olmakta, ayrica tecriibeli
isgorenlerin  karsilanamayan isteklerinden dolay1r gen¢ isgorenlerin  Orgiitsel

bagliliklarinin daha fazla olacagini ileri stirmiislerdir.

Is gorenlerin sahip oldugu egitim diizeyi’nin de orgiitlerine olan bagliliklar:
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Egitim diizeyi isgdrenin sahip oldugu bilgi ve becerinin
daha nitelikli olmasi, belirli bir konuda uzmanlik derecesine sahip olmasi i¢in elde
ettigi bireysel faydadir. Egitim diizeyi ile oOrgiitsel baglilik arasinda ters yonlii bir

iliskinin oldugu birtakim aragtirmalar tarafindan ortaya konulmustur. Egitim diizeyi ve
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seviyesi arttikga isgorenlerin baska alternatifler elde etme olanagi artacagindan,
orgiitin  iggérenin bireysel beklentilerini karsilama veya isgOrenin Orgiitten
beklentilerinin  karsilanamayacagi duygusunun olusmasi1 oOrgiitsel bagliliginin
olusmamasina neden olmaktadir (Angle ve Perry, 1981, s. 7; Chen vd., 1996, s. 6;
Glisson ve Durick, 1988, s. 71; Morris ve Steers, 1980, s. 54; Shore ve digerleri, 1995,
s. 1597; Steers, 1977, s. 53). Egitim seviyesi yiiksek isgorenler orgiitlerinden ¢ok
yaptig1 ise ve meslegine baglilik duymaktadir. Is gorenlerin islerini sahip oldugu bilgi,
beceri ve deneyimlerini arttirma, kendilerini yaptiklari igle ispatlama ve sahip oldugu
olanak ve imkanlardan orgiitii disindan baska Orgiitlerde saglayan orgiite gecis aract
olarak gormektedirler. Glisson ve Durick (1988) egitim seviyesi diisiik olanlarin
orgiitlerine baglilik diizeylerinin yiiksek olacagini bunun sebebinin ise is giivenliginin
yani bagka bir is bulamama kaygisi nedeniyle orgiitlerinde kalmalar1 orgiitsel baglilik
sagladigim1 diisiinmektedirler (Uygur, 2009, s. 25). Bununla beraber Gallie ve White
(1993), Simmons (2005) ise egitim diizeyi yiiksek olan isgdrenin sahip oldugu egitim
diizeyinin daha fazla alternatif is olanaklar1 sunmasi isini severek yapmasina buda

sevdigi bir isi yapmasinin kendisine olumlu katk1 sunacagini savunmuslardir.

Orgiitsel baglihg: etkileyen bir diger faktdr ise kidemdir. Kidem, isgdrenin
belirli bir drgiitte gecirdigi zamandir. Isgdrenin rgiitte gegirdigi zaman siiresi arttikca
elde edecegi maddi, sosyal veya toplumsal kazanimlar artmaktadir. Kidem,
isgorenlerin kendisi ve Orgiitli i¢in bir yatirim olarak ele alindiginda yiiksek kideme
sahip iggdéren oOrgiitten ayrilmast durumunda elde ettigi kazanimlar ile yeni elde
edecegi kazanimlarin karsilastirilmasi sonucu bunlar kaybetmemek adina 6rgiite daha
¢ok baglandig1 disiiniilmektedir (Cohen ve Lowenberg, 1990, s. 1023). Kidemin
orgiitsel baglilik iizerinde negatif etki olusturdugu da ifade edilmektedir. Orgiitte uzun
siireden beri calisan kidemli isgorenin daha az kidemli isgorenlere gore ise olan
devamsizliklarinin arttiin1 bununda isle ilgili duyulan giiven, yilmishk, bikkinlik,

yipranma ve yasin etkili oldugu sayilmaktadir (Ferik, 2002, s. 8).

Is gorenlerin orgiitlerine olan baglhlik diizeylerini etkileyen bireysel faktdrler
orgiitsel baglihgin olusmasinda tek basina etkili degildir. Is gorenlerin iginde
bulundugu orgiit ve orgiitiin uyguladig: birtakim uygulamalar, iggorenlerin orgiite karsi
algilar1 ve oOrgiitiin kilttira ile ilgili orgiitsel faktorler orgiitsel bagliligin olusmasinda

etkilidir. Orgiitsel baglihg: etkileyen orgiitsel faktorler birisi érgiit kiiltiiriidiir. Orgiit
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kultirii, bir orgiti diger oOrgiitlerden ayiran isgorenlerin  davranislarinin
sekillenmesinde onlar1 yonlendiren degerler, inanglar, normlar ve aligkanliklar sistemi
olarak tanimlanabilir. isgdrenler rgiitlerinin sahip oldugu kiiltiir onlarin davranislarini
etkilemektedir. Orgiit kiiltiirii, orgiit icerisinde islerin yapilmasinda belirli yontem ve
siireclerin olusmasinda standart uygulamalar getirerek Orgiitsel verimliligin ve
bagliligin artmasina, ¢atismalarin azalmasina ve orgiitsel bagliligin olusmasini etkilidir
(Gtilova ve Demirsoy, 2012, s. 50-51). Sheridan (1992) takim galismasi ve giivene
verilen Onemin, isgorenlerine karsi saygi duyulan bir orgiitsel kiiltiiriin oldugu
calismalarda orgiitsel kiiltiiriin performans degismeleri goz Oniine alinmadan orgiitsel
bagliliga pozitif etkiye sahip oldugu yani orgiitsel kiiltliriin takim caligmasina ve
isgorenlere giiven verici oldugu oOrgiitlerde oOrgiitsel bagliligin yiliksek olmast
beklenmektedir. Orgiit kiiltiirii, isgdrenlerin amag ve hedefleri ile 6rgiitiin amag ve
hedefleri arasinda bir koprii gorevi istlenerek, isgdrenlerin Orgiitlerine karsi aidiyet
duygusunun gelismesine ve birliktelik ruhunun giiglenmesine destek olmaktadir (Ince

ve Giil, 2005, s. 76; Tiryaki, 2005, s. 136).

Orgiitsel baglilig1 belirleyen unsurlardan bir digeri ise iicrettir. Ucret isgdrenin
giidilenmesinde ve motivasyon duygusunun gelismesinde en Onemli Orgiitsel
faktorlerden birisidir. Isgdrenler ortaya koyduklar1 emek ve gabalarin sonucunda elde
ettikleri ticretlerinin beklentilerini karsilamasi ve ticret politikasinin adil bir sekilde
olusturuldugu hissi oOrgilitsel bagliliklarinin artmasina neden olmaktadir (Tiirkoglu,
2011, s. 45-46). Is gorenlerin iicret sisteminde adaletli bir durum olmadigini
hissetmeleri orgiite olan gilivenlerinin ortadan kalkacagi ve orgiitsel baghiligin giin
gectikce zayiflayacag ileri siiriilmektedir (Pieffer, 1995, s. 30). Ucretlerin isgdrenler
acisindan yeterince tatmin edici olmamasi Orgiitiin katlanmak zorunda oldugu
maliyetin yiikselmesine neden olacaktir. Ucret isgdrenin beklentisinin altinda olur ise
dikkatlerini iglerine verememekte, yaptiklari islerde ve orgiit i¢cinde hata oran1 artmakta
bdoylece verim kaybi ile kalitede de azalmalar meydana gelmektedir. Boylece
beklentileri karsilanamayan isgorenlerin drgiite olan bagliliklar1 azalmaktadir. Ucret,
isgorenlerin almis oldugu egitim, sahip oldugu yetkinliklerinin sonucunda elde ettigi
bir kazan¢ olmasi, sosyal yasamlarini ve kisisel ihtiyaglarinin karsilanmasini
etkilemekte olup oOrgiitlerin iggdrenlerin beklenti ve ihtiyaglarini karsilama diizeyi

orgiitsel baglilik iizerinde etkisi olabilmektedir.
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Orgiitlerde yoneticilerin ortaya koydugu yénetim ve liderlik sekli isgdrenlerin
orgiitsel amag ve hedeflere olan baglilik diizeyini etkilemektedir. Williams ve Hazer
(1986) orgiitsel baglilikla liderlik arasinda iliski bulundugu tespit etmislerdir.
Yoneticilerin, sevk ve idare etme yontemi ve isgorenlere karsi yaklasim tarzi ne
derecede kontrolcii ve baskici bir 6zellik tasiyorsa isgorenlerin kendilerini ifade etme,
yenilik¢i fikir ve diisiincelerin ortaya ¢ikmasi ayni dogrultuda engellenecektir. Yani
yonetimin takinmis oldugu tutum ve tavrin niteligi ne ise isgdrenlerin bagliliginin
belirleyicisi oldugunu sdylemek miimkiindiir. Baz1 yoneticiler, igsgorenlerine yaptiklari
islerle 1ilgili karar alma ve isleri gerceklestirmede serbestlik tanimalari onlarin
tutumlarinda olumlu bir anlayisin ortaya ¢ikmasina ve orgiitlerine olan baghliklarinin
gelismesine neden olabilmektedir (Ince ve Giil, 2005, s. 73). Yoneticilerin sahip
oldugu tutum ve davraniglar, isgorenlerin davraniglarina yon veren Onemli bir
degiskendir. Yonetici isgorenlerine karst baskici, denetleyici veya destekleyici,
yonlendirici ise isgdrenler de karsilasilan tutum ve davranisa gore orgiitlerinde hareket
ve davranis bigimi ortaya koyacaklardir. Bu tutum ve davraniglar iggorenlerin
performanslara ve orgiite olan bagliliklarina etki etmektedir (Cetin, 2011, s. 66). s
gorenlerin duygusal, devam ve normatif Orgiitsel bagliliklarina destekleyici ve
yonlendirici liderligin 6nemli katkilar sundugu ortaya ¢ikarmistir (Mahdi vd., 2014, s.
1085). Orgiitiin yénetim ve yoneticilerin liderlik tarzi; isgdrene yiiklenen
sorumluluklarin, orgiitte ortak amag¢ ve vizyon olusturma c¢abasinin, isgorenleri karar
alma i¢in izin verilmesinin, iggorenlerle ayni dilin konusulmasi ve onlarin ihtiya¢ ve
isteklerine kars1 duyarli olunmasi gibi faktorlerin de orgiitsel baglilig: yiikselttigi kabul
edilmektedir (Zorlu, 2017, s. 63). Orgiitler demokratik, katilimc1 ve destekleyici bir
yonetim politikasina ve liderlik anlayisina sahip olmalari iggérenlerin sahip oldugu
fikir, diisiince ve beklentilerini agik ve net bir sekilde hem is arkadaslariyla hem de
yoneticileri ile paylasmalart orgiitsel baglilik lizerinde olumlu etkisi olabilmektedir.
Yonetici ve liderleriyle iliski diizeyi yiiksek olan isgdrenler, orgiitiin sahip oldugu
kaynaklarin tahsisi konusunda kendilerini daha avantajli oldugunu diisiincesine
varirlarsa, tatminleri artmakta ve bunun karsiligt olarak daha fazla baghlik
gostermektedirler (Yousaf vd., 2011, s. 3121). Isgorenlerine giivenen, degisim ve
yenilige acik, katilimcr yonetim sekline sahip orgiitlerde orgiitsel baghlik ytiksek iken;

asirt merkeziyet¢i bir yapiya sahip, siki ve kati bir kontrol mekanizmalarina sahip,
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otonomiyi azaltan yonetim sekli ise orgiitsel baglilig1 azaltir ortadan kaldirabilir (Varls,

2014, s. 29-30).

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktdrlerden bir digeri isgdrenin yaptig
isin niteligidir. Isgéren yaptig1 isin birtakim cekici oOzelliklere sahip olmasi,
sorumluluk gerektirmesi, isin yerine getirilmesi icin birtakim c¢aba ve farkl
yetkinlikler gerektirmesi, isi yapilmasi esnasinda isgorene 6zerklik tanimasi, toplum
igcerisinde genel kabul ve saygi gérmesi orgiitsel bagliligi 6zellikle duygusal bagliligi
etkilemektedir (Deniz, 2006, s. 37). Is gorenlerin isleri {izerinde hakimiyet ve kontrol
derecesi, takim c¢aligmasi, gérev ve is tanimlariin agik ve net olmasi, ortaya koydugu
is sonucunda geri bildirim almasi, yaptig1 isin baska islerle etkilesim i¢inde olmasi gibi
faktorler de drgiitsel bagliligr etkilemektedir (Wiener, 1982, s. 419). Isgérenin yaptig:
isi sevmesi hem o6rgiit acisindan hem de isgoren acisindan dnemlidir. isgéren yaptig1 is
ve sonucunda ortaya g¢ikan unsur isgorenin motivasyonundan verimliligine kadar
bircok unsuru etkilemektedir. Isgorenler yaptiklar: isten ne kadar motive olurlarsa
Orgiitiin amag ve hedefleri i¢in daha fazla ¢aba ve emek harcarlar. Bu ¢aba ve emekler
orgiitsel gelismeyi saglarken orglitsel bagliliginda gelismesine neden olabilir. Ayrica
orgiitsel baglhiliga etki eden bazi faktorlerde Tablo 4’te su sekilde siralanmuistir
(Toksoz, 2015, s. 118):
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Tablo 4. Orgiitsel Baghilig: Arttiran Kriterler ve Nedenleri

Kriter

Orgiitsel Baglihig1 Arttirma Nedeni

Isgorenlerin

Fikirlerinin Siirece

Is siireclerinde yoneticiler tarafindan isgorenlerin fikirlerinin almmasi ve siirece

dahil edilmeleri isgdrenleri mutlu etmektedir. Boylece de oOrgiitsel baglilik

Dahil Edilmesi artmaktadir.

Orgiitiin ~ gelecegini, deger, ama¢ ve hedeflerini &rgiitiin  vizyonunu
Vizyon yansitmaktadir. Isgérenin sahip oldugu vizyonu ile orgiitin vizyonu ayni

dogrultuda olmasi isgdrenlerin orgiite olan bagliligini arttirmaktadir.

Orgiit igindeki rekabet isgdrenlerin islerini daha iyi ve verimli yapmalarmi
Rekabet

saglamaktadir. Bu durum orgiitsel bagliligi arttirmaktadir.

Takim Caligmasi

Orgiitiin isleyis yapis1 takim ¢alismasini destekler, takim ve &rgiit icerinde birlik,
beraberlik, dayanigma ve biitiinliik saglanirsa takim iiyelerinin orgiitsel baglilig:

artar.

Orgiit Kiiltiirii

Orgiitiin kiiltiirel yapismin belirli bir olgunluk seviyesine ulasmis olmasi, yapinimn
orgiit iginde belirli gereklilikleri yerine getirmeyle olusur. Buda isgdrenin

orgiitsel bagliligina pozitif etki saglamaktadir.

Maddi ve Manevi

Isgorenin elde ettigi maddi ve manevi kazanclar beklentilerine uygun olmasi

Kazanglar isgorenin orgiitsel bagliligini olumlu yonde etkilemektedir.
Is gorenlerin orgiit icerisinde orgiitle ve yaptiklar islerle ilgili bilgilerin agik ve
Tletisim net bir sekilde verilmesi, Orgiitiin geneliyle ilgili bilgilendirilmesi Orgiitsel
bagliliklart arttirmaktadir.
Insani  Degerlerin | Orgiit icerisinde isgdrenlerin kendilerine deger verilmesi ve insani deger ve
On Plana | yargilarin 6n planda tutulmasi isgorenlerin orgiitsel bagliligmi arttirict etkiye
Cikarilmasi sahiptir.

Gelisme Firsatlari

Orgiit tarafindan isgorenlerin islerini daha iyi ve kaliteli yapabilmesi, bireysel
gelisimleri konusunda desteklenmesi, yeterlilik ve yetkinlik gelisimine firsat

verilip yatirim yapilmasi orgiitsel baglilig: arttirmaktadir.

Kaynak: Toksoz, S.

(2015), Cahsanlarin Ogrenen Orgiit Algilarinin Is Tatmini, Orgiitsel Baghihk

ve Orgiit I¢ci Girisimcilikleri Uzerindeki Etkisi: Bilisim Sektorii Uzerine Bir Cahsma,
Okan Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora Tezi, Istanbul, s. 118.

3.4. Orgiitsel Baghhga iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Orgiitsel baghligin cok boyutlu bir yapida olmasi nedeniyle arastirmacilar

konuyu farkli boyutlarla incelemisler ve farkli yaklasimlar ortaya koymuslardir. Bu

yaklagimlarin belirlenmesindeki ana nokta, orgiitsel baglihigin isgorenlerin orgiit ile

iligkisini ortaya

koyan psikolojik bir yapiya ve Orgiitteki iyeligin stirekliligi

konusundaki kararimi belirleyecek ozelliklere sahip olup olmadigidir (Karabekir ve

Unlii, 2015, s. 299). Literatiirde iKi tiir yaklasim 6ne ¢ikmaktadir. Bunlar;
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- Tutumsal Baglilik Yaklasimi,
- Davranigsal Baglilik Yaklagima.

Herhangi bir sekilde insanlar1 belirli bir bi¢imde davranmaya sevk eden egilim
ve beklentiler tutum olarak ifade edilmektedir. Tutum, biligsel, duygusal ve davranigsal
Ogeleri igerisinde barindiran bir kavramdir. Bireylerin herhangi bir durum karsisindaki
bilgiler ve inanislar biligsel 6geyi, ortaya koydugu tutumlar sonucunda olusan tepkiler
duygusal 6geyi, tutumlar dogrultusu sonucunda harekete gegcme de davranigsal 6geyi
gostermektedir. Orgiitsel baglilik konusunda ele alinan tutumsal baglilik yaklasima,
isgOrenin Orgiitiin sahip oldugu amag, hedef ve degerleri ile kendisinin sahip oldugu
amag, hedef ve degerlerini biitiinlestirip bu dogrultuda orgiitiiyle iliskisini devam
ettirmeyi istemesi durumunda ortaya ¢ikmaktadir (Demirtas ve Sama, 2016, s. 286).
Tutumsal baglilik yaklagiminda isgoérenin sahip oldugu deger ve hedefleriyle orgiitiin
deger ve hedeflerinin uyum gostermesi gerekmektedir (Meyer ve Allen, 1997, s. 9).
Tutumsal baglilik ii¢ bilesenden meydana gelmektedir. Bunlardan birincisi isgérenin
orgiitiin  hedefleri ve Kkiiltiiriinii benimsemesi yani Orgiit ama¢ ve degerleriyle
ozdeslesmesidir. Ikincisi isgdrenlerin drgiitteki biitiin faaliyetlerde séz hakkinin olmasi
ve Ozverili sekilde calismasidir. Yani yapilan isle ilgili yiiksek katilimin olmasidir.
Ugiinciisii ise isgorenlerin orgiitii tipki ailesi gibi gormesi, drgiitlerine tam anlamiyla

baglanmasidir. Yani orgiitlerine sadakatle baglanmasidir (Bayram, 2005, s. 129).

Orgiitsel basarinin elde edilmesinde ve orgiitin amag ve hedeflerine
ulagilmasinda tutumsal bagliligin 6nemi biyiiktiir. Bir orgiitte tutumsal bagliligin
saglamas1 durumunda; iggéren devir oraninda azalma, performans diizeyinde ve
uretkenlikte artig, yaraticiligin daha fazla tesviki, orgiitle biitiinlesme, orgiit amacinin
daha iyi kavranmasi, orglitsel ve bireysel amaclarin biitliinlesmesi saglanmaktadir
(Mottaz, 1989, s. 144; Bakan, 2018, s. 78). Literatiirde tutumsal bagliliga iliskin olan

yaklasimlardan bazilar1 sunlardir:

A) Etzioni’nin yaklasimi, makro 6rgiitsel temele dayali sosyolojik bir teoridir.
Isgorenlerde orgiitsel baglhiligin olusmasinda orgiitiin isgoren iizerinde uyguladig1 giic
ve yetki dnemli rol oynamakta, bagliligin sekillenmesi ve gelismesi uygulanan giiclin
veya yetkinin miktarina gore degismektedir (Hornung, 2010, s. 1082). Etzioni, orgiitsel

bagliligin negatif, nétr ve pozitif seklinde tiglii bir siire¢ olarak goriilebilecegini,
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orgiitsel bagliligi ahlaki (moral), hesapgi ve yabancilastirici baglilik olarak {ige
ayrrmustir (Newton ve Shore, 1992, s. 277).

Ahlaki baglilik, isgéren Orgiitiin amag¢ ve hedeflerini ve orgiitteki isini degerli
saymakta ve yaptig1 isi herseyden dnce isgorene deger verdigi igin yapmaktadir (Ince
ve Giil, 2005, s. 33). Ahlaki baghlik isgorenlerde oOrgiitsel hedefleri kabul etme ve
orgiitiin sahip oldugu degerlerle 6zdeslesme sonucu olusmakta yani orgiitsel kimlik
kazanmak olarak da ifade edilebilir (Penley ve Could, 1988, s. 46). Isgdrenin orgiitiine
kars1 maddi sebeplerden ¢cok manevi sebeplerle baglilik gostermesi ahlaki bagliligin

temelini olusturmaktadir (Hornung, 2010, s. 1082).

Hesap¢i baghlik, isgorenin emek ve katkilart karsilifinda Orgiitiin verdigi
tesvik derecesine gore Orgiite olan bagliligidir. Bu bagliliga sahip isgorenler,
orgiitlerine kars1 yaptiklari katkilarin karsiliginda elde edecekleri kazanimlar nedeniyle
baghlik duymaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007, s. 42). Isgoren, orgiite gostermis
oldugu katki sonucunda bunun karsiligin1 aldigr zaman ortaya ¢ikan baglilik, hesapgi
bagliliktir. Yani iggoren elde ettigi iicret karsiliginda birim zamanda olmasi gereken is

miktar1 kadar mal veya {irlin ortaya koyar (Giilova ve Demirsoy, 2012, s. 58).

Yabancilastirici baghhk, duygusal bagliligin negatif bi¢cimi olarak belirli bir
takim davraniglarin yerine getirilmesi konusunda zorlayicilik, baska alternatiflerin
olusmamasi ve kontroliin kaybedilmesinden kaynaklanmaktadir (Hornung, 2010, s.
1082). Bu baglilik tiiriinde, isgorenin oOrgiite karsi yiiksek diizeyde olumsuz bir
yonelimi vardir. Yabancilagtirict baglilik, alternatiflerin  olmamasindan dolayz,
isgorenlerin islerinden ayrilmalart sonucunda maddi kayiplarinin olmasi, alternatif is
olanaklarinin olmamasi veya bagska bir yere ailelerini tasima imkanlarinin olmamasi
gibi bir takim nedenlerden dolay1 orgiitlerinden ayrilmamaktadirlar (Penley ve Gould,
1988, s. 48). Isgdren psikolojik olarak orgiite karsi baglhilik duygusu olmamasina
ragmen c¢esitli nedenlerden dolay1 rgiitte kalmaya zorlanmaktadir (Balay, 2000, s. 21).

Etzioni’nin yaklagimina gore, ahlaki baglilik iggorenin kurumuyla 6zdeslemesi
ve biitiinlesmesi agisindan pozitif yonlii ve orgiitlerin sahip olmak istedikleri baglilik
tiirtidiir. Buna karsin yabancilastirici baglilik, isgorenin orgiitiine karst negatif bakis
acisinin oldugu bir baglhilik tiiridir. Hesapgt baglilik ise isgérenin orgiitiine karsi

saglamis oldugu katkilarin karsiligini aldig stirece olugan bir baglilik tiiriidiir.
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B) Kanter’in yaklasimi, Kanter (1986) orgiitsel bagliligi, isgorenlerin sahip
oldugu tiim enerjisini, performansin1 ve sadakatini orgiitsel amaclara ve hedeflere
ulasmak icin yonlendirmesi, Orgiitsel amaglarla beraber bireysel amag, hedef ve
beklentilerine ulasmak i¢in de oOrgiit icerisinde meydana gelen sosyal olusumlar ve
kisiliginin birlestirilmesi olarak ifade etmektedir (Kanter, 1968, s. 5000; Bakan, 2018,
s. 82). Kanter, orgiitsel bagliligin iki sistem igerisinde gerceklesecegini ifade
etmektedir. Birincisi kisilik sistemi ikincisi ise Orglit yani sosyal sistemdir. Kisilik
sistemi, biligsel, duygusal ve normatif olarak ii¢ boyuttan olusmakta iken sosyal sistem
ise sosyal kontrol, takim igerisinde birlik ve sistemin devamliligi olarak {i¢ boyutludur.
Orgiit isgdrene bir anlamda baglhhg dayatmakta bunun neticesinde ise isgdren ile
oOrgiit arasinda kenetleme, kontrol ve devam bagliligi ortaya ¢ikmaktadir (Karabekir ve
Unlii, 2015, s. 300).

Devama yonelik baghlik, isgérenin Orglitten ayrilmasi durumunda katlanacagi
bedelin yiiksek olacagini fark ederek orgiitte devam etmesinin kendisi agisindan daha
faydali ve yararli sonuglar olusturacagina inanarak oOrgiitiin iiyesi olarak calismaya
devam etmesi, Orgiitii i¢in her tiirlii fedakarliga katlanmaya istekli olarak, orgiitiin
devamlilig1 ve kalicilig1 igin kendisini adamasidir (Bakan, 2018, s. 83). isgdren kendisi
icin kazanch ve faydali olan seylerin Orgiit liyesi olarak devam etmesi halinde el
edecegine ve oOrgiit icinde yer aldigi pozisyonuyla ilgili oldugunu fark ettigi zaman

orgiite ve sahip oldugu roliine baglanacaktir (Saldamli, 2009, s. 15).

Devama yonelik bagliligi olusturan ve gii¢lendiren iki unsur bulunmaktadir.
Bunlar dzveri ve yatirimdir. Ozveri, isgorenin orgiit {iyesi olmasi i¢in kendisi icin
degerli ve hosnutluk olusturan seylerden vazge¢mesi yani fedakarlikta bulunmasidir.
Yatirim ise iggorenin sahip oldugu potansiyel ve var olan kaynaklarimin oOrgiite
baglamasiyla orgiit ile bir ¢ikar iliskisine girmesidir. Bu kaynaklarin emeklilik ticreti,
ikramiye, finansal bagis gibi maddi oldugu gibi, orgiit i¢in harcanan emek, zaman,

bilgi gibi manevi kaynaklarda olabilmektedir (Kanter, 1986, s. 501).

Kenetleme baglhiligi, isgorenlerin gruba katkida bulunmalari, grup tyelerini
tanimalar1 sebebiyle olusan gruba karsi duygusal bir yonelimi kapsamaktadir.
Kenetleme baglilig1 tek basina isgorenlerin gruba olan isbirligi ve sadakatini degil
ayrica tiin grup iyelerinin gruba olan baglihigini ifade etmektedir (Kanter, 1968, s.

507). Kenetleme bagliligi ayrica grubun biitiin iiyeleriyle ilgilenmek, gruba ait
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olduklarini hissettirmek, onlara duygusal agidan tatmin saglamaktir. Saglanan tatmin
isgorenleri orgiite baglamaktadir. Orgiitler, bir takim rozet, {iniforma vb. semboller
kullanimi, gruba yeni katilan iiyelerin herkese duyurulmasi, isgdren oryantasyonu,
orgiitiin kurulus y1ldoniimii kutlamalar1 gibi yol ve yontemlerle isgorenlerin birbiriyle
ve oOrgiitle kenetlenmelerini ve bunun sonucunda psikolojik olarak bagliliklarini

gerceklestirmeye ¢alismaktadirlar (Giil, 2002, s. 42).

Kontrol baghligi, isgorenlerin tutum ve davraniglarinin istenilen bigimde
sekillendirilerek igsgdrenlerin orgiit normlarina baglanmasi olup, isgorenin orgiite karsi
olumlu normatif yonelimler icermesidir. Kontrol bagliliginin ortaya ¢ikmasi isgdrenin
orgiitiin amag, deger, norm ve beklentilerinin olumlu davranislar i¢in kendisine dnemli
bir rehber olarak inanmasi durumunda meydana gelmektedir (Ince ve Giil, 2003, s.
31). Bundan dolayr kontrol bagliligi isgéren oOrgiitin normlarimi 6ziimseyip,
benimseyerek oOrgiitiin istedigi ve bekledigi davranislart gostermesi, liderlerine,
yoneticilerine ve otoriteye itaat etmesi, drgiitiin belirledigi kurallara uymasidir. Isgéren
orgiitiin beklentileri ile kendisinin sahip oldugu degerlerle uyum icinde olduguna
inanmasindan yani herhangi bir zorlama ve baski olmamasindan dolay1 yapmaktadir

(Bakan, 2018, s. 85).

Ortaya konulan bu {i¢ farkli baglilik tiirliniin sonuglar1 da birbirinden farkl etki
olusturacagindan bahsetmek miimkiindiir. Orgiitlerde devama yénelik bagllik tiiriiniin
yiiksek olmas1 durumunda isgdrenlerin orgiitten ayrilma niyetleri daha diistiktiir bagka
bir ifade ile orgiitte kalma ihtimalleri daha yiiksektir. Kenetlenme bagliligin ytiksek
oldugu orgiitler orgiite disaridan gelebilecek tehditlere karsin orgiitiin savunma giicli
daha yiiksek olacaktir. Kontrol bagliliginin yiiksek oldugu orgiitlerde Orgiitiin sahip
oldugu degerler ve normlara iggorenlerin kabul etme, benimseme ve uyma giicii daha

yiiksek olacaktir (Hiiseyniklioglu, 2010, s. 75).

C) O’Reilly ve Chatman’in yaklasimi, isgdrenin isine sarilma duygusu,
sadakati ve orgiitiin sahip oldugu degerlerine olan inancin1 kapsayan, orgiit ile isgéren
arasinda olusan psikolojik baga dayandirmaktadir. Orgiitsel baglilig ii¢ boyut olarak
uyum bagliligi, 6zdeslesme baglilig1 ve igsellestirme baglilig1 seklinde ele almaktadir
(O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 493).
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Uyum, orgiitiin belirledigi ve istedigi tutum ve davramiglarin sergilenmesi
sonucu isgorenin orgiit igerisinde Odiilleri elde edebilmek amaciyla ortaya koyduklar
davraniglardir. Uyum baglhiliginda ddiillerin ¢ekiciligi, cezalarin iticiligi s6z konusudur
(O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 492). Tutumlar ve davraniglar ticret, terfi ve ikramiye
gibi belirli ddiilleri kazanmak i¢in uyum ortaya ¢ikar (Meyer ve Herscovitch, 2001, s.
305). Isgoren sergiledigi davranislar sonucunda &rgiitten beklentilerinin karsilandigini

veya karsilanacagini algilamasi orgiitte kalmasina neden olacaktir.

Ozdeslesme, isgdren ile orgiit arasinda psikolojik bagin olusmasi ve
gelismesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Is gorenlerin orgiitlerine olan baglilig
orgiitiin sahip oldugu amag, hedef, vizyon, deger ve tutumlar1 ile 6zdeslesmesiyle
meydana gelebilir. Isgdrenin orgiitle olan bagi, grup icerisinde tatminkar iliskiler
olusturma ve devam ettirme amacindadir. Bunun sonucunda iggoéren orgiitii ile gurur
duymakta, orgiitsel amag¢ ve degerlerini benimseyip saygi duymaktadir (O’Reilly ve
Chatman, 1986, s. 493). Ozdeslesme bagliligi, isgorenin orgiitiin degerlerini kendi
degeri gorlip bunlara uygun tutum ve davraniglar sergilemektedir (Pinder, 1997, s.
265). Isgorenler tutum ve davranislarini bireysel doyuma ulasmak, kendilerini ifade

etmek icin sekillendirmekte ve orgiitsel baglilik hissetmektedir (Giil, 2014, s. 43).

Icsellestirme, birey ve orgiit arasindaki degerlerin uyumuna baghdir.
I¢sellestirme boyutunda isgéren, orgiitiin degerlerini kendi degerleri ile uyumlu ve
tesvik edici sekilde ahenkli bulmaktadir (O’Reilly ve Chatman, 1986, s. 493). Boylece
kendi degerleri ile tutarli davranislar sergilemis olacaklarimi diisiinen isgoérenler
orgiitlerine kendilerini adamaktadirlar (Meyer ve Allen, 1991, 75-76). isgorenler,
orgiitlin degerlerini igsellestirdikten sonra, orgiitiin amag¢ ve degerlerine karsi nasil
hareket edecegini ve davranacagini kendiliginden yerine getirme ihtiyact duyar.
Bununla beraber isgoren gelecekte ortaya g¢ikabilecek olan degisimleri daha kolay
benimseyerek, degisimin Onemli oldugu kiiresellesen is diinyasinda igsellestirme

boyutu vasitasiyla orgiitsel bagliligi saglamak daha 6nemlidir (Bakan, 2018, s. 88).

Igsellestirme boyutu, &rgiitsel baglilik acisindan en giiglii olanidir. Bununla
beraber uyum boyutunda baglhlik zayiftir. Orgiitiin verecegi 6diil ve cezalara gore daha
kolay degisiklik gosterir. Ozdeslesme boyutu ise yakin iliski istegine dayali olan
baglilik vardir.
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D) Penley ve Gould’un yaklasimi, Etzioni’nin yaklasimindan yola g¢ikarak
orgiitsel bagliligin farkl etkenlerle etkilesim halinde oldugunu, Etzioni’nin ifade ettigi
orgiitsel baglilik yaklasiminin aksine ii¢ baglilik tiiriiniin de oOrgiitlerde bir arada
bulunmasinin miimkiin olabilecegini ifade etmektedirler (Penley ve Gould, 1988, s.
52). Penley ve Gould orgiitsel bagliligi, ahlaki, ¢ikarci ve yabancilastirici baglilik
olarak ti¢ boyutta ele almiglardir.

Ahlaki baghlik, isgoren ile Orgiitiin 6zdeslesmesinin sonucu olarak orgiitiin
amag, deger ve normlarin1 kabul etmesi, kendini Orglite adayarak orgiitsel basarinin
elde edilmesinde sorumluluk duygusu igerisinde orgiitii goniillii olarak desteklemesidir
(Giil, 2002, s. 44). Isgdren, drgiit amaglarini benimsemesi bu amaglara ulasmak icin en
yiiksek performans sergilemeyi, sahip oldugu gorevleri isteyerek ve severek
gerceklestirmeyi sorumluluk olarak kabul etmektedir. Bundan dolay:1 ahlaki baglilik,
duygusal igerikli isgdren ile orgiit arasinda gergeklesen bir bagdir (Bakan, 2018, s. 89).
Ahlaki baglilik, orgiitsel bagliligin saglanmasi ve siirekliligi i¢in en degerli olan
baghliktir. Ayrica Orgiitlerin kurumsallasma hedeflerine ulagmasin1 saglamada

kolaylastirict bir yontem olarak da diistiniilebilir (Sahin, 2014, s. 59).

Cikarct baghlik, orgiitsel baghiligin aragsal halini yansitir. Orgiit belirli 6diillere
ulasmak igin aracgtir. Isgdrenin orgiit iiyeligini devam ettirme nedeni bu odiillere
ulagsma arzusudur (Penley ve Gould, 1988, s. 43). Cikarc1 baglilik, isgdrenlerin orgiitiin
ama¢ ve hedeflerine ulasmasini saglamak icin emeklerinin sonucunda orgiitlerine
kattiklar1 karsiliginda elde edecekleri 6diil, tesvik, prim gibi maddi kazanimlara bagh

olarak hissettikleri duygudur (Saldamli, 2009, s. 18).

Yabancilastirict baghlik, isgorenin Orgiit lizerinde herhangi bir etkisinin ve
kontroliiniin olmadigi, oOrgiitinden baska alternatif is imkanlarimin olmadigin
diisiindiiklerinde meydana gelmektedir. Isgoren orgiit icerisinde ve disarisinda biitiin
faktorleri kontrol altina alamadigindan orgiitteki gelecegi ile ilgili Ongoriilerde
bulunamamakta, bu durum kontrol eksikligi duygusuyla tutum ve davraniglarina yon
vermektedir (Penley ve Gould, 1988, s. 48-49). Biitiin bu duygular isgorende, orgiitte
sikigip kaldigi hissinin yerlesmesine sebep olmaktadir (Giil, 2002, s. 44).

Cikarc1  baghlikla yabancilagtirict baglilik arasinda Orgiitsel bagliligin

olugmasinda ortaya ¢ikacak sonug¢ arasinda farklilik bulunmaktadir. Cikarci baglilikta
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isgoren ortaya koymus oldugu ¢aba ve gayret sonucunda bekledigi 6diilii elde ederse,
orgiite olan bagliligim1 devam ettirecektir. Buna karsin, yabancilastiric1 baghilikta
isgdren Orgiit icin ortaya koydugu katkinin sonucunda herhangi bir 6diil alamamasina
ragmen yine de kendisine verilen ddiilii bagka is firsatlarinin olmamasi sebebiyle kabul
etmekte, bu 6diilii kagirmamak igin orgilite baglanmaya ihtiya¢ duymaktadir (Bakan,
2018, s. 90).

Orgiitsel davranis arastirmacilarmim tutumsal baglilik kavramina karsin, sosyal
psikologlar davranigsal baglilik kavramini kullanmiglardir. Davranigsal baglilik,
isgorenlerin sahip oldugu geg¢mis deneyimleri ve Orgiitlerine uyum saglama
durumlarina gore orgiitlerine karst bagli hale gelme siireci ile ilgilidir (Gil, 2002, s.
47; Ince ve Giil, 2005, s. 48). Davramgsal baglilik, isgdren ile drgiitii arasinda karsilikls
olarak ¢ikar iligkisine dayanan, bunun sonucunda isgérenin elde ettigi olumlu
kazanimlar sonucunda oOrgiitte kalmaya istekli olma, ise devamsizlik yapmama,
kurallara uyma ve Orgiitten ayrilmama gibi baglhilik ifade eden davraniglar
sergilemesidir (Mowday vd., 1982, s. 25; Bakan, 2018, s. 91; Ayden ve 6zkan, 2014, s.
156). Davramigsal baghlik, isgérenin ortaya koymus oldugu tutum, eylem ve
davraniglar1 sonucunda bireysel olarak kendini oOrgiitte devam etmeye zorunlu

hissetmesi ve bu eylem ve davranislara psikolojik olarak baglanma siirecidir (Kline ve
Peters, 1991, s. 194).

Davranigsal baglilik gosteren isgdrenlerin bagliliklari, orgiitlerinden ziyade
orgiit icerisinde ortaya koyduklart birtakim davranig veya faaliyete baglanmaktadirlar
(Liou ve Nyhan, 1994, s. 101). Ornegin; isgoren belirli bir davranista bulunduktan
sonra bazi etmenler sebebiyle davranisini devam ettirmekte ve belirli bir zaman sonra
bu davranigsa baglanmaktadir. Zaman ilerledik¢e ortaya koydugu davranisa uygun
tutumlar gelistirmekte, bu da davramisin tekrarlanma ihtimalini yiikseltmektedir

(Meyer ve Allen, 1991, s. 62). Davranigsal baglilik siiresi Sekil 11°de 6zetlenmistir.
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commitment. Human Resource Management Review, 1 (1), 64

Sekil 11. Davranigsal Yaklagim Perspektifi

Davranigsal bagliliga iligkin literatiirde Becker’in Yan Bahis Yaklagimi ve

Salancik’in yaklasimina yer verilmektedir.

A) Becker’in Yan Bahis yaklasimi, Becker’in (1960) gelistirdigi yan bahis
Kurammna gore, isgoérenlerin Orgiitlerde tutarli davramiglar sergilemesi ve bu
davraniglari devam ettirmelerinin nedenlerini yan bahisle agiklamaktadir. Becker
bagliligi, isgdérenin Oniindeki birgok alternatiften amacina en fazla fayda sagladigina
inandig1 faaliyet ile kendisini biitiinlestirmesi olarak ifade etmistir (Becker, 1960, s.
33). Bu yaklasima gore iggorenlerin Orgiite olan bagliligini belirleyen orgiite yapmis
olduklar1 yatirimlarin biiyiikliigli yani emek, ¢aba, zaman, statii, aldig1 odiiller, ek
gelirler belirler. Devamlilik baglilig1 yiliksek olan isgdrenler sahip olduklar1t maddi
imkanlardan veya diger kayiplardan kaginmak, algilanan is imkanlarinin azhigi
sebebiyle orgiitte devamliligi zorunlu olarak gérmektedirler. Is gorenlerin orgiitte
gecirdigl zaman igerisinde ortaya koydugu emek, caba, zaman, elde ettigi para, sahip
oldugu statii gibi kazanimlar (yatirimlar) ne kadar fazlaysa, orgiitten ayrildig1 zaman
ayrilmasi sonucunda olusacak maliyetler o denli fazla olmakta, bu durumda isgérenin

orgiite bagliligini arttirmaktadir (Uygug ve Cimrin, 2004, s. 92).

Becker, isgorenlerin baglilik gdstermesine neden olan dort yan bahis
kaynaginin oldugunu belirtmistir. Bunlar (Becker, 1960, s. 32-42; ilsev, 1997, s. 31-
34; Giindogan, 2009, s. 56; Bakan, 2018, s. 94-96):
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Toplumsal beklentiler, isgoren iginde bulundugu toplumun beklentilerinin
sonucunda sosyal ve manevi baski ve yaptirimlar1 sebebiyle davranislarini etkileyen,
sinirlayan birtakim yan bahislere girebilir. Ornegin siirekli olarak is degistiren bir
isgdren toplumsal cevre tarafindan giivenilmez, isini gerektigi gibi yapmayan biri
olarak goriilmek istememesinden dolay1 bulundugu orgiitte uzun siire ¢alismaktadir.
Isgdren kendinin giivenilir oldugunu ispat etmek igin daha iyi alternatiflerin oldugu is

imkanlarini kabul etmeyerek bahse girmis olabilir.

Biirokratik diizenlemeler, yan bahislerin ikinci kaynagidir. Orgiitte yer alan
biirokratik isleyis isgorene sagladig1 finansal ve finansal olmayan 6diiller isgérenin bir
bahise girmesine sebep olabilir. Isgdren emeklilik aylig1 icin her ay diizenli olarak
aldig1 ticretten bir miktar kesinti yapilan miktar orgiitten gerekli kosullar olusmadan
ayrilirsa bu miktar1 alamayacaktir. Bu durum isgdrenin orgiitten ayrilmasina sebep

olacak davranislardan ka¢inmasina neden olacaktir.

Sosyal etkilesimler, isgéren bulundugu Orgiit icerisinde ¢evresiyle iliski
icindeyken kendisiyle alakali belirli bir kanaatin olugmasini saglamistir. Olusan bu
kanaatin bozulmamasi i¢in gerekli, ona uygun davranislar sergilemek durumunda kalir.
Ornegin isgdren kendisini orgiitte is arkadaslarina karsin diiriist ve giivenilir biri olarak

gostermisse bu davraniga karsi bir baghilik gelistirecektir.

Sosyal roller, isgorenin ig¢inde bulundugu sosyal duruma alismasi ve uyum
saglamasmdan dolay1 bir yan bahise girmis olabilir. Isgdren i¢inde bulundugu sosyal
role o kadar aligmistir ki bagka bir role sahip olmas1 kendisi agisindan 6nem arz etse

bile bulundugu rolden ¢ikamamaktadir.

Ozet olarak Becker (1960) yaptig1 ¢alismada bagliligin isgdrenlerin gecmiste
elde ettigi deneyimler sonucunda ortaya ¢ikan ve yan bahis olarak ifade ettigi sosyal ve
ekonomik cikarlarin1 Orgiitlerinden ayrilmalart durumunda kaybedeceklerini, bu
durumunda isgorenlerde Orgiitlerine olan baghliklarini arttiracagina dayandirmaktadir.
Yan bahisler ve bunlara yapilan yatirimlarin iggorenlerin orgiitte kalma stireleri
arttikga artis gosterecegi, Orgiitte gecirilen siire ile elde edilecek olan yatirimlarin

dogru orantili olarak gelismesi orgiitsel baglilig etkileyecektir.

B) Salancik’in yaklasimi, Becker’in yaklagimindan farkli olarak isgdrenin

orgiitten ayrilmanin maliyetleri algilamasimnin aksine psikolojik olarak Orgiite
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baglanmakta ve baglilik davranisin gostermektedir. Salancik’e (1977) gore, isgdrenin
bir davranisa baglanmasi bireysel iradesi ile yapmis oldugu se¢ime dayanmakta ve
ortaya koydugu davraniglar1 sonucunda ortaya c¢ikan durumda kendisini motive
etmektedir. Salancik’in yaklagimi isgdrenin ortaya koydugu tutumlar ile davraniglar
arasindaki ahenk’e yani uyuma dayanmaktadir. Tutum ve davraniglar arasinda uyum
kayboldugu zaman isgoren strese ve gerilime girecektir. Aksine tutum ve davranislar
arasindaki uyum olustugunda baglilik meydana gelecektir (O’Reilly ve Caldwell,
1981, s. 560; Ince ve Giil, 2005, s. 53).

Isgorenlerin her davranisa ayni bicimde baglanmasi miimkiin degildir.

Davraniga olan baglilig1 etkileyen 6zellikler sunlardir (Kline ve Peters, 1991, s. 194):

Irade, bir davranis disaridan herhangi bir miidahale olmadan géniillii olarak
sergileniyorsa isgéren yaptigi davranis ve sonuglardan bireysel olarak kendisini
sorumlu tutacaktir. Disaridan gelen baski sonucu olumsuz tepki meydana getirecekken,
icten gelen irade davranisa kars1 goniilli baglilik olusturacaktir (Bakan, 2018, s. 98).
Yani algilanan irade yiiksek ise isgoren sergilemis oldugu davraniglardan kendisini
daha fazla sorumlu hissedecekken; irade diisiik ise ortaya konulan davranis ile tutarh

sekilde davranislar sergileyerek yapilan se¢imi hakli ¢ikarmaya ¢alisacaktir.

Geri alinabilirlik, ortaya konulan baz1 davranis ve eylemlerin sonu hosa gitse
de gitmese de geri alinamaz. Bu durum, degistirilmesi veya iptal edilmesi miimkiin
olmayan davraniglara kars1 baglilik gii¢lii olacaktir. Baska bir ifade ile ortaya konulan
bir davranisin geri alinmasi yiliksek maliyetlere neden olacaksa tercih edilen davranigin
devam ettirilmesine yonelik baglilik yiiksek seviyede olmaktadir (Kline ve Peters,
1991, s. 195).

Aciklik — Goriilebilirlik, 1sgorenin gerceklestirdigi davranislarinin bagkalarinca
goriildiigii ve anlasildig1 algisimi ifade etmektedir. Isgdrenin ortaya koydugu davranis
aile bireyleri, caligma arkadaslari, meslektaslar1 tarafindan agikg¢a goriilmekte olup,
isgoren yaptig1r bu davranislarinin sorumlulugunu goéz ardi edemeyecektir (Kline ve
Peters, 1991, s. 195). Yaptiklar1 davraniglarinin bagskalar1 tarafindan goriildiigiini
kavrayan isgoren tutarli davranislar sergileyerek oOrgiitiine karsi daha fazla baglilik

gosterecektir (Turhan, 2015, s. 55).
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Hem Becker hem de Salancik orgiitsel bagliligi, davraniglar1 devam ettirme
egilimi olarak incelemektedir. Becker’in yaklasiminda isgdéren gostermis oldugu
davraniglardan vazgegmesi halinde yatirimlarindan yoksun kalacagmi bilerek
davraniglarini siirdiirmesi gerektiginin bilincinde olmasi gerekmektedir. Salancik’in
yaklasiminda ise bagliligin olusmasi igin isgéren ile oOrgiitii arasinda psikolojik

durumun etkisiyle davranisi siirdiirme isteginin olmasi gerekmektedir.
3.4.1. Meyer ve Allen Yaklasim

Arastirma kapsaminda Meyer ve Allen’in gelistirdigi 6l¢ekten yararlanildig
icin bu yaklasimin ayri bir baslikta ele alinmasi uygun goriilmiistiir. Tutumsal baglilik
yaklagimlart igerisinde yer alan Meyer ve Allen yaklasimi, 1984 yilinda gelistirilen ilk
modelde iki boyut (duygusal baglilik ve devam bagliligi) yer almakta iken 1990
yilinda arastirmacilar tarafindan gelistirilen yeni modele temeli Wiener ve Vardi
(1980)’nin caligmalarina dayanan normatif baglilik boyutu eklenerek {i¢ boyutlu bir

model haline gelmistir.

Meyer ve Allen duygusal, devam ve normatif baglhiligi “orgiitsel baglilik tiirti”
olarak degil “Orgiitsel baglilik bilesenleri (boyutlar1)” olarak kullanilmas1 gerektigini
ileri siirmuslerdir (Giiglii, 2006, s. 17; Mese, 2007, s. 249). Baska bir ifadeyle Meyer
ve Allen, bu iic kavrami baglilik cesidinden ¢ok bagliligin bilesenleri olarak ele
alinmasinin gerektigini belirtmislerdir. Bu {i¢ baglilig1 isgérenin ayn1 anda ama farkl
derecelerde hissedebilecegi anlamina gelmektedir. Kurulan bagin yapisinin farkh
olmasi etkilerinin de farkli olacagini gostermektedir. Ornegin giiclii duygusal baga
sahip isgorenler Orgiitte istekleri dogrultusunda kalirlar, yiiksek devam bagliligina
sahip olanlar orgiitte ihtiyaglart oldugu i¢in kalirlar ve yiliksek normatif bagliliga sahip
olan isgoérenler kalmalar1 gerektigini hissettikleri i¢in kalirlar. Yani isgorenler bu
psikolojik durumlarin her birini farkli derecelerde tecriibe edebilirler (Erdogan, 2015,
s. 113). Sekil 12°de orgiitsel bagliligin ii¢ bilesenli modeli yer almaktadir (Meyer vd.,
2002, s. 22):
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Kaynak: Meyer, J. P., Stanley, D. J., Herscovitch, L., & Topolnytsky, L. (2002). Affective,
Continuance, and Normative Commitment to the Organization: A Meta-analysis of
Antecedents, Correlates, and Consequences. Journal of Vocational Behavior, 61(1), 20.

Sekil 12. Meyer ve Allen’in Orgiitsel Baghligin Ug Bilesenli Modeli.

Sekil 12’de goriilecegi ilizere Orgiitsel baglilik {i¢ boyut olarak; duygusal
baghlik, devam bagliligt ve normatif baglilik olarak, bu baghligin sebep ve
sonuclarinin her bir boyut i¢in ayr1 ayr1 ele alinarak aralarindaki iliskiler ortaya

konulmustur.

Duygusal baghilik, isgorenlerin orgiit hedef, amac¢ ve degerlerine olan giiglii
inancini ve bireysel yaklagimini yani igsgdrenin orgiitle 6zdeslesmesi, orgiitle arasinda
giiclii duygusal bir bag hissetmesi ve oOrgiite katilmasi durumunu ifade etmektedir.
Orgiitiine duygusal olarak baglanan isgdrenler kendi istekleri dogrultusunda
orgiitlerinde kalmaya devam ederler (Meyer ve Allen, 1991, s. 64). Duygusal baglilik,
isgorenin Orgiitiin  hedeflerini 6zlimsemesi, orgiitle ilgili ihtiya¢ ve beklentilerini
karsilayabilmesi ve orgiite duygusal agidan baglanmasiyla gelisir. Duygusal baglilikta
isgorenler Orgiitlin bir parcasi durumunda olup, orgiitiin varligi kendileri i¢in bir anlam
ve onem arz etmektedir (Boylu vd., 2007, s. 58). Duygusal baghlik, isgéreni orgiite
duygusal acidan baglayan bagli bulundugu orgiitiin iiyesi olmaktan dolayr memnun
olmasimi saglayan, igsgdrenin ve orgiitlin sahip oldugu degerler arasindaki uzlagsmadan

meydana gelmektedir (Wiener, 1982, s. 423).
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Isgorenin is gevresine karsilik verdigi duygusal tepkileri kapsayan duygusal
baglilik, isgorenlerin is arkadaslartyla iyi vakit gecirmeleri, islerini severek ve 6zenle
yapmalari, mesleklerinden tatmin olmalart ve takim ruhu bilincine sahip olarak
hedeflere ulasmalariyla ilgilidir (Balay, 2000, s. 73). Yiiksek duygusal bagliliga sahip
isgorenler, ekonomik ve maddi ¢ikarlar1 goz ardi ederek oOrgiitiin sahip oldugu deger,
yargilar ve kiltiri uygun bulduklar1 ve oOrgiitin  vizyon ve misyonunu
gerceklestirmesine yardimer olmay1 benimsedikleri i¢in orgiitlerinde kalmak isterler.
Bu durumda orgiitiin performansi 6n planda olup Orgiitiin basar1 veya basarisizligini
kendi basar1 veya basarisizligi gibi kabullenmektedir. Bu nedenle orgiitler
isgorenlerinin sahip olmasini istedigi ve arzu ettikleri baglilik tiirii duygusal baghliktir

(Kang vd., 2004, s. 204; Giindogan 2009, s. 49).

Allen ve Meyer (1990) duygusal bagliligin gelistirilmesinde etkili olan

faktorleri su sekilde siralamislardir:

e Orgiit, isgorenlerin heyecan duyacagi ve cazibe uyandiran isler verdigi
zaman isgorenlerin duygusal baglilig: artar,

e Orgiit isgdrenlerin orgiit icerisindeki rol ve gorevlerini acik ve net bir
bigimde belirttigi zaman duygusal baglilik artar,

e Orgiit, isgorenlerin gerceklestirecekleri gorevlere iliskin gdrev ve
sorumluluklarinin 6rgiitiin belirledigi hangi ama¢ ve hedeflerin ger¢eklesmesine

hizmet ettigini acikladiginda isgorenlerin rgiitsel baglilik diizeyleri artar.

Orgiitte mevcut olan ¢alisma ortaminin uyum icinde olmasi ve isgdrenlerin fikir
ve diisiincelerinin Orgiitsel siireclerde degerli goriiliip dikkate alimmasi duygusal

baglilik tizerinde etkilidir.

Devam baglhiligi, isgorenin sahip oldugu isinden elde ettigi veya edecegi maas,
prim, sigorta, emeklilik haklari, elde edilen gelirden pay alma gibi imkan ve
olanaklardan vazge¢me maliyetinin bilincinde olmas1 veya is olanaklariin sinirli ve
kisith olmasi gibi nedenlerden dolay1 orgiitiinde kalarak devam etmesi durumudur.
Bagka bir ifadeyle orgiitten ayrilmanin olumsuz sonuglarini géz Oniine almasi ve
kendisini zorunlu olarak c¢alismaya devam etmesi durumudur (Gautam, Dick ve
Wagner, 2001, s. 240). Isgorenler orgiitten ayrilma maliyetinin yiiksek olacagimi

diisiinmesi yani orgiitte gegirdigi siire igerisinde harcadigi emek, zaman, caba ile
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kazandig statii, sayginlik ve para gibi kazanimlarin ayrilmasi durumunda kaybolacagi

diistincesi bagliligin olusmasinda etkilidir (Obeng ve Ugboro, 2003, s. 84).

Isgorenlerde devam bagliligimin olusmasinda cesitli etkenler bulunmaktadir.

Bunlar (Allen ve Meyer, 1990, s. 9);

e Yetenekler: Isgorenlerin bulunduklar1 &rgiitlerde elde etmis olduklar
yetenck ve tecriibelerinin baska bir orgiitte bu yetkinliklerinin ne kadar fayda
saglayabilecegi endisesi,

o Egitim: Isgdrenlerin aldiklar1 egitimin, bulundugu 6rgiit ve aym benzeri
orgiitler disinda onlara ne kadar fayda getirecegi diisiincesi,

o Yer degistirmek: Isgorenlerin mevcut orgiitlerinden ayrilmalar1 durumunda
baska bir yerlesim yerinde yasamayi tercih etmemeleri

e Bireysel yatim: Isgorenlerin zamanlarinin ve cabalarinin biiyiik bir
boliimiinii bulundugu orgiitte harcamis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini
diistinmesi,

e Emeklilik primi: Isgérenlerin bulundugu &rgiitte ayrilmasi sonucunda elde
edecegi emeklilik parasini kaybetme olasiligi

o Secenekler: Isgdrenin orgiitten ayrilmasi durumunda sahip oldugu makam

ve mevkiinin daha iyi olanak ve sartlarda bagka bir yerde bulma sikintis1 yagayabilme
fikri.

Devam bagliligin iggorenlerin performans, ise ge¢ kalma, personel devir
oraninda artig gibi olumsuz etki olusturacagi ileri siiriilmektedir (Sahin, 2014, s. 54).
Cinkii isgorenlerin  Orglitte kalmalarinin nedeni  orgiit igerisinde elde ettigi
kazanimlarin kaybolmasi ve orgiite yapmis olduklart yatirimlarin kaybetme olgusuna
dayanmaktadir. Devam bagliligina sahip bir igsgdren Orgiitiin sahip oldugu amag ve
hedeflerin gerceklestirilmesinde orgiite sunmak ve ortaya koymak zorunda oldugu isin
gereklerinin iizerinde herhangi bir katki sunma c¢abasi igerisine girmemekte buda

orgiitlin ilerleme ve rekabet elde etme avantajini ortadan kaldirmaktadir.

Normatif baghlik, isgoérenlerin ahlaki ve sorumluluk bilinciyle kendilerini
zorunlu hissetmeleri nedeniyle orgiitte kalmaya devam etmeleridir. Bu bagliliga sahip
isgorenler, Orgiitleri i¢in en iyisi neyse onu yapma duygusuyla hareket etmekte ve

orgiitiine kars1 sadakat gostererek uygun davranis sergilemektedir. Normatif baglilik,
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cikar iliskisine dayali bir durumdan degil isgérenin Orgiitlerine karst duydugu
sorumluluk ve yiikiimliiliige inanmalarindan kaynaklanmaktadir. Ciinkii iggorenler
orgiite karst baglhiligin 6nemli olduguna inanarak kendileri i¢in zorunluluk oldugunu

diistinmelerindendir (Allen ve Meyer, 1990, s. 4).

Isgdrenin &rgiitiine olan baghilig1 bir gérev ve sorumluluk bilincinde ve bunu
yapmanin oldugunu diislinmesi sonucu ortaya ¢ikan normatif baglilik, duygusal ve
devam bagliligindan ayrilir. Duygusal baglilig1 goniillii, istege bagli bir durum olarak
ele almak miimkiinken normatif baglilig1 etik bir zorunluluk agisindan, bir deger

yargisi ve sorumluluk bilincini kapsadigini kabul etmek gerekir (Allen, 2003, s. 513).

Meyer ve Allen (1997) IKY uygulamasinin baska mekanizmalari da harekete
gecirerek duygusal, devam ve normatif baglilig1 nasil etkiledigini Sekil 13’te yer alan

modele gore a¢iklamislardir (Meyer ve Allen, 1997, s. 67).

Isgdrenin kendinin ne

kadar degerli Duygusal Baglilik
R et —> Ve g
goriildiigiine iliskin
algilamasi
Insan Kaynaklart Isten ayrilmanin STils
—_— Devam Bagliligi
Yonetimi Politika ve olusturacagi maliyet sre
Uygulamalari algilamasi

Karsiligin1 verme

ihtiyacina iliskin — Normatif Baglilik

algilama

Kaynak: Meyer, J. P. ve Allen, J.N. (1997). Commitment in the Workplace: Theory, Research, and
Application, SAGE, Thousand Oaks, Ca, 69.

Sekil 13. insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Baglilik: Bir Basitlestirilmis Siireg Modeli.

Sekil 13’te yer alan modele gore orgiit tarafindan uygulanan isgéren bulma ve
ise alma, egitim, performans degerleme ve terfi, ddiillendirme gibi insan kaynaklar
uygulamalar isgdren de olusturacag: farkli algilamalar orgiitsel baglhilik tiirlerini su

sekilde etkileyebilir (Bakan, 2018, s. 115-117):
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e Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, isgdrenlerde orgiitiin kendilerine
deger verdigi algisini olusturmasi isgorenlerin Orgiite olan duygusal bagliliklarinda
olumlu yonde etkileyecektir

e IKY uygulamalar sonucunda isgdren orgiit icerisinde elde ettigi maddi ve
manevi kazanimlar orgiitten ayrilmasi durumunda bagka orgiitte elde edemeyecekse,
Orgiitten ayrilmanin maliyetinin yiliksek olacaginin farkinda olacak ve orgiitiine olan
devam baglilig1 artacaktir. Baska bir ifade ile isgoren baska oOrgiitte ayni Ozlik
haklarin1 elde edemeyeceginin bilincinde olacagindan devam baglhiligi glic kazanmis
olacaktir

e IKY uygulamalar1 sonucunda isgdrenler orgiitleri tarafindan kendilerine
yatirimlar yaptiklarii algilamasi, bu yatirimin karsiligmi orgiite 6deyebilmek icin
orgiite olan normatif baglilik duygusuna sahip olabilirler. Yani isgoren orgiite bir
maliyetinin oldugunu bilerek bu maliyete karsilik gelecek zaman igerisinde Orgiitiinde

calismay1 sorumluluk gérmesi sonucunda normatif bagliligi gliclenmis olabilecektir.
3.5. Orgiitsel Baghligin insan Kaynaklar1 Uygulamalan ile iliskisi

Insan kaynaklar yonetimi uygulamalari, drgiitlerin meveut isgdrenler ve orgiite
yeni katilacak olan isgorenlere karsi Orgiitiin gelisimi, rakiplerine karsi rekabet
Ustiinliigii saglamlart vb. bircok amacin gerceklesmesinde uygulanan en 6nemli

araglardandir.

Orgiitler yetenekli ve gerekli yetkinlige sahip isgiiciinii orgiite ¢ekmek ve
mevcut isgorenleri de Orgiitte tutmak arzusu igindedirler. IKY uygulamalar1 da
isgorenlerin etkili, etkin ve verimli bir sekilde islerini yapmalarini saglamak, ¢alisma
ortamimin kalite ve performans seviyesini yiikseltmek amaciyla isgorene yatirim
yapmay1 amagclar. Yapilan bu yatirim sonucunda isgdrenin performansinmi etkiledigi,
iggorenlerin Orgiite olan baghliklarini arttirdigi yapilan bir¢ok arastirmada ortaya

konulmustur (Mutlu, 2016, s. 45).

Insan kaynaklar1 uygulamalarinda olan ise alma ve yerlestirme &rgiitsel
bagliligin olugsmasinda 6nemli faktorlerden biri olarak gosterilmektedir (McGunningle
ve Jameson, 2000, s. 407). Is gorenlerin se¢im siirecinde iletisim de bulunduklari
kisilerin davraniglar1 orgiite ise alindiktan sonra karsilasacaklari davranislarla ayni

olacagi inanci olugmaktadir. Bu durum olusan ilk izlenimin sonraki tutum ve
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davraniglart  etkileyecegini isgorenlerin ilerde oOrgilitsel baglilik seviyelerini
sekillendirebildigini gostermektedir (Caldwell vd., 1990, s. 246). Ayrica ise alma ve
yerlestirme siirecinde yoOneticilerin sergiledigi tutum ve davranislarinin da Snemli
oldugu goriilmiistiir. Isgorenler ise girmeden once ve ise basladiktan sonra
yoneticilerin yeni gelenlere karsi tutum ve davranisi da baglilig: etkilemektedir (Uysal,
2005, s. 134). Ise alim siirecinde orgiit i¢inde isgdrenlerin haberdar edildigi ve teminin
bu yolla saglandig1 orgiitlerde iggorenlerin orgiitsel bagliligr artmaktadir (Erarslan vd.,

2013, s. 18).

Yapilan birgok arastirmada egitim uygulamalart ile duygusal ve normatif
baglilik arasinda anlamli iliskiler goriilmistir (Haznedar, 2006, s. 136; Kaygisiz,
2014, s. 83). Maurer ve Tarulliye gore, orgiitler egitim faaliyetlerine 6nem vermeleri
belirledikleri egitim politikalar, planlart ve diizenleri ile isgoérenlerin egitim
faaliyetlerinden esit sekilde yararlanmalar1 orgiitlerine karsi hissettikleri bagliligi
arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2007, s. 616). Egitim faaliyetine katilan iggorenler,
orgiitlerinin  kendilerini  degerli  bulduklar1  diisiinerek  duygusal  baglilik
gelistirmektedirler. Alinan egitim, isgorene Orgiit igerisinde bir takim firsatlar (stati,
maddi avantaj gibi) sunmasina karsilik, 6rgiit disinda kullanilma olasiliginin olmadigi
algis1 devam bagliliginin gelismesine neden olmaktadir. Yapilan egitim harcamalarinin
veya elde ettikleri yeni bilgi, beceri ve yetkinliklerin farkinda olan isgdrenler, bunun
karsiligin1  6deyebilecekleri kadar zamanini Orgiitte gegirmeye kendisine bir

yiikiimliiliik gérerek normatif baghlik hissetmektedirler (Meyer ve Allen, 1997, s. 69).

Orgiitler tarafindan saglanan egitim faaliyetleri isgorenlerin psikolojileri
lizerinde etkili olmaktadir. Isgdren kendisine uygun egitim firsatlari saglandigin
diisiindiigiinde orgiitii icin degerli oldugunu, sahip oldugu yetkinliklerini daha da
arttirmak i¢in ¢aba sarf ettiinin hissederek Orgiitiine karsi daha fazla baghlik
sergilemektedir (Chang, 1999, s. 1262). Is gérenlerin, orgiitlerindeki egitim faaliyetiyle
ilgili algilar1 onlarin isten ayrilma niyetlerini azalttigi gibi Orgiitlerine olan
bagliliklarini da arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2007, s. 626). Is goérenlerin orgiitleri
tarafindan verilen egitim faaliyetleri sonucunda ortaya c¢ikan hislerin bagliliga
doniismesi i¢in insan kaynaklari uygulamalarina karsi olumlu bir tutum igerisinde

olmalar1 gerekmektedir (Sung ve Choi, 2011, s. 12).
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Performans degerlendirme hem orgiit hem de isgdren agisindan onemli bir
insan kaynaklar1 uygulamasidir. Orgiitler rakiplerine kars1 iistiinliik saglamak, rekabete
arttirmak, orgiitsel gelisimi saglamak icin ortaya konulan faaliyet ve uygulamalarin
amaglanan hedefleri ne derecede sagladigini gérmek amaciyla performans
degerlendirme sistemini benimsemektedirler. Isgdren acisindan bakildiginda ise
yaptig1 is ve gorev ile alakali geri bildirim almak, gelisim ihtiyacinin tespit edilmesi,
gelecege yonelik hedeflerin belirlenmesi agisindan isgdren i¢in 6nemli bir kaynaktir.
Isgorenler, performans degerlendirmenin nasil ve ne sekilde yapilacagini, kriterlerin
neler oldugu hakkinda bilgi sahibi olduklarinda orgiitsel baglhiliklarinin o6zellikle
duygusal baghliklarinin artacagini gostermektedir (Akbiyik, 2012, s. 105).

Biber (2006)’¢ gore Orgiitler etkin bir performans sistemi kullanarak
performans {izerinde Orgiite katki saglayacak olumlu etkiler olusturabilirler.
Performanslarin etkili sekilde degerlendirilmesi isgdren motivasyon ve verimliligi
arttirarak, isgoren devir hizin1 diisiirecektir. Bu uygulama ile orgiitsel baglilik ve is
tatminini arttiracaktir. Biitiin olarak IKY performansim arttirmak isteyen isgdrenler,
etkin performans degerlendirme sistemi kurmak ve ylritiilmesini saglamak

zorundadir.

Kariyer, isgorenin sahip oldugu yetkinlik ve yaptigi isle alakali olarak
bulundugu orgiit icerisinde ilerlemesidir. Kariyer bireyler agisindan énemli olmakla
beraber Orgiit agisindan da bir deger olusturmaktadir. Her isgdren yaptigi isle ilgili terfi
ve yiikselme olanaklarin1 net olarak, acik bir sekilde ve kesin olarak bilmek ister.
Bunun yapilmasi1 orgiitiin isgorenlerini diisiindiigii ve onlara sahip ¢iktigini gosterir.
Orgiitler olusturduklar kariyer yonetimi sistemi ile isgorenlerin drgiitiine giivenmesini
ve elde edilen bu giiven sayesinde isgérenlerin orgiite baglhilik duymasmi saglar.
Bundan dolay1 orgiitler isgorenleriyle ilgili kapsamli, detayli, adil, seffaf ve agik bir

kariyer yonetimi ve planlamasi yapmalari gerekir (Mutlu, 2016, s. 49).

Yapilan c¢aligmalarda Orgiitlerde kariyer firsatlarinin sunulmasi orgiitsel
baghlig ylikseltecegi belirtilmektedir. Bu durum, isgorenlerde kendilerini destekledigi
algist meydana getirdigi i¢in duygusal baglilik iizerinde olumlu etkisi olmaktadir.
Ciinkii bu isgorenler iizerinde gelecek kaygilar1 ortadan kaldirarak daha fazla motive
olmalarin1 saglamaktadir (Chang, 1999, s. 1262). Orgiit icerisindeki kariyer firsatlarina

ve gelisim aktivitelerine iligkin algilarin Orgiitsel bagliligin olusmasinda 6nemli
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belirleyici olduklari, kariyer firsatlarin sunuldugu ve isgoérenlerin bununla ilgili bilgi
verildigi orgilitlerdeki isgorenlerin bagliliklart diger isgorenlere oranla yiiksek

cikmaktadir (Sturges vd., 2002, s. 733; Lamba ve Chouldhary, 2013, s. 417).

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 agisindan iicret hem 6rgiit hem de isgorenlerin
lizerindeki etkisi oldukga fazladir. Ucret, isgdrenlerin yasamlarin1 devam ettirebilmek,
sosyal, kiiltiirel ve ekonomik ihtiyaglarini karsilamak agisindan ortaya koyduklari
emek ve cabanim sonucunda elde ettigi bir kazanimdir. Orgiit acisindan ise iicret, belirli
bir maliyet unsuru olarak goriilmekle birlikte nitelikli ve yetkin isgdrenlerin Orglitte
kalmalarini saglamak veya orgiite cekmek, belirlenen amag ve hedeflerin olusmasi igin

Onemli bir aractir.

Orgiitsel baglilig1 saglamada iicret dnemli bir motivasyon aracidir. Isgérenin
aldig1 ticret, herhangi bir orgiitte calismay1 tercih etme, o orgiitte devam etme ve
yiiksek motivasyonla devami agisindan alinan licret diizeyi ile yakindan baglantilidir
(Miihlau ve Lindenberg, 2003, s. 385). Devam baglilig1 agisindan bakildiginda isgoéren
fayda-maliyet analizi yaparak aldigi ticretin yiiksek olmasi, elde ettigi kazanimlarin
kaybin1 g6z Oniline alamamasi ve isten ayrilmanin maliyetinin yliksek olacag:
diisiincesi isgdrenin Orgiitte ¢aligmaya ve baglanmasina neden olmaktadir (Akbiyik,
2012, s. 107). Bununla beraber orgiitlerde ticret belirlenirken sadece verilen miktarin
yuksek olmasi degil ayrica oOrgiit i¢i ve distyla kiyaslandiginda adil bir yaklagim
gerekmektedir (Toy Aray, 2008, s. 15). Ucretin 6rgiit icerisinde adil ve esit bicimde
belirlenmedigi ve ayni isi yapan Orgiit disindaki isgorenlerle rekabet edilebilir diizeyde
olmadig1 durumlarda isgoren hayal kirikligina ugrar ve orgiite olan baghligi azalir
(Maxwell ve Steele, 2003, s. 363).
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DORDUNCU BOLUM

4. CALISANLARIN INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARINA YONELIK ALGILARININ, ORGUTSEL
BAGLILIK VE iS TATMINi UZERINE ETKIiLERI HIZMET
SEKTORUNDE BiR UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Konusu

Aragtirmanin konusu hizmet sektoriinde faaliyette bulunan igletmenin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin (is analizi ve is tasarimi, insan kaynaklari
planlamasi, egitim ve gelistirme, personel giiclendirme, performans degerlendirme,
ticret yonetimi ve 0diil sistemi, ise alma ve yerlestirme, is glivenligi) orgiitsel baglilik
(duygusal baglilik, devam baglilig1 ve normatif baglilik) ve is tatmini (genel is tatmini,

i¢sel tatmin ve digsal tatmin) iizerinde etkisinin belirlenmesidir.
4.2. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

Glinlimiiz rekabet kosullart icerisinde orgiitler ve kurumlar sahip olduklar
kaynaklar1 etkin ve verimli bir sekilde kullanmanin hayati bir 6neme sahip oldugunun
bilincindedirler. Orgiitler rakiplerine kars1 rekabet {istiinliigii saglamak amaciyla sahip
olduklar1 triinleri, kullandiklar1 teknolojiyi, pazar paylarimi siirekli gelistirmek ve
biiyilitmek i¢in yogun ¢aba icerisindedirler. Teknolojinin orgiitlere sagladig1 avantajlar
onlarin gelismesine ve biiylimesine 6nemli katkilar1 sunmaktadir. Fakat orgiitler sahip
olduklar1 kaynaklarin rakipleri tarafindan elde edilmesinin giiniimiiz diinyasinda
oldukga miimkiin oldugunu da bilmektedirler. Ama Orgiitler taklit edilemeyen,
edilmesinin oldukca giic oldugu baska bir ifadeyle sahip oldugu en degerli ve en
kiymetli kaynaginin insan kaynagi oldugunu ve bunun rakiplerine karsi onemli bir
rekabet lstiinliigii saglamada etkili ve verimli bir giic oldugunun farkindadirlar. Bu
durum insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6neminin giin gectik¢e artmasina

neden olmaktadir.

Orgiitler insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalaria gecmisten daha fazla 6nem

vermektedir. Ortaya konulan insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 orgiitiin sahip
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oldugu amacg ve hedefleri ile biitiinliik saglayarak orgiitlerin bliyiime ve gelismesine
neden olmaktadir. IKY uygulamalar1 ile isgorenlerin sahip oldugu yeterlilik ve
yetkinliklerinin arttirilmasi, Orgiitsel biitiinliigiin saglanmas1 varsa eksikliklerin
belirlenerek bunlarin ortadan kaldirilmasi gibi bir¢ok amag¢ gergeklestirilmektedir.
Orgiitler sahip oldugu isgdrenlerinin insan kaynaklar1 uygulamalari ile bilgilerini ve
becerilerini yani yetkinliklerini gelistirip yaptiklar1 islerden doyum elde etmelerini
saglamak ayrica orgiitlerine olan bagliliklarini da arttirmak istemektedirler. Bu ¢alisma
kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin 6rgiitsel baghlik ve is tatmini
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi amaglanmaktadir. Literatiirde orgiitsel bagliligin
IKY politikalar1 ve uygulamalar1 ile yonetilebilen bir tutum oldugu ve bu
uygulamalarin iggorenler tarafindan nasil algilandigiin belirlenmesinin 6rgiite olan
bagliligin gelismesi agisindan 6nemli oldugu ifade edilmektedir. Bu dogrultuda
calismanin temel amaglarindan biri, literatiirde ileri siiriilen bu varsayimin hizmet
sektdriinde calisan isgdrenler agisindan test edilmesini ve IKY uygulamalarina iligkin
algilarin orgiite bagliliga etkisi tizerindeki roliinii ortaya ¢ikarilmasini kapsamaktadir.
Ayrica IKY uygulamalarma iliskin algilarin drgiitsel bagliliga etkisinin neler oldugu
ortaya konulduktan sonra bu etkinin isgdrenler agisindan is tatmininin saglanmasi ayni
veya farkli seviyede olup olmadiginin tespit edilmesi ¢aligmanin diger temel amacini

olusturmaktadir.
4.3. Arastirmanin Yontemi

Bu ¢alismada elde edilen veriler nicel arastirma yontemi olan anket formu ile
yliz yiize uygulanarak elde edilmistir. Bu kapsamda olusturulan anket formu 4

boliimden olusmaktadir.

[lk boliimde katilimeilara iliskin tamimlayici  bilgilere yer verilmistir.
Katilimeilarin  demografik 6zelliklerini belirlemeye yonelik cinsiyet, yas, medeni

durum, 6grenim durumu gibi ifadeler bulunmaktadir.

Ikinci boliimde, arastirmaci tarafindan olusturulan gegerliligi ve giivenirliligi
test edilmis olan 36 maddelik “Insan Kaynaklari Uygulamalar1 Olgegi” yer almaktadir.
Olgegin Cronbach’in alfa katsayis1 0,97 olarak hesaplanmustir. Olgek 5°1i likert tipi
olarak “l1= Tamamen Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Gorilisim yok”,

“4=Katiltyorum” ve “5= Tamamen Katiliyorum” seklinde degisen cevaplari
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icermektedir. Olgekten elde edilen yiiksek skorlar insan kaynaklar1 yonetimine iliskin

algmin yliksek oldugunu gostermektedir.

Anketin iiglincii  boliimiinde katilimcilarin  6rgiitsel baglilik  diizeylerini
belirleyebilmek amaciyla Allen ve Meyer (1990) tarafindan gelistirilen ve Meyer,
Allen ve Smith (1993) tarafindan revize edilen 6l¢ekten yararlanilmistir. Arastirmada
dlgegin Giirkan (2006) tarafindan Tiirkge’ye cevrilmis hali kullanilmustir. Orgiitsel
baghlik olgegi 18 ifade ve duygusal baglilik, devam baglhlig1 ve normatif baglilik
seklinde ii¢ boyuttan olusmaktadir. Olgek 5°1i likert tipi olarak “1= Kesinlikle
Katilmiyorum”, “2= Katilmiyorum”, “3= Goriisim yok”, “4=Katiliyorum” ve “5=
Tamamen Katiliyorum” seklinde farkli cevaplar icermektedir. Yiiksek skorlar,

orgiitsel bagliliga iliskin alginin yiliksek oldugunu gostermektedir.

Dérdiincii ve son boliimde isgérenlerin islerinden duyduklar: tatmin derecesini
tespit edebilmek amaciyla “Minnesota Is Tatmin Olgegi’nden yararlanilmgtir.
Minnesota Is Tatmin Olgegi, Weiss vd. (1967) tarafindan gelistirilmis bir &lgektir.
Arastirma kapsaminda 12 soru igsel is tatmininin ve 8 sorudan olusan digsal is
tatmininin ve 20 sorunun toplamiyla ise genel is tatmininin belirlendigi Slgek
kullanilmistir. Olgegin Tiirkcesi Emre (2016) tarafindan gerceklestirilen calismadan
almarak anket formunda kullanilmustir. Olgek 5°1i likert tipi olarak “1= Hi¢ Memnun
Degilim”, “2= Memnun Degilim”, “3= Kararsizim”, “4= Memnunum” ve “5= Cok
Memnunum” seklinde degisen cevaplar icermektedir. Yiiksek skorlar, calisanlarin

yiiksek derecede ig tatminine sahip oldugunu gostermektedir.
4.4. Arastirmanin Hipotezleri

Gilinlimiiz diinyasinda artan rekabet kosullari ile birlikte orgiitler sahip olduklari
varliklarini etkili ve verimli bir sekilde kullanarak rekabet iistiinliigii saglamada 6nemi
giderek artan bir durum haline gelmistir. Orgiitler sahip olduklar1 maddi varliklarmim
yani sira Orgiitlerinin gelecegi icin 6nemli bir deger olan sahip olduklari insan
kaynaginada verdikleri énemde artmustir. Orgiitler sahip olduklari insan kaynagini
elinde tutmak, isgorenlerin sahip olduklari yetkinliklerini gelistirmek, orgiitsel
hedefleri gerceklestirmek, takim ruhunu gelistirmek, orgiitsel baghliklarini arttirmak,
yaptiklart isten tatmin duymalarini saglamak gibi bircok amag¢ ve hedefleri insan

kaynaklar1 uygulamalar1 yoluyla saglamaktadir. Orgiitiin sahip oldugu kiiltiir, gelisim
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durumu, faaliyette bulundugu sektore bagl olarak farkli insan kaynaklari uygulamalari

gergeklestirmektedirler.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 birbiriyle baglantili ve birbirini
etkileyen uygulamalar biitiiniidiir. Orgiitler ortaya koymus olduklar1 uygulamalar eliyle
isgdrenlerinin orgiite olan baglilik duygularini arttirmak ve yaptiklar: islerle ilgili
olarak tatminlerini saglamayr hedeflemektedirler. Bu hedefi saglamak ve
gerceklestirmek biitiin orgiitlerin temel beklentisidir. Orgiitler agisindan bakildiginda
personel giiclendirme, performans degerlendirme sistemi, ticret ve 6diil yonetimi,
egitim ve gelistirme uygulamalari kisacasi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin
biitiinii orgiit ama¢ ve hedeflerini saglamak, karlilik seviyesini arttirmak, rakiplerine
kars1 istiinliik saglamakla beraber orgiitiine bagl ve isinden tatmin igsgérenlere sahip

olmaktir.

Orgiitler tarafindan ortaya konulan IKY uygulamalarinin &rgiit agisindan
maksimum fayda elde etmek amaciyla ortaya koyulmaktadir. Bununla beraber
isgorenlerin insan kaynaklari uygulamalar1 sonucu algilarinin neler oldugu ve bu algi
sonucunda isgdrenlerin Orgiite olan bakis acisida Oonem arz etmektedir. Ciinki
isgorenler belirli bir takim amaglar icin orgiitlerde faaliyetlerine devam etmektedirler.
Gelir elde etme temel amacinin yani sira iyi bir kariyer planina sahip olmak, sosyal
birtakim haklardan yararlanmak, toplumda sayg1 elde etmek gibi amaglar i¢indedirler.
Hem orgiitler insan kaynaklar1 uygulamalari ile hem de isgorenler ortaya koyduklari
emek ve caba ile karsilikli bir takim beklentiler i¢inde faaliyetlerine devam
etmektedirler. Orgiit ile isgdrenler arasinda ortaya c¢ikan bu durumun esasi sosyal
miibadele teorisi ile agiklanabilir. Sosyal miibadele teorisi iki veya daha fazla tarafin
karsilikli olarak belirli bir takim kazanglar1 elde edinmek i¢in motive olmus
davraniglar sergilemesini esas almaktadir (Blau, 1964, s. 91; Bolat vd., 2008, s. 219).
Isgorenler orgiitleri ile girdikleri miibadele sonucunda yapmis olduklar1 gorevleri ile
ilgili olarak Orgilite karst olumlu duygusal tepkimeler verirlerse Orgiitlerine
baglanmaktadirlar (Lawler, 2001). Baska bir ifade ile sosyal miibadele, isgdren
iizerinde duygusal etkiler meydana getirir. Isgorenler kendilerine olumlu duygular
meydana getiren birey, takim veya Orgiitlere baglanirlar. Sosyal miibadelenin
olusturdugu olumlu duygusal tepkiler isgorenlerin faaliyette bulundugu orgiite

baglanmasini saglamaktadir (Lawler vd., 2000, s. 625).
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Sosyal miibadele teorisi g¢ercevesinde ele alinacak olursa insan kaynaklari
uygulamalar1 sonucu isgorenler agisindan duyulan tatmin duygusu bakimindan
orgiitlerinin onlara sunmus oldugu bir fayda anlamina gelebilir. Bu durum isgorenlerin
orgiitlerine karsin baglilik gelistirmelerini saglayarak yapmis olduklari islerinden
tatmin olmalarin1 saglayip Orgiitlerinden ayrilma isteklerini azaltabilir (Shore vd.,
2006, s. 840). Bu baglamda orgiitler ortaya koyduklar1 insan kaynaklar1 uygulamalari
ile iggoérenlerin tatmin duygularin1 saglayarak, 1is tatminlerini saglamay1
hedeflemektedirler. Arastirma kapsaminda ortaya konulan insan kaynaklar
uygulamalarinin Grgiitsel bagliligin arttirllmasinda ve is tatminlerinin saglanmasinda
hangilerinin etkili oldugunun belirlenmesi amaciyla arastirmanin amacina uygun

olarak test edilmek istenen temel iki hipotez ve alt hipotezler asagida yer almaktadir.

- H1: Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile 6rgiitsel baglilik arasinda
pozitif yonlii iliski vardir.

- H2: Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif
yonli iliski vardir.

- H3: Isgdrenler tarafindan algilanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
(H3a:is analizi tasarimi ve insan kaynaklari planlamasi, H3b:egitim gelistirme, H3c:
personel giiclendirme, H3d:performans degerlendirme, H3e: iicret yonetimi ve odiil
sistemi, H3f:ise alma ve yerlestirme, H3g: is giivenligi) duygusal baglilig1 pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.

- H4: Isgorenler tarafindan algilanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari
(H4a:is analizi tasarimi ve insan kaynaklari planlamasi, H4b:egitim gelistirme, H4c:
personel giiclendirme, H4d:performans degerlendirme, H4e: iicret yonetimi ve 6diil
sistemi, H4f:ise alma ve yerlestirme, H4g: is giivenligi) devam bagliligin1 pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.

- H5: Isgdrenler tarafindan algilanan insan kaynaklar ydnetimi uygulamalari
(H5a:is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi, HS5b:egitim gelistirme, H5c:
personel giiclendirme, H5d:performans degerlendirme, H5e: {icret yonetimi ve o6diil
sistemi, H5f:ise alma ve yerlestirme, H5g: is glivenligi) normatif baglilig1 pozitif ve
anlamli olarak etkilemektedir.

- H6: Isgdrenler tarafindan algilanan insan kaynaklari yonetimi uygulamalari
(H6a:is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi, H6b:egitim gelistirme, Héc:

personel giiclendirme, H6d:performans degerlendirme, Hé6e: {icret yonetimi ve 6diil
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sistemi, H6f:ise alma ve yerlestirme, H6g: is giivenligi) i¢sel tatmini pozitif ve anlamli
olarak etkilemektedir.

- H7: Isgorenler tarafindan algilanan insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari
(H7a:is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi, H7b:egitim gelistirme, H7c:
personel giiclendirme, H7d:performans degerlendirme, H7e: iicret yonetimi ve oOdiil
sistemi, H7f:ise alma ve yerlestirme, H7g: is giivenligi) dissal tatmini pozitif ve

anlamli olarak etkilemektedir.
4.5. Arastirmanin Modeli

Arastirma hipotezleri kapsaminda test edilmek istenen iligkilerin genel olarak

gosterildigi arastirma modeli Sekil 14°te sunulmaktadir.

insan Kaynaklar1 Yonetimi

Orgiitsel Baghhk
Uygulamalari

Duygusal Baglilik
Is Analizi ve Is Tasarimi Devam Baglilik
Insan Kaynaklari Normatif Baghlik
Planlamasi
Egitim ve Gelistirme
Personel Giiglendirme : —

Is Tatmini

Performans Degerlendirme Igsel Is Tatmini
_ _ Dissal I Tatmini
Ucret Yonetimi ve Odiil
Sistemi
Ise Alma ve Yerlestirme

Is Giivenligi

Sekil 14. Aragtirma Modeli.

Arastirma modeli, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin alt boyutlarinin

orgiitsel baglilik ve is tatmini alt boyutlar1 iizerindeki etkisini gdstermektir.
4.6. Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirma Konya ilinde perakende sektoriinde faaliyet gosteren bir firmada

gerceklesmistir. Firma 28 yil tecriibesi ile Tiirkiye’nin en Onemli perakende
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markalarindan biri olarak hizmet vermektedir. 1991 yilinda faaliyetlerine baslayan ve
ulusal bir deger haline gelen firma, perakende sektoriindeki basarisini ve kurumsal

hedeflerini daha da ileriye tasimak amaciyla 2011 yilinda Borsa Istanbul’a girmistir.

Firma Konya Ekonomi Odiillerinde En Cok Istihdam Saglayan Firma
kategorisinde 6diile layik goriilmiistiir. Insan Kaynaklar1 Zirvesinde “Insana Saygr”
odiilii kazanmistir. Capital ve Ekonomist dergilerinin diizenledigi "Perakendede
Inovasyon Forumu ve Odiilleri” kapsaminda Anadolu’nun en biiyiik 3. Perakende
sirketi seg¢ilmistir. Fortune 500 listesine 10 yil iist {iste girme basaris1 elde etmistir.
Firma; Afyonkarahisar, Aksaray, Isparta, Konya ve Mersin olmak tizere 5 sehirdeki 93
marketi ve 2600°den fazla calisaniyla hizmet vermektedir. Firmanin farkli illerde
faaliyette bulunmasi1 zaman ve maliyet tasarrufu saglanmasi kapsaminda 6rneklem

alinma yoluna gidilmistir.

Arastirmaya ait evrenden, Konya ilinde faaliyet gdsteren 75 magaza ve
magazalarda gorev yapan 1370 isgoren arastirmanin 6rneklemi olarak alinmistir. 1370
isgérene veri toplama aract olarak kullanilan anket elden dagitilmis ve geri donen 781
anketten hatali ve eksik olanlar degerlendirme kapsamindan ¢ikarilarak 773 anket

degerlendirmeye alinmistir.
4.7. Smirhliklar ve Karsilasilan Giicliikler

Arastirmanin evrenini, arastirma firmasinda c¢alisan mavi ve beyaz yaka
isgorenler olusturmaktadir. Bu nedenle analizler sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar
sadece belirtilen firmay1 kapsamaktadir. Farkli firmalarda, kurum ve kuruluslarda

gerceklestirilecek benzer ¢alismalarin sonuglari farkl olabilir.

Arastirmanin sinirhliklarindan biri de tim Tiirkiye’de degil sadece bir ilde
uygulanmis olmasidir. Bununla birlikte, arastirma sonucunda elde edilen bulgu ve

yorumlar, 6rneklemde yer alan isgorenlerden elde edilen verilerle sinirhdir.
4.8. Bulgular

Aragtirmanin bulgular basgligi altinda, anketin giivenilirligi ve gelistirilen insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 6l¢eginin gegerliligi, anket sonucunda elde edilen

tanimlayici degerlere ve hipotez testi sonuglarina yer verilmektedir.
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4.8.1. Gegerlilik Analizleri

Arastirmaci tarafindan “Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari”na yonelik
gelistirilen Olcegin gegerliliginin sinanmasi i¢in Agiklayici Faktor Analizi (AFA) ve
Dogrulayict Faktor Analizi (DFA)’nden yararlanilmistir. Agiklayict faktor analizi, ayni
yapt veya niteligi 6lgen degiskenlerin bir araya getirerek, 6lgmeyi daha az sayida
faktorle agiklamay1 hedefleyen istatiksel tekniktir (Biiyiikoztirk, 2005, s. 123).
Dogrulayic1 faktor analizi ise, daha Once kesfedilmis ve daha az faktor altinda
birlestirilmis dlgeklerin, arastirmanin yapildigi 6rneklemde de benzer olup olmadigini
test etmek amaciyla gergeklestirilmektedir (Anderson ve Gerbing, 1988, s. 412; Bryne,
2010, s. 5-6; Meydan ve Sesen, 2011, s. 21).

4.8.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalar1 I¢in Aciklayicr ve

Dogrulayic1 Faktor Analizi

Degiskenlerin (sorularin/maddelerin) 6nsel olarak belirlenen boyutlara gore bir
yap1 olusturup olusturmadigini test etmek i¢in agiklayici faktor analizi uygulanmaistir.
AFA uygulanmadan once Oncelikli olarak 6rneklem biiytikliigiiniin yeterliligini test

etmek igin KMO testi uygulanmis ve sonuglar1 asagida Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5. KMO ve Bartlett's Testi Sonuglari

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Uygunluk Olgiimii. ,965

Ki- Kare 9845,412
Bartletss™s Test Serbestlik Derecesi 630
Anlamlilik ,000

Kaiser- Meyer- Olkin (KMQO) and Bartlett's Test, degiskenler arasi iligkinin
gliclinii dlgtimler. KMO, tatmin edici bir faktor analizi yapilabilmesi i¢in 6rneklemin
0,5’den biiyiik olmas1 gerektigini ongoriir (Kaiser, 1960, s. 141-151). Barlett kiiresellik
testi ise degiskenler arasi iliski giiciinii 6lgtimler. Bu test faktor analizi i¢in hesaplanan
korelasyon matrisinin 6zdes oldugunu varsayan hipotezi test etmek i¢in kullanilir ve
test istatistiginin olasilik degeri anlamlilik diizeyinden kiigiikse korelasyon

matrislerinin 6zdes olmadigina karar verilir (Barlett, 1950, s. 77-85).

Tablo 5 incelendiginde KMO testi igin hesaplanan degerin 1’e yakin ve Bartlett

testi istatistiinin de 0,05ten kii¢lik oldugu goriilmektedir. Dolayisiyla verilerin faktor
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analizine uygun oldugu soOylenebilir. Bu noktadan sonra yapilan faktér analizi

sonuglari asagidaki Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6. IKYU icin Aciklayic1 Faktor Analizi Faktor Yiikleri

Dondiiriilmiis Faktor Skorlart

Soru
Boyutlar No 1 2 3 4 5 6 7
Isim ile ilgili gérevler agik bir sekilde s1 0,327
tanimlanmistir.
C_ahsgn say1st ve gorev dagilimi 2 0,612
sirketin hedefleri ile uyumludur
Giiniin kosullar1 ve gorev ihtiyaglart
dogrultusunda is analizleri s3 0,507
giincellenmektedir.
Isimde terfi igin firsatlar sunulur s4 0,606
Calisanlarin kariyer ve terfileri s5 0,567
planlanir
Ihtiyaclar dogrultusunda bos
pozisyonlar i¢in sirket i¢i ¢aliganlar s6 0,38
oncelikli olarak tercih edilir
Calisan sayis1 isin yogunluguna gore 57 0,285
planlanmaktadir
Sirketimde, ¢alisanlar bireysel kariyer S8 0,331
planlarinin farkindadir
Isve. yeni baslz?yanlar icin gerekli $9 0,599
egitimler verilmektedir
Calisanlarin mesleki ve kisisel
geligimleri i¢in egitim faaliyetleri s10 0,671
diizenlenmektedir
Sirket hedefleri dogrultusunda detayli
egitim program ve politikalart s11 0,626
mevcuttur
Verllf_:n_ egltllmlerl sonucunda gorevimi s12 0,566
daha iyi ve istekli yapiyorum
Egmm _taleblml iist amirlerime rahatga 513 0,354
iletebiliyorum
Verilen vegltlrvnler k.tdr.l,y?.r gelisimime s14 0,528
katki sagladigini diigiiniiyorum
Egl.tlm ve gelistirme faaliyetlerine s15 0,418
verilen 6nem oldukga fazladir
I$lmle_l!gll_l ka_rarlar \_/e_rebllmek igin 516 0,639
gerekli insiyatife sahibim
Calisma arkadaslarima ve amirlerime
gorevimle ilgili konularda 6neri s17 0,71
getirebilirim
Sll;ketlm ?allsan goriis ve fikirlerine 518 0,48
deger verir
Caligma performansimin hangi
olgiitlere gore degerlendirildigi s19 | 0,633
hakkinda bilgim vardir
Performans odlgiitleri adil, 6l¢iilebilir ve
objektif verilere gore degerlendirilir s20 1 0,684
Performans kriterleri ¢alisanlar
tarafindan anlasilir 6l¢iittedir s21 0,651
Performansimla ilgili geri bildirimler 22 | 0,628
yapilir
Performans sonuglar1 gelistirme ve 23 0,531
sonug odaklidir
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Pgrf{)rmans {(rlterle.rl ulgsllabllecek 24 0,496

niteliklere gore belirlenir

Aldigim ticret benzer sektorlerle

kiyaslandiginda adildir $25 0,657

Al.dlglm iicret ayni unvanla ¢aliganlarla 26 0,589

esit konumdadir

Aldigim sosyal yardimlar (yemek,

¢ocuk yardimi v.b.) beni motive ediyor s217 0,557

Sahip oldugum yetkinlikler ve

yeterlilikler iicretime etki eder $28 0,511

{se alim v.e.yerlesnrme siirecine biiyiik $29 0,534
onem verilir

Ise 'a!lmlar Zj.dl}, uygun ve sirket $30 0,696
politikasi gz dniine alinarak yapilir

Isf: alimlarda uzman}lk ve yetenege 31 0,589
gore personel se¢imi yapilir

Ise alimlarda uygulanan miilakat siireci

sirketin kurumsal kiiltiiriine uygun s32 0,596
olarak yapilmaktadir

Ise alimlarda sirket ¢alisanlarinin

referanslar1 dikkate alinir $33 0,33
Slrketlm“ls guvenl.lgl ile ilgili konulara s34 0,813

olduk¢a 6nem verir

Is guveinhgl ile .1lg111 alinan kararlar $35 0,785

bana giiven verir

Is giivenligi hakkinda gerekli

bilgilendirmeler ve uygulamalar s36 0,723

sirketim tarafindan saglanir

Yapilan agiklayici faktér analizi sonucunda is analizi ve is tasarimi ile insan
kaynaklar1 planlamas1 boyutlarinin birlestirilmesi gerektigi goriilmiistiir. Bu iki boyut
birlestirilirken ise S1, S7 ve S8 uygun boyuta girmediginden aragtirma modelinden
¢ikarilmistir. Olusturulan bu 7 boyutun varyans agiklama orani ise %72,6 gibi iyi bir
oran ¢ikmistir. Elde edilen boyutlarin dogrulanmasi adina Lisrel programi araciligiyla

dogrulayici faktor analizi uygulanmis ve sonuglar asagida Sekil 15°te verilmistir.
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0.51 EGL
0.34 EG2
0.34 EG3
0.42 EG4
0.50 EGh
0.32e EGE
0.32e EGT

0.34 PG3
0.35 D1
0.23 D2
0.2& D3
0.20 D

0.28 IAYd
a. IAYE
o.21 IS Gl

Sekil 15. insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari i¢in Dogrulayict Faktdr Analizi PATH Diyagrami

PATH diyagramindan sonra dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi degerleri

Tablo 7’de verilmistir.
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Tablo 7. IKYU Dogrulayici Faktdr Analizi igin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Parametresi Uyum Tyiligi Degeri Kabul Sart1
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,053 < 0,080
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 1,65 <5
Standratlastirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,043 <0,050
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,98 >0,900
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,82 >0,800
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,78 <0,850
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,99 > 0,950

Tablo 7°de verilen faktor yiikleri ve uyum iyiligi degerleri incelendiginde
faktor yiiklerinin ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugu
goriilmektedir (Hu ve Bentler, 1999, y2/sd=1,65, GFI1=0,82, NFI1=0,98, SRMR=0,043,
CFI=0,99, RMSEA=0,053, AGFI=0,78). Dolayisiyla insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarina iliskin yapisal gecerlilik saglanmistir. Sonug olarak uygulanan anketler
neticesinde uygulanan Olgegin gegerli ve degiskenlerin Onsel olarak belirlenen

boyutlara uyumlu oldugu tespit edilmistir.

4.8.1.2. Orgiitsel Baghhk ve is Tatmini Olceklerinin Dogrulayici Faktor

Analizi

Arastirmada kullanilan 6rgiitsel baghilik ve is tatmini 6lgeginin yapr gegerliligi
dogrulayict faktor analizi ile test edilmistir. Gergeklestirelen is tatmini dlgegi

dogrulayici faktor analizi sonuglar Sekil 16’da gosterilmistir.
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Sekil 16. is Tatmini Olgegi igcin DFA PATH Diyagrami

Path diyagramindan sonra dogrulayici faktor analizine iliskin uyum iyiligi degerleri

tablosu asagida verilmistir;

Tablo 8. Is Tatmini DFA igin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Parametresi Uyum lyiligi Degeri Kabul Sart1
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,084 < 0,080
Ki-Kare Uyum Testi (32/sd) 2,40 <5
Standratlastirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,044 <0,050
Normlandirilmis Uyum indeksi (NFI) 0,99 >0,950
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,99 >0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi Indeksi (AGFI) 0,99 >0,900
Karsilastirmali Uyum indeksi (CFI) 0,99 >0,950
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Tablo 8’de verilen faktor yiikleri ve uyum iyiligi degerleri incelendiginde
faktor yiiklerinin ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugu
goriilmektedir (Hu ve Bentler, 1999, y2/sd=2,40, GFI=0,99, NFI1=0,99, SRMR=0,044,
CFI=0,99, RMSEA=0,084, AGFI=0,99). Dolayisiyla is tatmini 6lgegine iliskin yapisal

gecerlilik saglanmustir.

Orgiitsel baghilik 6lcegi dogrulayict faktdr analizi sonuglart Sekil 17°de

gosterilmistir.
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Sekil 17. Orgiitsel Baglhlik Olgegi igin DFA PATH Diyagrami

Path diyagramindan sonra dogrulayicit faktdr analizine iliskin uyum iyiligi

degerleri tablosu asagida verilmistir;
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Tablo 9. Orgiitsel Baghlik DFA igin Uyum lyiligi Degerleri

Uyum Parametresi Uyum Tyiligi Degeri Kabul Sart1
Yaklagik Hatalarin Ortalama Karekokii (RMSEA) 0,062 < 0,080
Ki-Kare Uyum Testi (y2/sd) 1,77 <5
Standratlastirilmig Ortalama Hatalarin Karekokii (SRMR) 0,064 >0,050
Normlandirilmis Uyum Indeksi (NFI) 0,99 >0,950
Uyum lyiligi indeksi (GFI) 0,98 >0,850
Diizeltilmis Uyum lyiligi indeksi (AGFI) 0,97 >0,900
Karsilastirmali Uyum Indeksi (CFI) 0,99 >0,950

Tablo 9’da verilen faktor yiikleri ve uyum iyiligi degerleri incelendiginde
faktor yliklerinin ve uyum iyiligi degerlerinin kabul edilebilir sinirlar i¢erisinde oldugu
goriilmektedir (Hu ve Bentler, 1999, y2/sd=1,77, GFI1=0,98, NFI1=0,99, SRMR=0,064,
CFI=0,99, RMSEA=0,062, AGFI=0,97). Dolayisiyla orgiitsel baghlik 6l¢egine iliskin

yapisal gecerlilik saglanmistir.

4.8.2. Giivenirlilik Analizi

Giivenilirlik analizi, ankete katilan katilimcilar tarafindan verilen cevaplarin
tutarligini test etmeye yarayan bir analizdir (Carey, 2001). Giivenilirlik analizlerinde
en ¢ok kullanilan yontemlerden bir tanesi dlgekte yer alan k maddenin varyanslari
toplaminin genel varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim

ortalamasi olan Cronbach Alfa Katsayisi’dir (Cronbach, 1951). Alfa katsayisina gore

6l¢egin giivenilirligi agagidaki gibidir:

- 0,00 < a < 0,40 ise dlgek giivenilir degildir,

- 0,40 <0 <0,60 ise Olcegin giivenirliligi diistik,

- 0,60 <a<0,80 ise dlgegin giivenirliligi yiiksek,

-0,80 < o < 1,00 ise dlgegin giivenirliligi cok yiiksek olarak nitelendirilmektedir

(Kalayc1, 2014, s. 405).

Genel olarak Cronbach Alfa istatistigi i¢in kabul edilen en diisiik deger 0,70
olarak ifade edilmektedir (Nunnally ve Bernstein, 1994, s. 265). Cronbach istatistigi,
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degiskenler arasindaki korelasyon yapisini dikkate alarak anketin giivenilir olup

olmadigini1 6l¢gmeye yaran bir testtir.

Son olarak boyutlarin gegerliligi i¢in yapilan giivenilirlik analizi sonuglar1 da

Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10. IKY Uygulamalar1 Olgegi icin Alt Boyut Bazinda Giivenilirlik Analizi Sonuglart

Boyut Cronbach Alfa
IKY Uygulamalari 0,973
e s Analizi ve Is Tasarimi; Insan Kaynaklar1 Planlamas1 0,88
e Egitim ve Gelistirme 0,91
e Personel Giiglendirme 0,796
e Performans Degerlendirme 0,937
e Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi 0,867
e Ise Alma ve Yerlestirme 0,898
e s Giivenligi 0,922
Orgiitsel Baghhk 0,905
e Duygusal Baglilik 0,764
e Devam Baglilik 0,842
e Normatif Baglilik 0,777
Is Tatmini 0,960
e Igsel Tatmin 0,936
e Digsal Tatmin 0,911

Tablo 10 incelendiginde olusturulan faktor yapisina gore elde edilen boyutlarin
giivenilirlik diizeylerinin 0,764 ile 0,973 arasinda degistigi goriilmektedir. Bu durumda
IKY uygulamalari igin gelistirilen dlgegin giivenilirlik ve gecerliliginin saglandig
goriilmektedir. Ayrica Orgiitsel Baglihik ve Is Tatmini boyutlar1 igin giivenilirlik
sonuglar1 incelendiginde Orgiitsel Baglilik igin 0,905 (%90,5) ve is tatmini igin 0,960

(%96) diizeyinde glivenilirligin saglandig1 goriilmektedir.
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4.8.3. Tammlayc Istatistikler

Givenilirlik ve gegerlilik calismalarindan sonra katilimcilarin demografik

bilgilerini gdsteren tablolar asagida verilmistir.

Tablo 11. Katilimcilarin Demografik Bilgileri

Demografik Bilgiler Say1 Oran(%)

Cinsiyet Kadin 297 38,4%
Erkek 476 61,6%
. Evli 429 55,5%
Medeni Durum Bekar 344 44,5%
18-23 Yas 108 14,0%

24-29 Yas 175 22,6%

Yas 30-35 Yas 259 33,5%
36-41 Yas 149 19,3%

42 Yas ve iizeri 82 10,6%

[Ikdgretim 140 18,1%

Lise 350 45,3%

Ogrenim Durumu inisans 135 17,5%
Lisans 113 14,6%

Yiiksek Lisans 34 4,4%

Doktora 1 0,1%

1500 TL'den Az 51 6,6%

1500-2000 TL 458 59,2%

2001-2500 TL 118 15,3%

. 2501-3000 TL 92 11,9%

Aylik Gelir 3001-3500 TL 14 18%
3501-4000 TL 20 2,6%

4001-4500 TL 10 1,3%

4501 TL ve uizeri 10 1,3%

Isyerindeki Pozisyon Personel 507 65,6%
Yonetici 266 34,4%

1 Yildan az 140 18,1%

1-3 Yil 263 34,0%

4-6 Y1l 196 25,4%

7-10 Yil 95 12,3%

Gorev Siiresi 11-14 Y1l 41 5,3%
15-18 Y1l 22 2,8%

19-21 Y1l 5 0,6%

22-26 Y1l 9 1,2%

26 Y1l ve daha fazla 2 0,3%

1 Yildan az 135 17,5%

1-3 Yil 227 29,4%

4-6 Y1l 180 23,3%

7-10 Y1l 124 16,0%

Isyerinde Calisma Siiresi 11-14 Y1l 64 8,3%
15-18 Y1l 34 4,4%

19-21 Y1l 6 0,8%

22-26 Yil 2 0,3%

26 Y1l ve daha fazla 1 0,1%
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Tablo 11 incelendiginde 6rneklemin biiyiik ¢ogunlugunun erkek (%61,6) ve
evli (%55,5) isgorenlerden olustugu goriilmektedir. Katilimcilarin ¢gogunlugunu 30-35
yas arasi isgdrenlerin daha biiyiik oranda oldugu belirlenmistir (%33,5). Ogrenim
durumlarina bakildiginda %18,1’inin ilkdgretim, %45,3 {iniin lise ve %36,6’sinin ise
{iniversite mezunu oldugu goriilmektedir. Universite mezunlar1 icerisinde en biiyiik
oran %]17,5 ile Onlisans mezunlar1t olusturmaktadir. Aylik gelire bakildiginda
katilimeilarin biiyliik ¢ogunlugunun %59,2 ile 1500-2000 TL gelir elde ettigi tespit
edilmistir. Isyerindeki pozisyon acisindan, %65,6’smin personel ve %34,4’iiniin ise
yonetici olusturmaktadir. Is gérenlerin gorev siireleri acisindan bakildiginda biiyiik
cogunlugunu 1-3 yil (%34) ve 4-6 yil (%25,4) arasinda gorev yapmaktadirlar. Is
gorenlerin arastirma kapsamindaki oOrgiitte calisma siirelerinde de benzer oranlar
vardir. 1-3 yil (%29,4) arasinda gorev yapan isgoren sayisi 227 iken, 4-6 yil (%23,3)

arasinda goren yapan isgoren sayis1 180°dir.

Katilimcilarin demografik bilgilerinin ardindan hesaplanan faktorlere iliskin

tanimlayici istatistikler agsagida Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12. Boyutlara iliskin Tanimlayic: Istatistikler

Carpikhik Basikhik

Boyutlar Ortalama | Std.S - -

istatistik Std.S Istatistik | Std.S
Insan Kaynaklar1 Yénetimi
Uygulamalar: 3,9208 77609 -1,134 ,088 1,075 176
Orgiitsel Baglilik 3,2315 75279 -379 088 196 176
Is Tatmini 3,118 75104 -1,305 ,088 1,846 176
Is Analizi ve IK Planlamas 3,9120 87494 -,910 088 313 176
Egitim Gelistirme 3,9558 86125 -1,184 ,088 1,025 176
Personel Giiglendirme 4,1005 81197 -1,422 ,088 2,357 176
Performans Degerlendirme 3,8844 91861 -1,061 088 564 176
Ucret Yénetimi ve Odiil
Sistemi 3,7031 1,04388 -810 088 -233 176
Ise Alma ve Yerlestirme 3,8916 85418 -1,034 ,088 801 176
Is Giivenligi 4,0854 ,89915 -1,418 ,088 2,058 176
Duygusal Baglilik 3,1835 68320 363 ,088 1,038 176
Devam Bagliligt 3,1552 96647 -,300 088 -532 176
Normatif Baglilik 3,3558 198474 -,653 088 -,168 176
Igsel Tatmin 3,9298 74089 -1,363 ,088 2,134 176
Digsal Tatmin 3,8847 ,81489 -1,125 ,088 1,146 176
Gozlem Sayisi (N) 773
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Tablo 12 incelendiginde ilgili boyutlarin ortalamalarinin genel olarak 3 puan ve
tizerinde oldugu goriilmektedir. Ayrica, verilerin normal dagilip dagilmadigini test
etmek icin hesaplanan carpiklik (Skewness), basiklik (Kurtosis) degerleri
incelendiginde; istatistiki olarak elde edilen sonuglarin dogru ve yansiz tahminlerde
bulunulabilmesi i¢in ¢arpiklik ve basiklik degerlerinin +£ 2 deger araliginda olmasi
gerektigi ifade edilmektedir (Bollen, 1998, s. 266-267; George ve Mallery, 2010).
Tabloya gore veri setindeki gozlemlere iliskin carpiklik ve basiklik degerlerinin

istenilen degerler arasinda yer aldig1 goriilmektedir.
4.8.4. Korelasyon Analizi

Arastirmayla ilgili degiskenler arasindaki iliski yapisini gosteren Pearson

Korelasyon Analizi sonuglar1 Tablo 13’de yer almaktadir.
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Tablo 13. Boyutlar Arasi Korelasyon Tablosu

F1 F2 F3 F4 F5 F6 F7 F8 F9 F10 F11 F12 F13 F14 F15
Insan Kaynaklari F1 1
Yonetimi Uygulamalart
Orgiitsel Baglilik F2 2627 1
Is Tatmini F3 , 709" 294" 1
Eaﬁﬁiﬁﬁrfpv.e Isan oy gsgm 208 607 1
Egitim Gelistirme F5 907" 276" ,626™ 749" 1
Personel Giiglendirme F6 ;795" 245™ 639" 671 ,696™ 1
Eigg;gggfme F7 910%™ 212™ 645" 738" 764”704 1
glgglr;n \i{énetimi ve Odiil Fs 847" 165" 558" 681 601" 580" 758" 1
Ise Alma ve Yerlestirme F9 ,885™ 223™  635™ 691" ,756™ ,665™ ,768™ 74271
Is Giivenligi F10 ,786™ 236" 586 ,601"" ,701™ ,613™ ,664™ ,594™ 688" 1
Duygusal Baglilik F11 224" TAT™ 256" 213" ,238™" 222" 172* 124 1737 2307 1
Devam Bagliligi F12 135" ,898™ 142" |122*" ,165™ ,119™ ,095™ ,074" 124 107 527" 1
Normatif Baglilik F13 312" ,893™ 357" 255" ,305™ ,292" 275 220" 271 277 ,503" 7137 1
Igsel Tatmin F14 ,663" 282" 982" 560" ,585™" ,626™ ,600 ,510™  ,598™ ,554™ 251 132" 343" 1
Digsal Tatmin F15 , 730,293 ,965™ ,636™" ,646™ ,620™ ,667"" 5917 647 594" 247 1477 356,898 1

*p<0,05,**p<0,01
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Tablo 13’de yer alan korelasyon tablosu incelendiginde, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarimin orgiitsel baglilik ile pozitif yonlii ve zayif diizeyli (p=0,262),
is tatmini ile ise pozitif yonli ve giicli bir iliski icinde oldugu goriilmektedir

(p=0,709).

Tablo 13’de p < 0,01 ve p < 0,05 seviyesinde anlamli oldugu goriilen her iligki
icin, bu iki degisken arasinda pozitif bir iliski oldugu iddia edilebilir. Yapilan
korelasyon analizi sonucunda, degiskenlerin bir cogunun arasinda p < 0,01 ve p < 0,05
diizeyinde anlamli, pozitif bir iligki bulundugu goriilmektedir. Bu baglamda,
hipotezlerimizde, degiskenler arasinda bulundugu one siiriilen iliskilerin dogrulandigi

ileri siirtilebilir.
4.8.5. Regresyon Analizleri

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin duygusal baglilik iizerine etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14. IKYU'nin Duygusal Baglilik Uzerine Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglari

Standartlastirilmamig Standartlastiriimis
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B

(Constant) 2,206 ,133 16,582 ,000
Egitim Gelistirme ,125 ,053 ,157 2,374 ,018*
Personel Giiglendirme ,085 ,046 ,101 1,874 ,061
Performans Degerlendirme -,052 ,051 -,070 -1,014 311
Ucret Yonetimi ve Odiil Sistemi -,071 ,039 -,109 -1,847 ,065
ise Alma ve Yerlestirme -,035 ,052 -,044 -,680 ,497
Is Giivenligi ,106 ,040 ,139 2,644 ,008*

*p<0,05

Insan kaynaklar yénetimi uygulamalarinin duygusal baglilik iizerine etkisinin
arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, duygusal baglilik algisinda meydana

gelen degisimin %7,2’sini (Diizeltilmis R? =0,072) agiklamaktadir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde ise egitim gelistirme (0,018<0,05) ve is

giivenligi (0,008<0,05) boyutlariin duygusal baghlik iizerine istatistiksel olarak

145




anlamli ve pozitif yonlii bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak is analizi tasarimi
ve insan kaynaklar1 planlamasi, personel giiclendirme, performans degerlendirme,
licret yonetimi ve oOdiill sistemi, ise alma ve yerlestirme boyutlart agisindan
incelendiginde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamistir.
Dolayisiyla H3b ve H3g hipotezleri kabul edilmekte, fakat H3a, H3c, H3d, H3e, H3f

hipotezleri ise reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin devam baglilik iizerine etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 15°de verilmistir.

Tablo 15. IKYU'nin Devam Bagliligi Uzerine Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglart

Standartlastiriimamis Standartlastirilmig
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 2,377 ,193 12,320 ,000
Egitim Gelistirme 224 ,076 ,199 2,929 ,004*
Personel Giiglendirme ,032 ,066 ,027 ,480 ,631
Performans Degerlendirme -,082 ,074 -,078 -1,115 ,265
Ueret Yonetimi ve Odil -074 056 -,080 1,332 | 183
Sistemi
Ise Alma ve Yerlestirme ,068 ,075 ,061 911 ,363
Is Giivenligi -,012 ,058 -,011 -,202 ,840
*p<0,05

Insan kaynaklar1 yo&netimi uygulamalarinin devam bagliligi algist iizerine
etkisinin arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, devam baglhilig1 algisinda

meydana gelen degisimin %2,4’iinii (Diizeltilmis R? =0,024) aciklamaktadir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde ise egitim gelistirme (0,004<0,05)
boyutunun devamlilik algis1 lizerine istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etki
yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamast,
personel giiclendirme, performans degerlendirme, iicret yonetimi ve 6diil sistemi, ige
alma ve yerlestirme, is giivenligi boyutlar1 agisindan incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamistir. Dolayisiyla H4b hipotezi kabul
edilmekte, fakat H4a, H4c, H4d, H4e, H4f ve H4g hipotezleri ise reddedilmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin normatif baglilik iizerine etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglar1 asagida Tablo 16°da verilmistir.

Tablo 16. IKYU'nin Normatif Baglilik Uzerine Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglart

Standartlastiriimamis Standartlastiriimisg
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 1,598 ,189 8,474 ,000
Egitim Gelistirme ,164 ,075 ,143 2,197 | ,028*
Personel Giiglendirme ,148 ,064 ,122 2,292 ,022*
Performans Degerlendirme ,040 ,072 ,038 ,558 577
Ucret Y diiggtai ve Ol 053 055 -056 -964 | 335
Sistemi
Ee Alma ve Yerlestirme ,039 ,074 ,033 524 ,600
Is Giivenligi ,094 ,057 ,086 1,663 ,097
*p<0,05

Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin normatif baglilik algisi iizerine
etkisinin arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, normatif baglilik algisinda

meydana gelen degisimin %10,3iinii (Diizeltilmis R? =0,103) agiklamaktadir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde ise egitim gelistirme (0,028<0,05) ve
personel giiclendirme (0,022<0,05) boyutlarinin normatif bagimlilik algisi tizerine
istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonli bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak
diger boyutlar agisindan incelendiginde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye
rastlanamamistir. Dolayisiyla HSb ve H5c¢ hipotezleri kabul edilmekte, fakat H5a, H5d,
H5e, H5f ve H5g hipotezleri ise reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 y&netimi uygulamalarmnin igsel tatmin algisi iizerine etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglar1 agagida Tablo 17°de verilmistir.
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Tablo 17. IKYU'nin igsel Tatmin Uzerindeki Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglart

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 1,171 ,109 10,739 ,000
Is Analizi Tasarimi ve Insan 063 038 075 1671 095
Kaynaklar1 Planlamast
Egitim Gelistirme ,035 ,043 ,041 ,815 ,415
Personel Giiglendirme ,268 ,037 ,294 7,190 ,000*
Performans Degerlendirme ,096 ,042 , 119 2,287 ,022*
U_cret \_(énetimi ve Odiil -016 032 -023 -512 609
Sistemi
Ee Alma ve Yerlestirme ,138 ,043 ,159 3,244 ,001*
Is Giivenligi ,104 ,033 ,126 3,153 ,002*
*p<0,05

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin igsel tatmin algisi iizerine etkisinin
arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, i¢sel doyum algisinda meydana gelen
degisimin %46,9’unu (Diizeltilmis R? =0,469) agiklamaktadir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde ise personel giiglendirme (0,00<0,05),
performans degerlendirme (0,022<0,05), ise alma ve ise yerlestirme (0,001<0,05) ve is
giivenligi (0,002<0,05) boyutlarinin igsel tatmin algis1 {izerine istatistiksel olarak
anlamli ve pozitif yonlii bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak is analizi tasarimi
ve insan kaynaklar1 planlamasi, egitim gelistirme, iicret yonetimi ve odil sistemi
boyutlar acisindan incelendiginde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye
rastlanamamistir. Dolayisiyla H6c, H6d, H6f, H6g hipotezleri kabul edilmekte, fakat
H6a, H6b, H6e hipotezleri ise reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin digsal tatmin algis iizerine etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 18°de verilmistir.
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Tablo 18. IKYU'nin Digsal Tatmin Uzerindeki Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglari

Standartlastirilmamis Standartlastiriimisg
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 142 ,112 6,621 | ,000*
Is Analizi Tasarimi ve Insan 143 039 154 3683 | 000
Kaynaklar1 Planlamast
Egitim Gelistirme ,074 ,044 ,078 1,658 ,098
Personel Giiglendirme ,155 ,038 ,155 4,052 ,000*
Performans Degerlendirme ,150 ,043 ,169 3,491 ,001*
Ucret Yanetimi ye Odil 034 032 043 1,036 | 301
Sistemi
Ee Alma ve Yerlestirme 127 ,044 ,133 2,904 ,004*
Is Giivenligi ,111 ,034 ,122 3,285 | ,001*
*p<0,05

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin dissal tatmin algis1 iizerine etkisinin
arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, dissal tatmin algisinda meydana gelen
degisimin %53,7’sini (Diizeltilmis R? =0,537) aciklamaktadir.

Hesaplanan katsayilar incelendiginde ise is analizi tasarim1 ve insan kaynaklari
planlamas1  (0,000<p:0,05), personel giiclendirme (0,000<p:0,05), performans
degerlendirme (0,001<p:0,05), ise alma ve yerlestirme (0,004<p:0,05) ile is giivenligi
(0,001<p:0,05) boyutlarinin istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii bir etki
yarattiklar1 goriillmektedir. Ancak egitim gelistirme ile iicret yonetimi ve 6diil sistemi
boyutlari agisindan incelendiginde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye
rastlanamamistir. Dolayisiyla H7a, H7¢, H7d, H7f, H7g hipotezleri kabul edilmekte,
fakat H7b, H7e hipotezleri ise reddedilmektedir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinin &rgiitsel baglilik iizerindeki etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 19°da verilmistir.

149




Tablo 19. IKYU'nin Orgiitsel Baglilik Uzerindeki Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglar1

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 2,236 ,135 16,591 | ,000*
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 254 034 262 7,535 000
Uygulamalari
*p<0,05

Tablo 19 incelendiginde Insan kaynaklari y&netimi uygulamalarmin drgiitsel
baglilik algis1 iizerine etkisinin arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU,
orgiitsel baglhlik algisinda meydana gelen degisimin %6,7’sini (Diizeltilmis R? =0,067)
aciklamaktadir. IKYU’nin 6rgiitsel baglilik {izerindeki etkisini ifade eden egim
katsayisi incelendiginde ise katsayinin anlamli oldugu goriilmektedir (0,00<0,05). H1
hipotezi kabul edilmistir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin is tatmini iizerindeki etkisini

arastiran regresyon analizi sonuglari asagida Tablo 20°de verilmistir.

Tablo 20. IKYU'nin is Tatmini Uzerindeki Etkisini Arastiran Regresyon Analizi Sonuglari

Standartlastirilmamis Standartlastirilmig
Boyutlar Katsay1 Katsay1 t p.
B Std. Hata B
Sabit 1,221 ,098 12,431 | ,000*
Insan Kaynaklar1 Yonetimi 686 025 709 27.940 | 000
Uygulamalar1
*p<0,05

Tablo 20 incelendiginde, Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarinim is tatmini
algis1 {izerine etkisinin arastirildig1 regresyon analizi sonucunda IKYU, is tatmini
algisinda meydana gelen degisimin %50,2’si (Diizeltilmis R? =0,502) aciklamaktadir.
IKYU’nin is tatmini iizerindeki etkisini ifade eden egim katsayis1 incelendiginde ise

katsaymin anlamli oldugu goriilmektedir (0,00<0,05). H2 hipotezi kabul edilmistir.

Aragtirma kapsaminda test edilen hipotezlere iligkin sonuglar genel olarak

Tablo 21°de gosterilmektedir.
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Tablo 21. Arastirma Hipotezlerinin Red / Kabul Durumu

. Red /
Hipotezler Kabul
H1: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile 6rgiitsel baghhk arasinda pozitif Kabul
yonlii iliski vardir
H2: Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile is tatmini arasinda pozitif yonlii iliski Kabul
vardir
H3a: Isgorenler tarafindan algilanan is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi Red
uygulamalar1 duygusal baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

H3b: isgorenler tarafindan algilanan Egitim gelistirme uygulamalar1 duygusal Kabul
baghhig pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H3c: Isgorenler tarafindan algilanan Personel Giiglendirme uygulamalari duygusal baghlig:

" . . Red
pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H3d: isgorenler tarafindan algilanan Performans degerlendirme uygulamalar duygusal Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H3e: Isgdrenler tarafindan algilanan Ucret yonetimi ve diil sistemi uygulamalari duygusal

S - ) . Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.

H3f: Isgorenler tarafindan algilanan Ise alma ve yerlestirme uygulamalar1 duygusal Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H3g: Isgorenler tarafindan algilanan Is giivenligi uygulamalar1 duygusal baglhihg
" . r Kabul
pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H4a: Isgdrenler tarafindan algilanan Is analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi Red
uygulamalar1 devam bagliligim pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H4b: isgorenler tarafindan algilanan Egitim gelistirme uygulamalar1 devam Kabul
baghhgim pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H4c: Isgorenler tarafindan algilanan Personel Giiglendirme uygulamalar devam baghligini
” . . Red
pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H4d: Isgorenler tarafindan algilanan Performans degerlendirme uygulamalar1 devam Red
bagliligini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H4e: Isgorenler tarafindan algilanan Ucret yonetimi ve ddiil sistemi uygulamalar1 devam Red
bagliligin1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H4f: isgorenler tarafindan algilanan Ise alma ve yerlestirme uygulamalar1 devam Red
bagliligin1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H4g: Isgorenler tarafindan algilanan Is giivenligi uygulamalar1 devam baglihigim pozitif ve
. . Red
anlaml olarak etkilemektedir.
H5a: Isgorenler tarafindan algilanan s analizi tasarimi ve insan kaynaklar1 planlamasi Red
uygulamalar1 normatif bagliligi pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H5b: isgorenler tarafindan algilanan Egitim gelistirme uygulamalar1 normatif Kabul
baghlig1 pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H5c: Isgorenler tarafindan algilanan Personel Gii¢clendirme uygulamalari normatif Kabul
baghlig pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H5d: isgorenler tarafindan algilanan Performans degerlendirme uygulamalari normatif
11 i, . . Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H5e: Isgorenler tarafindan algilanan Ucret yonetimi ve &diil sistemi uygulamalar1 normatif
11 - ; : Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H5f: isgdrenler tarafindan algilanan Ise alma ve yerlestirme uygulamalar1 normatif Red
baglilig1 pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H5g: Isgdrenler tarafindan algilanan Is giivenligi uygulamalari normatif baglilig1 pozitif ve
. . Red
anlamli olarak etkilemektedir.
H6a: Isgorenler tarafindan algilanan Is analizi tasarimi ve insan kaynaklari planlamasi Red
uygulamalari i¢sel tatmini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H6b: Isgorenler tarafindan algilanan Egitim gelistirme uygulamalar1 igsel tatmini pozitif ve
. . Red
anlamli olarak etkilemektedir.
H6c: isgorenler tarafindan algilanan Personel Gii¢lendirme uygulamalari igsel Kabul
tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H6d: isgorenler tarafindan algilanan Performans degerlendirme uygulamalari igsel Kabul

tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
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He6e: Isgorenler tarafindan algilanan Ucret yonetimi ve ddiil sistemi uygulamalari igsel

tatmini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir. Red
H6f: isgorenler tarafindan algilanan ise alma ve yerlestirme uygulamalari icsel Kabul
tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H6g: isgorenler tarafindan algilanan Is giivenligi uygulamalari igsel tatmini pozitif ve
. . Kabul
anlamh olarak etkilemektedir.
H7a: Isgorenler tarafindan algilanan Is analizi tasarimi ve insan kaynaklar Kabul
planlamasi uygulamalar dissal tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H7b: isgorenler tarafindan algilanan Egitim gelistirme uygulamalar1 digsal tatmini pozitif
. . Red
ve anlamli olarak etkilemektedir.
H7c: isgorenler tarafindan algilanan Personel Giiclendirme uygulamalari dissal Kabul
tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H7d: isgorenler tarafindan algilanan Performans degerlendirme uygulamalari dissal
Lo . . Kabul
tatmini pozitif ve anlaml olarak etkilemektedir.
H7e: Isgorenler tarafindan algilanan Ucret yonetimi ve 6diil sistemi uygulamalar1 digsal
e . . Red
tatmini pozitif ve anlamli olarak etkilemektedir.
H7f: isgorenler tarafindan algilanan Ise alma ve yerlestirme uygulamalar1 digsal Kabul
tatmini pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
H7g: Isgorenler tarafindan algilanan Is giivenligi uygulamalar1 duygusal baghihg Kabul

pozitif ve anlamh olarak etkilemektedir.
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SONUC VE ONERILER

Orgiitler giiniimiiz rekabet kosullarinda rakiplerine iistiinliik saglamak,
devamliliklarini  ve biiyltimelerini  gerceklestirmek amaciyla bircok faaliyette
bulunmaktadirlar. Orgiit igerinde alinan kararlar ve uygulamalar belirlenen amag ve
hedeflerin gerceklestirilmesinde énemli bir etki saglamaktadir. Orgiitlerin sahip oldugu
birgok kaynak olmakla beraber bunlarin igerisinde en degerli ve 6nemli olani sahip
oldugu insan kaynagidir. Insan kaynaklari, orgiitler igin rakiplerine karsi rekabet
istiinliigii saglamada, siireklilik elde etmede, Orgiitsel amag¢ ve hedeflerin etkili ve
verimli sekilde gerceklestirmesinde etkili bir kaynaktir. Orgiitler sahip oldugu insan
kaynagin1 orgiite baglamak ve onlarin islerine karsi tatmin duygusu elde etmelerini
saglamay1 amaclamaktadirlar. Bu arastirma, calisanlarin insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarina yonelik algilarmin orgiitsel baglilik ve is tatmini {lizerinde etkisini
hizmet sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmede belirleyebilmektir. Arastirma
kapsaminda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan hangisinin veya hangilerinin
orgiitsel baglilik ve is tatmini lizerinde etkisinin oldugunu belirlemek ve bu etkinin

uygulamalar agisindan 6nemini ortaya koymaktir.

Arastirma kapsaminda yapilan degiskenler arasi korelasyon sonuglarina gore
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin orgiitsel baghlik ile pozitif yonlii ve zayif
diizeyli (p=0,262) iliski i¢inde oldugu ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin is
tatmini ile ise pozitif yonlii ve giiglii bir iliski i¢inde oldugu goriilmektedir (p=0,709).
[s tatmininin 6rgiitsel baglilik ile pozitif yonlii ve zayif diizeyli (p=0,294) iliski i¢inde

oldugu goriilmektedir.

Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarinin duygusal baghlik iizerine etkisinin
arastirildigr regresyon analizi sonucuna gore, egitim gelistirme (0,018<0,05) ve is
giivenligi (0,008<0,05) boyutlarinin duygusal baglilik iizerine anlamli ve pozitif yonli
bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Egitim gelistirme ve 15 giivenligi uygulamalarinin
anlamli ve pozitif etki olugturmasinin nedeni isgdrenin kendisine 6nem ve deger veren,
sahip oldugu mevcut potansiyeli arttirmasint saglayan insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarn karsiliginda, isgoren orglite karsi minnettarlik ve elde ettigi kazanimlarin
karsiligint  verme yiikiimliliigiinii diisinmeleri bu pozitif etkiyi dogurdugu
diistiniilmektedir. Elde edilen sonug literatiirde yapilan arastirmalari destekledigi

goriilmiistiir (Ipcioglu ve Uysal, 2009; Yesil, 2015; Sabuncuoglu, 2007; Rengber,
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2014; Toklu, 2016; Amponsah-Tawiah ve Mensah, 2016; Cinar ve Giindogdu, 2019;
Bozkurt, 2011). Is giivenligi uygulamalar1 &rgiitler ve isgdrenler agisindan oldukca
onemli bir konudur. Orgiitler is giivenligi uygulamalari yoluyla is cevresinin
giivenligini saglamakla birlikte isgorenlerine karst onlarin daha rahat ve giivenli bir
sekilde islerine yerine getirmeleri igin gerekli Onlemleri almalar1 isgdrenlerin
orgiitlerine kars1 duygusal baglhiliklarin1  gelistirdikleri  diisiiniilmektedir. 1KY
uygulamalarindan egitim gelistirme ve is gilivenliginin isgérenlerin duygusal
bagliliklar1 lizerinde anlamli ve pozitif etki olusturmasi, iggorenlerin sahip oldugu bilgi
ve becerinin arttirilmasi, yetkinliklerinin gelismesinin kendilerine mesleki anlamda
daha 6nemli katkilar sunmasi agisindan 6nemli gordiiklerinin gostergesidir. Bununla
beraber iggorenler kendilerini daha giivenli ve huzurlu bir ortamda islerini yerine
getirmeleri  beklentisinin ~ karsilanmast  duygusal  baghliklarin1  etkiledigi
varsayilmaktadir. IKY uygulamalarinmn diger boyutlarmin duygusal baglilik

tizerinde anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamastir.

Insan kaynaklar1 yénetimi Uygulamalarinin devam bagliligi algisi iizerine
etkisinin aragtirildigi regresyon analizi sonucunda, egitim gelistirme (0,004<0,05)
boyutunun devamlilik algis1 iizerine anlamli ve pozitif yonlii bir etki yarattiklar
goriilmektedir. Ancak diger boyutlar agisindan incelendiginde istatistiksel olarak
anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamustir. Literatiirde yapilan arastirma (Gellatly
vd., 2009; Zaitouni, Swelha ve Sherif., 2011; Rengber, 2014) sonuglarina benzer
olarak egitim gelistirme boyutu hari¢ IKYU ile herhangi bir iliskiye sahip olmadig
goriilmiistiir. Egitim gelistirmenin devam baglilig1 iizerinde etkisinin olusmasi
isgorenlerin mevcut piyasa kosullari igerisinde ayni gérev ve pozisyonda bulunan diger
orgiitlerde calisan isgdrenlerle kendilerini kiyasladiginda elde edecegi maddi gelirde
herhangi bir farklilik olusmamakla birlikte egitim gelistirme uygulamalar ile sahip
oldugu bilgi, beceri ve yeterliliklerinin arttirma beklentisi devam bagliliginin
olusmasinda etkili olabilmektedir. Orgiitiin isgorenlere sagladigi bu imkan isgdren
tarafindan bireysel olarak elde etmesinde belirli bir miktar gelirinden vazgecerek
ulagmasinin miimkiin olacag1 beklentisi devam bagliliginin artmasina neden oldugu
diisiiniilmektedir. Bununla beraber isgorenlerin ayn1 kosullar ve sartlar altinda baska
orgiitlerde is bulabilme potansiyellerini diistinmeleri insan kaynaklar1 uygulamalar ile

devam baglilig1 arasinda bir iliski olamadig1 diistintilmektedir.
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Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin normatif baghlik algis1 iizerine
etkisinin arastirildigi regresyon analizi sonucunda, egitim gelistirme (0,028<0,05) ve
personel gili¢lendirme (0,022<0,05) boyutlarinin normatif baghlik algis1 iizerine
anlamli ve pozitif yonlii bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak diger boyutlar
acisindan  incelendiginde istatistiksel olarak anlamli herhangi bir etkiye
rastlanamamuistir. Literatiirde yapilan calismalarla kiyaslandiginda, Karaca, Bayram ve
Harmanci (2020), Imran ve Ahmed (2012)’in, Saeed vd. (2013), Scheible ve Bastos
(2013), Rengber (2014) benzer sonuglar elde edilmistir. Egitim gelistirme boyutu ile
normatif baglilik arasinda iliskinin olusmasinda igsgoérenlerin almis olduklar1 egitimin
temel becerilerinin gelismesine ve eksikliklerinin giderilmesine katki sagladigini ve
buna bagli olarak da orgiitlerine karsi kendilerini bor¢lu hissetmeleri, alinan egitim
sayesinde isgorenlerin yeterlilik ve yetkinliklerinin arttigini, bu firsatin Orgiiti
tarafindan kendisine sunuldugu diisiincesiyle orgiitlerinde kalmaya kendilerini zorunlu
hissetmeleri normatif bagliligin olusmasinda etkili oldugu diisiiniilmektedir. Isgorenler
almis olduklar1 egitim gelistirme uygulamalar ile 6rgiitiin kendilerini gelistirmeleri ve
sahip oldugu bilgiler sayesinde yaptiklar islerle alakali sorumluluk alarak gorev ve
sorumluluklarini yerine getirmeleri iggorenlerde normatif bagliligin gelismesine neden

olmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin igsel tatmin algisi iizerine etkisinin
aragtirildigr regresyon analizi sonucunda, personel giiclendirme (0,00<0,05),
performans degerlendirme (0,022<0,05), ise alma ve ise yerlestirme (0,001<0,05) ve is
giivenligi (0,002<0,05) boyutlariin igsel tatmin algisi iizerine anlamli ve pozitif yonli
bir etki yarattiklar1 goriilmektedir. Ancak is analizi tasarimi ve insan kaynaklar
planlamasi, egitim gelistirme, {icret yonetimi ve 0Odiil sistemi boyutlar agisindan
incelendiginde anlamli herhangi bir etkiye rastlanamamustir. Is analizi ve tasarimu,
insan kaynaklar1 planlamasinin ic¢sel tatmin arasinda anlamli bir iliskinin olmamasinin
aksine Dogruyol (2017) tarafindan yapilan arastirmada ilgili boyutlar agisindan
anlamli bir iligki bulunmustur. Arastirma bulgularinin aksine; Yilmaz (2018)
tarafindan yapilan arastirmada {icret ve egitim uygulamalarn ile i¢sel tatmin arasinda
pozitif yonlii bir iligki bulunmustur. Mottaz (1985)’1n belirttigi gibi, i¢sel tatmin ise
katilim, sorumluluk, isgérenin yetenek ve becerilerini kullanma sansi, isgorenin
performansiyla ilgili faktorleri icermektedir. Elde edilen sonuglara bakildiginda,

isgorenlerin yaptiklar1 islerle alakali goérev ve sorumluluk almalari, kararlara
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katilimlar1 saglanmalari, ortaya koyulan emek ve c¢abanin degerlendirildigini
gormeleri, alinan onlemler Orgiitiin kendilerine 6nem verdigi hissi uyandirmasi igsel

tatmini etkiledigi diisiiniilmektedir.

Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarmin digsal tatmin algisi iizerine etkisinin
arastirildig1 regresyon analizi sonucunda, iicret yonetimi ve o6dil sistemi ile egitim
gelistirme uygulamasi disinda kalan diger uygulamalar digsal tatmini etkilemektedir.
Genel olarak degerlendirildiginde iicret yonetimi ve 6diil sistemi ile egitim gelistirme
boyutu is tatmininin her iki boyutu iizerinde de anlamli bir etki olusturmamaktadir.
Elde edilen sonu¢ bu yoniiyle farklilik ortaya koyarak literatiire katki sagladigi

diistinilmektedir.

Genel olarak degerlendirildiginde; insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan
egitim gelistirme ve performans degerlendirme uygulamalariin orgiitsel baglilik ve is
tatmini lizerinde en fazla etkiye sahip iken {icret yonetimi ve 6diil sistemi en az etkiye
sahip oldugu belirlenmistir. Arastirma kapsaminda elde edilen bulgular g6z Oniine

alinarak olusturulan Oneriler ise soyledir:

e Orgiitte insan kaynaklar1 birimi tarafindan isgdrenlerin drgiitsel baglilik ve is
tatmin diizeyleri belirli aralikla dlciilmeli ve orgiitiin amag ve hedeflerini engelleyen
olumsuz durumlar belirlenerek gerekli tedbirler alinmalidir.

e Is gorenlerin sahip oldugu yeterlilik ve yetkinlikleri ve orgiit tarafindan
saglanan egitim gelistirme uygulamalari sonrasinda sahip olduklar1 yeteneklerini
gosterme firsat1 ve yaptiklari isle ilgili insiyatif alma firsat1 verilmelidir. Ortaya ¢ikan
bu durum iggorenlerin orgiitleri tarafindan 6nemsendigini algilamalarini saglayacaktir.
Bu durum isgorenlerin basari duygusunu ve azmini arttirarak is tatminlerinin
gelismesine olumlu katkida bulunacaktir.

e Performans degerlendirme sistemi, ortaya konan caba ve gayretin adil,
herkes tarafindan kabul edilen ve ortaya ¢ikan sonucun iggérenler arasinda rekabeti ve
daha fazla g¢abayi, 0grenmeyi ve bir biitlin halinde Orgiitsel amag¢ ve hedefleri
gerceklestirecek, ayristirict degil biitiinlestirici olarak giinlin kosullarin1 géz Oniine
aliarak siirekliligi saglanmalidir.

e Egitim ihtiyaglar1 isgorenlerin goriislerinin de alindigi bilimsel yol ve

yontemlerle belirlenmelidir. Verilen egitimlerin uygulamada etkinligi ve verimliligi
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Olctimlenmeli varsa eksiklikler giderilmeli, herhangi bir eksiklik belirlenmemis ise
daha da gelistirilmesi i¢in ¢alisan, yonetici is birligi saglanmalidir.

e Insan kaynaklari birimi ise alma ve yerlestirme faaliyetleri yoluyla isin
gerektirdigi nitelik ve yetkinliklere uygun isgéren teminini saglamali, yapilan is
analizleri sonucunda gorev tanimlarina uygun isgorenler isttihdami saglanarak rekabet
ortaminda Orgiitiin katlanmak zorunda kalacagi maddi kayiplar Onlenmelidir.
Uygulanacak olan insan kaynaklari uygulamalar1 birbirini tamamlayan ozellikte
olmalidir.

e Orgiite egitim seviyesi yiiksek isgorenlerin ¢ekilmesi ve Orgiite
kazandirilmas: amaciyla sahip olunan yetkinlik seviyesiyle is analizi sonucuyla
belirlenen gorevlere uygun isgorenlerin se¢imi ve yerlestirilmesinin yapilmasi
gerekmektedir. Kariyer planlamasinin yiiksek egitime sahip olan isgdrenlerin
tatminlerini ve orglite olan bagliliklarini arttiracak seviye belirlenmeleridir.

e Ucret ve 6diil sistemi birbirini destekleyen nitelikte dizayn edilmelidir.
Isgorenler giinliik yasamsal kosullarin1 saglayacak iicret seviyesini asgari diizeyde
kabullenmektedir. Bununla beraber ortaya koyduklari ¢aba ve emegin sonucunda
yapmis olduklar1 gérev ve faaliyette bulunduklar1 sektor agisindan benzerlerinden daha
diisiik ticret almalar1 orgiite ve igse bagliliklarin1 azaltacaktir. Bu ylizden orgiitler
tarafindan ticret ve 6diil sistemi belirlenirken bir¢ok faktoér g6z dniine alinmalidir.

e Insan kaynaklari uygulamalar1 yoluyla isgérenlerin orgiitsel bagliliklarini ve
is tatminlerini arttirmak amaciyla ortaya konulacak uygulamalar orgiite 6zgii ve
oOrgiitin  sahip oldugu isgéren profiline ve giiniin gereklerine uygun olarak
belirlenmelidir.

e Personel giigclendirme iggorenler agisindan kendilerini daha rahat ve yeni
fikirlerin ortaya gikarabilecegi bir ¢alisma ortami olusturur. Isgorenler insan kaynaklar
uygulamalarindan personel giiclendirme yoluyla ydneticilerinin kendilerine karsin
giivendikleri ve desteklendiklerini diislinerek islerinden memnun olmalarina ve
orgiitlerine kars1 baglilik duymalarina neden olurlar. Bu nedenle orgiitlerde personel
giiclendirme uygulamalarini arttirmalidir.

e Orgiitlerdeki isgdren profillerinin farkliligi ve isgdrenlerin kendilerini daha
fazla gelisime acik bir durumda gdrmeleri, artan teknolojik gelismeler ve bunun

sonucu olarak bilgiye ulasmanin daha hizli oldugu giiniimiizde orgiitler egitim ve
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gelistirme uygulamalarini ¢esitlendirmeli ve dijitallesmeye dayal1 bir egitim gelistirme
uygulamalar1 belirlemelidirler.

e Insan kaynaklari planlamasi &rgiitin amag¢ ve hedefleri dogrultusunda
belirlenmis orgiitlerde isgorenler sahip olduklart yetkinlik ve yeterlilikleri sayesinde
hangi pozisyon ve goreve gelebileceklerini bildikleri takdirde orgiitlerine olan baglilik
ve giivenleri artacaktir. Aksine terfi ve kariyer planlariin olmadigi atama ve yiikselme
kriterlerinin olmadig1 orgiitlerde baghlik diisiiktiir. Bu manada kariyer planlarinin
onceden belirlendigi, atama ve terfi kriterlerinin belirli oldugu orgiitlerde isgérenlerin
orgiitlerine olan bagliliklar: artacaktir. Orgiitler, belirlemis olduklar1 kariyer planlarini
isgorenlerine acik ve se¢ik sekilde ortaya koyduklarinda isgorenlerinin orgiitlerine ve

islerine olan bagliliklarinin artmasi agisindan dikkate almalidirlar.

Bu caligma ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan egitim ve
gelistirme boyutunun orgiitsel bagliligi saglamada biitiin boyutlar ile etkili bir insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamasi oldugu; bununla beraber ayni uygulamanin is
tatminini saglamada herhangi bir etkisinin olmadig1 ortaya konulmaktadir. Ucret ve
odil sistemi boyutunun orgiitsel bagliligi ve is tatminini saglamada herhangi bir
sekilde etki gostermedigi de belirlenmistir. Bu sonug literatiirde yer alan calismalarin
aksine bir durumdur. Bu yoniiyle de yapilan arastirmanin literatiire 6nemli bir katkisi

oldugu diisiiniilmektedir.

Gergeklestirilen arastirmanin bazi kisitlar1 bulunmaktadir. Calisma sadece
hizmet  sektoriinde  faaliyette  bulunan isletmedeki  isgdrenler  {izerinde
gerceklestirilmistir. Dolayisiyla farkli sektorlerde uygulanacak olan arastirmalarin
farkl1 sonuglar ortaya ¢ikmasimi saglayabilir. Hizmet sektorii ve tiretim sektoriinde
faaliyette bulunan isletmelerin karsilastirmali olarak incelenmesi, insan kaynaklar
yonetimi uygulamlarmin orgiitsel baglilik ve is tatminini {izerindeki etkisinin farkl

acilardan analiz edilmesini saglayacaktir.

Arastirma belirli bir il kapsaminda gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglar
farkli bolgelerde yer alan illerde ayn1 uygulamalar ile gerceklesmesi sonucunda ortaya
cikacak sonucglar farklilik meydana gelebilir. Daha sonra gergeklestirilecek
arastirmalarin karsilastirma yapilmasi bakimindan arastirmanin literatiire énemli bir

katki saglayacag diigiiniilmektedir.
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Alici: meyer -

I am Ismail KARAKULLE. | am Doctoral Candidate in the Institute of Social Sciences at Karabuk University in Turkey. | am in the process of developing proposal doctoral thesis. My dissertation proposal
name is, Effects of Employee Perceptions of Human Resources Management Practices on Organizational Commitment and Job Satisfaction.

I'want to make use of your scale that you developed on my thesis. Can | use your Organizational Commitment Scale on my thesis?
Yours sincerely.

ismail KARAKULLE

John Peter Meyer <meyer@uwo.ca- 13 Mar 2019 23:06 ¥y 4
Alicr: ben ~

Hp Ingilizce = > Tirkge ~  iletyi gevir ingilizce igin kapat x
Dear lsmail,

You can get the commitment measure and permission to use it for academic research purposes from hitp ffemployeecommitment com. | hope all goes well with your research

Best regards,
John Meyer

Ek-2. Minnesota is Tatmin Ol¢egi Kullanim izni Belgesi

Minnesota Job Satisfaction Scale Permission Request Gelen Kutusu x I8 B

ismail karakulle <ismsilkarakulle @gmail com> 14MartPer 1524y 4m
Alicr djweiss

1am Ismail KARAKULLE. | am Doctoral Candidate in the Institute of Social Sciences at Karabuk University in Turkey. | am in the process of developing proposal doctoral thesis. My dissertation proposal name is, Effects of
Employes Perteptions of Human Resources Managsment Practices on Organizations| Commitment and Job Sztisfaction.

1want to make use of your scale that you developed on my thesis. Can | use your Minnesots Job Satisfaction scale on my thesis?
Yours sincerely

ismail KARAKULLE

David Weiss <djweiss@umn edu> 14 Mart Per20:37  ty 4
alicr ben =

H Ingilizce = > Tiirkge ~  lletiyi cavir ingilizce igin kapat x
Hello!

Thank you so much for yeur interest in the University of Minnesota's Vocational Psychology Research Center's assessments. We have transitioned to a Creative Commons license and will no longer be charging or providing permission
letters for the use of our assessments. You can access samples of the assessments as well as the manuals online here: Website. You may use the measures free of charge, but not for profit, by creating digital reproductions of the
samples available online. Plase note that this office and the Univarsity of Minnesota are unable to provide consultation on the measures or their scoring. We encourage you to read the manuals (found on our Website) and review the
literature thoroughly prior to using any measures from our website.
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Ek-3. Arastirmada Kullanilan Anket

Sayin Yetkili; Asaafidaki Anket Karabiik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisi Isletme doktora programi kapsaminda yiiriitilmekte olan
bir arastimmaya veri toplamak (zere akademik amaclaria haziranmis olup, elde edilen veriler hicbir kosulda Ggtnci kisiler ile paylasiimayacaktir.
Anket sonuglarinin sadlikli olabilmesi icin sorulan samimi ve dogru olarak yanitamaniz gerekmektedir. Litfen anketlerin Gzerine isim belirtmeyiniz.
ligi ve yardimlanniz icin simdiden tesekkir ederim.
1) Cinsiyetiniz:

Kadin( ) Erkek ( )
2) Medeni haliniz :

Evii ( ) Bekar( )
3) Yasiniz :

18-23( ) 24-29( ) 30-35( ) 3641( ) 42veizen( )
4) Ogrenim Durumunuz:

lIkégretim () Lise ( ) Onlisans ( )Lisans ( ) Yiksek Lisans ( )Doktora( )
5) Aylik Maasiniz:

1500 TU'den az ( ) 1500-2000 TL({ )2001-2500 TL{ )2501-3000TL( )

3001-3500 TL( ) 3501-4000TL( )4001-4500TL({ )4501 TLvedsti( )
6) Isyerindeki Pozisyonunuz:

Personel () Yonetici( )
7) Unvaninizi Belirtiniz:

OSSO ST OSSPSR E )
8) Kag yiidir bu gérevde bulunuyorsunuz? I

Tyidanaz ( )1-3yi( )46y ( )7-10yi( ) 1114y 1518yl }19-21yi( )22-26yil( )26ylvedahafazla( )
9) Kag yildir bu isyerinde calisiyorsunuz?

Tyidanaz ( )1-3wil({ Y4-6wil( }7-10wl({ ) 1114wl { 1518wyl 1921wl ( 2226wl )26vivedahafazla( )

Tamemen |\ porum | Garisim |Katlmiyorum| 12T
SORULAR Katisyorum Katimuyorum
5 “ yok (3] @ e

n

isim ile ilgili gé revler acik bir sekilde tanimlanmigtir.

Calisan sayisi ve gorev dagilimi sirketin hedefleri ile uyumludur

GUndn kosullan ve gérev ihtiyaclan dogrultusunda is analizleri glincellenmektedir.

Isimde terfi igin firsatlar sunulur

Calisanlarin kariyer ve terfileri planlanir

ihtiyaclar dogrultusunda bos pozisyonlar icin sirket ici calisanlar 6ncelikli olarak tercih edilir
Calisan sayisi isin yogunluguna gire planlanmaktadir

Sirketimde, ¢ahsanlar bireysel kariyer planlarimin farkindadir

ise yeni baglayanlar icin gerekli egitimler verilmektedir

Calisanlarin mesleki ve kisisel gelisimleri icin egitim faaliyetleri dizenlenmektedir
Sirket hedefleri dogrultusunda detayh egitim program ve politikalan mevcuttur
Verilen egitimler sonucunda girevimi daha iyi ve istekli yapiyorum

Egitim talebimi Gst amirlerime rahatga iletebiliyorum

Verilen egitimler kariyer geligimime katki sagladigini dugndyorum

Egitim ve gelistirme faaliyetlerine verilen 6nem oldukga fazladir

isimle ilgili kararlar verebilmek icin gerekli insiyatife sahibim

Calisma arkadaslarima ve amirlerime gérevimle ilgili konularda @neri getirebilirim

Sirketim cahsan goris ve fikirlerine deger verir

Calisma performansimin hangi dlgitlere gire degerlendirildigi hakkinda bilgim vardir
Performans élgitleri adil, 6l¢tlebilir ve objektif verilere gare degerlendirilir
Performans kriterleri cahisanlar tarafindan anlasilir dlctttedir

Performansimla ilgili geri bildirimler yapilir

Performans sonuglan gelistirme ve sonug odakhdir

Performans kriterleri ulagilabilecek niteliklere gére belirlenir

Aldigm Gicret benzer sektarlerle kiyaslandiginda adildir

Aldigim Gcret ayni unvanla calisanlarla esit konumdadir

Aldigim sosyal yardimlar | yemek, cocuk yardimi v.b.) beni motive ediyor
Sahip oldugum yetkinlikler ve yeterlilikler Gcretime etki eder

ise alim ve yerlestirme siirecine biyiik nem verilir

ise alimlar adil, uygun ve sirket politikasi giiz §niine alinarak yapilir

ise alimlarda uzmanlik ve yetenege gire personel secimi yapilir
ise alimlarda uygulanan miilakat siireci sirketin kurumsal kiiltiriine uygun olarak yapilmaktadir

ise alimlarda sirket calisanlaninin referanslan dikkate alinir

Sirketim i glwvenligi ile ilgili konulara oldukga 6nem verir

is givenligi ile ilgili alinan kararlar bana given verir
is givenligi hakkinda gerekli bilgilendirmeler ve uygulamalar sirketim tarafindan saglanir
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Kariyerimin geri kalan kismini bu érgitte gecirmek beni mutlu eder.

Bu @rgutin problemlerini gergekten kendi problemlerim gibi hissederim.

Orgitiime giicli bir ait olma hissi beslemiyorum.

Bu drgute kendimi “duygusal olarak bagh” hissetmiyorum.

Orgiitiimde kendimi “ailenin pargasi” gibi hissetmiyorum.

Bu érgitiin benim icin ézel bir anlami vardir.

Su anda, bu drgiitte kalmak benim igin bir istekten gok bir gerekliliktr.

Su anda , istesem bile bu érgitten aynlmam benim igin cok zordur.

Simdi isimden ayrilmak istedigime karar verirsem, hayatimda pek ¢ok sey alt Gst olurdu.

Bu drgitten aynimay goze alamayacak kadar az alternatifim oldugunu hissediyorum.

dnunde bulundurabilirdim.

Bu @rgutten aynimanin olumsuz senuclanndan birisi de mamkiin alternatiflerin azhgidir.

Simdiki yéneticilerimle birlikte calisma zorunlulugu hissetmiyorum.

Menfaatime olsa bile , 6rgitimden aynimanin dogru olmadigini disanyorum.

Orgitiimden simdi aynlirsam, kendimi suglu hissederim.

Bu érgut benim baglihgimi hak ediyor.

Orgitiimden hemen ayrilmazdim ¢iinki burada ¢alisanlara karsi sorumlulugum var.

DrgUtUme cok sey borgluyum.

Asagida mesleginizin gesitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir.isinizin o ciimlede
belirtilen yéniinden ne derece memnun oldugunuzu karsilanina (X) isareti ile belirtiniz. Her
climleye cevap verirken, “Bu yonden isimden ne derece memnunum?” diye kendinize sorunuz.
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Beni sirekli mesgul etmesi bakimindan

Tek basima calisma imkamimin olmasi bakimindan,

Zaman zaman farkl seyler yapma sansim olmasi bakimindan,

Toplumda “saygin” bir kisi olma gansini bana vermesi bakimindan,

Amirimin galisanlarini idare etmesi bakimindan,

Amirimin karar verme yetenegi bakimindan,

Vicdanima ters olmayacak geyler yapabilme sansimin olmasi agisindan,

isimin bana istikrarh bir is hayat saglamasi bakimindan,

Bagkalarn icin bir seyler yapma olanag vermesi agisindan,

Kigilere ne yapacaklarini séyleme sansina sahip olmam bakimindan,

Yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapma sansina sahip olmasi agisindan,

i5 ile ilgili alinan kararlarin uygulamaya konmasi: bakimindan,

Yaptgim i ve karsih@inda aldigim Gcret bakimindan,

isimin getirdigi terfi ve yikselme firsatlan vermesi agisindan,

Kendi kararlanimi uygulamam igin gerekli Gzglirligi bana saglamasi agisindan,

isimi yaparken bana kendi ydntemlerimi kullanma sansi vermesi agisindan,

Calisma kosullan bakimindan,

Calisma arkadaslanmin birbirleri ile anlasmasi bakimindan,

Yaptgim iyi bir is karsihginda évgi almam agisindan,

Yaptgim is karsih@inda duydugum basan hissi bakimindan
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