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OZET

ISE GONULDEN ADANMA VE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI
ARASINDAKI ILISKi VE BIR ORNEK OLAY

Bakalci, Hicran

Insan Kaynaklar1 Yo6netimi
Tez Danigmani: Dog. Dr. V. Lale Tiiziiner

Eyliil, 2010, 132 Sayfa

Bu tez caligmasinda ise goOniilden adanma kavrami ve insan kaynaklari yOnetimi
uygulamalar1 arasindaki iliski incelenmistir. ise goniilden adanmanin karlilik, miisteri
baghlig1 ve hissedar memnuniyeti gibi is sonuglarina olan olumlu etkisinin yani sira
akademik diinyada pozitif orgiitsel tutumlarin arastirilmasina olan ilginin artmasi ile ige
goniilden adanma kavrami hem is diinyasinda hem de akademik diinyada olduk¢ca 6nem
verilen bir konu haline gelmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve ise goniilden adanma kavrami arasmndaki iliskiyi
analiz etmek iizere hizli tiikketim mallar1 sektoriinde faaliyet gosteren cokuluslu bir
sirketin Istanbul merkez ofisinde gorev yapan 323 beyaz yakali ¢alisanina cevrim ici
(online) anketler gonderilmis ve 137 calisan bu anketleri cevaplamistir. Yapilan
istatistiksel analizler sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve ayrica IKY
uygulamalar1 arasindan secilen iicret yOnetimi, performans yOnetimi, egitim ve
gelistirme ve kariyer gelistirme uygulamalari ile ise goniilden adanma diizeyi arasinda
anlaml1 ve pozitif bir iligki oldugu belirlenmistir.

Anahtar kelimeler: Ise goniilden adanma, insan kaynaklar1 yonetimi, {icret yonetimi,
kariyer gelistirme, performans yonetimi, egitim ve gelistirme



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN HUMAN RESOURCES MANAGEMENT
PRACTICES AND EMPLOYEE ENGAGEMENT - A CASE STUDY

Bakalci, Hicran

Human Resources Management
Thesis Supervisor: Dog¢. Dr. V. Lale Tiiziiner

September, 2010, 132 Pages

The relationship between human resources management practices and employee
engagement is explored in this study. Considering its direct link to positive business
results such as profitability, customer loyalty and stakeholder value and also the
increased interest to positive organizational behaviour, employee engagement has
become a very critical concept in both the practitioner and academic world.

In order to explore the relationship between human resources management practices and
employee engagement, online surveys were sent to 323 white-collared employees
located in the head office of a multinational FMCG company and 137 employees
responded. Following the statistical analysis carried out, it was found that there is a
significant and positive relationship between employee engagement and human
resources management practices, and specifically chosen functions; namely reward
management, performance management, training and development, and career
development practices.

Key Words: Employee engagement, human resources management, career
development, reward management, performance management, training and development
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1. GIRIS

Kiiresellesme, hizmet kalitesi, operasyonel miikemmellik, risk yonetimi, verimlilik,
inovasyon ve performans bugun pek cok organizasyonun iizerinde yogun bigimde
calistig1 temel ve zorlu kavramlardir (Stairs 2005). Her gecen giin artan rekabetin i¢inde
isletmeler sahip olduklari is giicii ile bu alanlarda fark yaratabileceklerdir. Calisanlar ise
daha yiiksek seviyede oOzerklik, cesitlilik, esneklik, anlam, zorluk ve gelisim
aramaktadirlar. Bu baglamda organizasyonlar hedeflerine ancak calisanlarin yukarida

belirtilen ihtiyaglarma cevap vererek ulasabileceklerdir.

“Organizasyonlar icin giiniimiizde asil zorluk sadece yetenekli ¢alisanlar1 elde tutmak
degil ayn1 zamanda onlarin tamamen adanmis calisanlar olmalarini saglamak, hem
beyinlerini hem goniilleri fethetmek ve bunu caligma hayatlarinin her ddneminde

yapabilmektir” diyor Dave Ulrich (Schaufeli & Salanova 2008).

Ise goniilden adanma organizasyonlarin hayatina yakin zamanda giren bir kavramdir ve
organizasyonlarin basarisi icin en Onemli etkenlerden biri haline gelmistir. Dave
Ulrich’in yukarida belirttigi gibi ise goniilden adanmis ¢alisanlar hem beyinleri hem de
goniilleri ile calistiklar1 organizasyona kendilerini adarlar. Ise goniilden adanan
calisanlarin sayis1 arttikca firmalarin yeteneklerini elde tutma oranlari yiikselmekte,

miisteri baglilig1 ve bunun dogal sonucu olarak hissedar memnuniyeti artmaktadir.

Calisanin ise goniilden adanmasi calisanin tiim tutku ve enerjisini, yapabileceginin en
ist seviyesinde organizasyona vermesi ve dolayisiyla miisterilere en iist seviyede
hizmet etmesidir. Konu tamamen c¢alisanin kendi istegi ve iradesi ile siirekli olarak
organizasyonun basarili olmasi icin caba sarf etmesi ile ilgilidir. ise goniilden adanma
calisanin organizasyona bagli olmasi, ona ve temsil ettigi degerlere inanmasi ve
miisterilere {istiin hizmet verebilmek icin beklenin iistiinde ve 6tesinde ¢aba sarf etmeye

hazir olmasidir (Cook 2008).

Salanova ve Schaufeli’ye (2008) gore ise goniilden adanma yiiksek enerji seviyesi,

istekli ve hedef odakli davranis, kendini isle tanimlama ve yapilan isle gurur duyma ile



ilgili oldugundan ise goniilden adanmus calisanlarin proaktif davranig gostermesi
beklenir. Bu da hizla degisen ve siirekli yenilenen rekabet¢i is diinyasinda sirketlere

avantaj saglayacaktir.

Gorece karigik bir kavram olan ¢alisanin ise goniilden adanmasi pek cok faktdrden
etkilenmektedir; is yeri kiiltiirii, is-kisi uyumu, yoneticilik tarzi, ozerklik vb. Ayrica
degisen nesille birlikte is hayatinda is-yasam dengesi, sosyal sorumluluk bilinci gibi
konular da caligsanlar icin dnemli hale gelmistir. Dolayisiyla calisanlar hem yukarida
belirtilen ihtiyaglarin1 karsilayan hem de is yasam dengesi ve sosyal sorumluluk

projelerine Oncelik veren isletmelerde caligmak istemektedirler.

Yukarida sirketler i¢cin 6neminden bahsedilen ise goniilden adanma kavrami insan
kaynaklar1 yonetimi (IKY) acisindan da biiyiik 6nem arz etmektedir. insan kaynaklar1
(IK) departman ise goniilden adanmus bir sirket kiiltiirii olusturmak icin liderlik ederek
organizasyonun biiylimesini ve siirdiiriilebilirligini saglayacak yetenek ve yetkinliklere
sahip calisanlar1 organizasyona cekecek ve elde tutmasina yardim edecek proaktif is
yeri politikalar1 ve uygulamalar: tasarlamali, bunlar1 dogru bir sekilde Sl¢ctimlemeli ve
degerlendirmelidir. Organizasyona rekabetci avantaj saglayabilmek i¢in IK departmani
calisanin ise goniilden adanmasi kavramini mutlaka ajandasina koymali ve rotasini buna

gore ayarlamalidir (Lockwood 2007).

Calisanin igse goniilden adanmasi ile olarak yapilabilecek bagka bir tespit de psikoloji
bilimi ile ilgilidir. Psikoloji bilimi yakin zamana kadar biiyiik Olciide olumsuz
durumlarin tedavisi ile ilgilenmekteydi. Psikolojik konularda makaleler yaymlayan
Psychological Abstracts tarafindan yapilan bir arastirma olumsuz durumlar ile ilgili
yapilan yaymlarin olumlu durumlar ile ilgili yapilan yayinlarin 14 kat1 oldugunu ortaya
koymustur. Buna benzer bir orana Journal of Occupational Health Psychology’da Is
Saghig1 ve Psikolojisi hakkinda yazilan makalelerde de rastlanmaktadir. 1996 yilindan
bu yana olumsuz durumlar hakkinda c¢ikan makalelerin olumlu durumlar {izerine

yazilanlara gore 15 kat fazla oldugu tespit edilmistir (Schaufeli 2004).



Ancak 2000’11 yillarin basinda ivme kazanan Pozitif Psikoloji akimi ile beraber,
psikolojinin sadece olumsuzluklar1 onaric1 olmasimin yeterli olmadigi, bunun yani sira
kisilerin mutlulugu icin kritik olan olumlu 6zelliklerin gelistirilmesi acisindan da ¢ok
onemli bir rolii oldugu vurgulanmaktadir. 1K alaninda da onemli etkileri olan Pozitif
Psikoloji, ¢alisanlar1 kurumsal verimliligin bir araci olarak goren pragmatist yaklagimin
aksine; kisilerin saglikli, huzurlu ve mutlu bir yasam siirmelerini ana amag olarak ortaya

koymaktadir (Bal 2009).

Giiniimiizde hem arastirmacilar hem de uygulayicilar, calisanlar: is yasaminda mutlu
kilan ve nihayetinde verimli olmalarim1 saglayan etkenlerin Oneminin farkindadir.
Dolayisiyla son yillarda bu dogrultuda yapilan arastirmalarda esenlik, dayanikhlik, ise
goniilden adanma, Ozgiiven gibi pozitif psikolojik kavramlarin is ortaminda

yayginlastirilmasina agirlik verildigini soylemek miimkiindiir (Bal 2009).

Yukarida bahsedilen tiim etmenlerin 151ginda bu tez c¢aligmasi calisanin ise goniilden
adanmas1 kavrami ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari arasindaki iliskiyi
anlamaya ve adanmis c¢alisanlar yaratma yolunda insan kaynaklar1 yOnetimi

uygulamalarinin etkisini belirlemeye yonelik bir derleme caligmasidir.

Tez calismasi giris boliimii diginda toplam 4 boliimden olusmaktadir. ilk boliimde
akademik diinyada anlami ve varligi konusunda bir takim kuskularin oldugu ise
goniilden adanma konusu irdelenecek ve bu kavramin ne anlama geldigi ile ilgili
yapilan caligmalara yer verilecektir. Yine ayni bolimde ise goOniilden adanmayi
saglayan faktorler, ise goniilden adanmanin sonuglar1 ve ise goniilden adanma
kavraminin organizasyonlar i¢in neden ve nasil onemli oldugu yoniinde akademik ve bu
alanda faaliyet goOsteren, kiiresel danigsmanlik sirketleri tarafindan yapilan bir takim
caligmalara deginilecektir. Ayrica kisaca motivasyon ve ise goniilden adanma

kavramlar1 arasindaki iliskiden bahsedilecektir.

Tezin ikinci boliimiinde ise insan kaynaklar1 yonetiminin ne oldugu ve islevlerinin neler
oldugu anlatilacak ve bu islevlerin ise goniilden adanma kavramu ile iliskisi ortaya

konulacaktir.



Tez caligmasinin iiglincii boliimii arastirma ve uygulama boliimiinden olusmaktadir.
Anket calismas1 zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle, biiyiikligii ve kiiresel dlgcekte
olusu goz Oniinde bulundurularak secilen tek bir sirket ile yapilmistir. Hizh tiiketim
mallar1 sektoriinde faaliyet gdsteren yabanci sermayeli bu sirketin 323 ¢alisanina ¢evrim
ici (online) anketler gonderilmis ve 137 calisan bu anketleri cevaplamistir. Cevaplanan
anketlerin 130 adedi bu calisma kapsaminda kullanilmistir. (Geri doniis yiizdesi 42)
Uygulama boliimiinde bu anket sonuglar1 ile genel olarak insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 ve ise goniilden adanma ilizerinde en ¢ok etkisinin olacagi varsayilan iicret
yOnetimi, egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme ve performans yonetimi uygulamalar:
ile ise goniilden adanma kavrami arasindaki iligkiyi anlamaya yonelik yapilan analizler

ve sonuglar1 anlatilacaktir.

En son boliim olan sonuglar boliimiinde ise ¢alismanin sonuglar1 6zetlenecek ve bu
sonuglarin i3 diinyasinda nasil kullamilabilecegine dair bir takim Onerilerde
bulunulacaktir. Daha 6nce insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile ise goniilden
adanma kavrami arasindaki iligkiyi inceleyen bir calisma olmamasi nedeniyle bu
calismanin akademik diinyada ilgi gorecegi ve baska yararli caligmalari tetikleyecegine

inanilmaktadir.



2. iISE GONULDEN ADANMA KAVRAMI

Bu boliimde ise goniilden adanma (IGA) kavraminin ne anlama geldigi aktarilmaya
calistlacaktir. IGA nmin oncelleri ve sonuclari, sirketler icin neden dnemli oldugu ve
diger benzer kavramlar ile iligkisi irdelenecek ve bu konuda literatiirde yapilan

caligmalara yer verilecektir.

2.1. iSE GONULDEN ADANMA TANIMI

80’li yillarin ortalarinda ¢alisanin IGA kavramu ¢ahisan tutumlarini anlatan en yeni
kavram olarak ortaya cikmistir. Operasyonel belirsizligine ve Ol¢climleme araclarinin
yetersizligine ragmen pek ¢ok danigmanlik firmasi ve arastirma sirketi bu konu iizerine
caligmalarima olanak verecek araglarin tasarlanmasina ve pazarlanmasina ¢ok biiyiik
kaynak aywrmislardir (Or: The Hewitt, The Gallup, The Mercer Group vb) (Louison
2007).

90’lh yillarin ikinci yaris1 sirketlerin yetenekli calisanlar1 elde tutma ve adanmis
calisanlar haline getirme yolunda zorlu zamanlar yasadiklar1 yetenek savaslari ile gecti.
Ancak yetenek savaslar1 giiniimiizde de hala devam etmektedir ¢iinkii is giicii sikintisi
ve istenilen yetenek ve yetkinlik seviyesinde calisan bulamama problemi gitgide
artmaktadir. Bu yiizden yetenekli calisanlar1 elde tutmanin yolu calisanlar1 goniilden
adanmis calisanlar haline getirmekten gecmektedir. (Jamrog 2004). Harley’e gore
aslinda c¢alisanin goniilden ise adanmasi giiniimiiz organizasyonlarmin hayatta
kalabilmesi i¢in olmazsa olmazlardan biri haline gelmistir, ¢linkii sirketlerin karlilik gibi

finansal sonuclari ile ilgili bir kavramdir (Erim 2009).

Harvard Universitesi profesorlerinden David Ellwood’in yaptigi arastirma yukarida
bahsedilen durumu destekler niteliktedir. Ellwood’a gore isverenler siirekli olarak
calisan fazlasi olacagi konusunda kendilerini rahat hissediyorlar ancak is arz ve
talebindeki bu dengesizlik bir siire sonra calisanlarin lehine donecektir. Ve boyle bir
senaryoda calisani elde tutma ve adanmis c¢alisanlar yaratma stratejilerini geri planda

birakan sirketler icin bu durumun agir sonuglari olacaktir (Jamrog 2004).



Son yillarda iIGA konusuna ilginin is diinyasinda ve damigmanlik firmalar1 arasinda
arttigim1  soylemek miimkiinken akademik alanda yapilan deneysel bir calismaya
rastlanmamustir. Bu durum da bazi cevrelerde ¢ahisann IGA kavrammin aslinda
bilimsel bir altyapidan yoksun, orgiitsel davranis bilimi tarafinda tanimlanan bir takim
kavramlarin yeni ve parlak bir pakette sunulmus hali olarak algilansina sebep
olabilmektedir. Bu konuda yapilan yeni sisedeki eski sarap benzetmesi akademik

diinyada olusan ilk imaji1 dogru ifade etmektedir (Saks 2006).

Durumu daha da kotii hale getiren ise biraz once de bahsedildigi gibi ise goniilden
adanma kavraminin pek cok degisik tanimimin yapilmis olmasi ve bu tanimlarin da
orgiitsel baglhlik, orgiitsel vatandashik davranisi gibi bilenen kavramlar ile biiyiik

benzerlik gostermesidir (Saks 2006).

Ingilizce terminolojide employee engagement olarak gecen ise goniilden adanma
kavraminin engagement kismina sozlik anlami olarak baktigimizda nisanlanma
anlamina geldigi goriiliir. Bu kavram is diinyasma uyarlandiginda farkli ancak benzer
bir anlam kazanmaktadir. Calisan ve igveren aslinda bir anlamda nisan torenine benzer
sekilde birbirlerine karsilikli s6z verdikleri bir is s6zlesmesi yapmaktadirlar (Bal, 2008).
Calisanlar verdikleri bu soz ile isin gerektirdigi sorumluluklar1 yerine getireceklerini ve
tim enerjilerinin  istlenecekleri roliin  gerekliliklerini  yerine getirmek icin

kullanacaklarini taahhiit ederler.

Buna benzer bir kavram olan benimseme (embracement) kavrami 1959 yilinda ilk defa
Goffman tarafindan kullanilmistir. Goffman benimseme kavramini anlatirken kisinin
istlendigi rolii benimsemesi ve kendini ve tiim enerjisini bu role vermesi olarak
tanimlamis, bunun yapilan ise goriiniir bir baghlik ve aktif bir sekilde adanma olarak

kendini gosterdigini sdylemistir (Bal 2008).

Bu tanimimn iizerine akademik alanda adanma (engagement) kavramimi ilk olarak
kullanan kisi William Kahn olmustur. William Kahn 1990 yilinda yaptig1 calismasina;
“Bu calisma kisilerin islerinde kendilerine verilen rolleri yerine getirirken kendilerini

degisen seviyelerde fiziksel, biligsel ve duygusal olarak gosterdikleri ve bunun hem is



hem de kendi deneyimleri icin farkl etkileri olacaktir.” 6nermesi ile baglamistir (Kahn

1990).

William Kahn burada kisilerin yaptiklari islerde ve burada tistlendikleri rollerde fiziksel,
biligsel ve duygusal olarak farkli seviyelerde kendilerini o role verdikleri varsayimidan
bahsetmektedir. Kahn’a gore insanlar calistiklar1 islerde farkli roller iistlenirler. Kahn
iki farkli ortamda (Yaz Kampir ve Mimarlhk Ofisi) yaptig1 niteleyici arastirma
sonucunda Kisisel Adanma (Personel Engagement) kavramini organizasyonda calisan
kisilerin kendilerini iistlendiklere role kosumlamalar1 olarak tanimlar ve bu durumu
calisanin iistlendigi rolde performans gosterirken kendini fiziksel, biligsel ve duygusal

olarak o rolde tanimlamasi olarak ifade eder.

Kahn yapmis oldugu niteleyici arastirmadan elde ettiklerini soyle 6zetlemektedir. Yaz
kampinda goriistiigii kisilerden biri olan bir dalis hocasi bahsedilen bu 3 boyutu su
sekilde sergiler: Hoca fiziksel olarak roliin gerekliliklerini yerine getirir, dalig ogretir,
malzemeleri kontrol eder. Bilissel olarak kendini roliine verir; dalis ekibindeki
ogrencilerden, hava ve deniz durumundan her zaman haberdardir; bunlar1 takip eder.
Duygusal olarak ise coskusunu korur, kendini Ogrencilerin yerine koyar ve onlarin

korkularin1 ve heyecanlarini paylasir.

Kahn’in burada kisisel adanmayr c¢alisamin ashinda rolun gerekliliklerini yerine
getirirken sadece fiziksel olarak degil ayn1 zamanda psikolojik olarak da is yerinde var

olmas1 seklinde ifade ettigini soylemek miimkiindiir.

Bunun tam tersi durum olan Kigisel Coziilme’yi ise (Personal Disengagement) calisanin
istlendigi gorevden fiziksel, biligsel ve duygusal olarak kendini geri ¢ekmesi olarak
tanimlar.

Kahn kisisel adanmay1 etkileyen 3 psikolojik durum oldugunu soyler:

a. Anlamlhlik (Meaningfulness): Yapilan iste kisinin kendini degerli hissetmesi ve bir

fark yarattigina inanmasi, yaptig1 isi anlaml olarak algilamasi



b. Giiven (Safety): Burada calisanin psikolojik olarak kendini giivende hissetmesi ifade
edilmektedir. Yapilan iste herhangi bir belirsizlik algilamamasi, tahmin edilebilir ve
acik olmasi, isle ilgili negatif bir durum algilamamasi

c. Elverislilik (Availability): Kendini ise adamasi i¢in gerekli fiziksel, duygusal ve/ya

biligsel kaynaklara sahip olmasi (enerji, kendine giiven vb)

Kahn’m 1990 yilindaki ¢aligmasini takiben May ve arkadaslar1 bu caligmay1 bir adim
ileriye gotiirdiiler. May ve arkadaslar1 (2004) yaptiklar1 ¢alisma sonucunda Kahn’in
arastirmasinda gecen 3 psikolojik durum ile kisisel adanma arasinda anlamli pozitif bir
iliski oldugunu dogruladilar ancak bununla yetinmeyip bu 3 durumu etkileyen alt

maddeler eklediler.

Ayrica May ve arkadaslar1 yaptiklar1 calismanin sonucunda 3 faktorden anlamlhilik ile
kisisel adanma arasindaki iligkinin diger ikisine kiyasla daha gii¢lii oldugunu buldular

(May ve dig. 2004).

Is zenginlestirme, is-kisi uyumu ve meslektaglar arasindaki iliskinin anlamlilik
durumunu etkileyen 3 alt madde tanimladilar. Onlara gore yapilan isin Hackman ve
Oldman tarafindan gelistirilen Is Karakteristikleri Modeli’nde belirtilen boyutlarda
zenginlestirilmesi isin anlamli olarak algilanmasimmi olumlu yonde etkiler. Benzer
sekilde kisi kendisi ile uyumlu olarak algiladig: rollerde kendini daha iyi ifade etmekte
ve bu da isi daha anlamli olarak algilamasini ve daha adanmis bir c¢alisan olmasini

saglamaktadir.

Son olarak is arkadaslar ile iligkiler ile igsin anlamli olarak algilanmasi arasinda da
pozitif bir iligki vardir. Bu iki sekilde kendini gosterir; is arkadaslarmmin kisiye ve
yaptig1 ise saygi gostermesi ve is arkadaslari ile olusturulan sosyal grubun aidiyet

duygusu olusturmasi.

May ve arkadaslar1 benzer sekilde giiven maddesini etkileyen 2 alt madde tanimladilar;
amir ile iligkiler ve is arkadaslari ile iliskiler. ilk amir ile iliskinin calisanin isin

giivenliligi algis1 lizerinde cok Onemli bir etkisi vardir. Destekleyici ve ¢ok kontrol



odakli olmayan bir iligkinin c¢alisganin giiven algismi olumlu yonde destekledigi
vurgulanmustir. Destekleyici amir profilini biraz daha agmak gerekirse; amirin ¢aliganin
ihtiyaclaria ve duygularma deger vermesi, pozitif geri besleme vermesi ve endiselerini
dile getirmesine izin vermesi ve kendini gelistirmesine olanak saglamasi olarak
ozetlenebilir. Is arkadaslar1 ile iliskilere baktigimizda ise bir onceki maddede de dile
getirildigi gibi destekleyici ve giiven veren bir iligkinin olmasi calisganin giiven algisini

olumlu yonde etkilemektedir (May ve dig. 2004).

Elverislilik maddesi ile ilgili olarak; kisinin elindeki isi yapmasina yardimci olan her
tirlii kaynak olumlu etkilerken; kisinin disarisi ile baglantili olan aktiviteleri ise
adanmasin1  olumsuz etkileyebilir, kisinin  dikkatini isten alarak bagska

olaylara/aktivitelere yoneltmesine neden olabilir.

IGA kavramma ikinci akademik yaklasim ise Maslach ve Leiter tarafindan
gelistirilmistir. 1997 yilinda Maslach ve Leiter Adanma kavramini tiikenmislik (burn
out) sendromunun anti tezi ya da diger bir deyisle zit kutbu olarak tanimlamislardir.
Tiikkenmislik sendromunu ise goniilden adanmanin erozyona ugramasi olarak tekrar
yorumlamiglardir (Maslach 2001). Maslah ve Leiter’a gére 6nemli, anlaml1 ve zorlayici
olarak baslayan is bir siire sonra keyifsiz, tatmin edici olmayan ve anlamini yitirmis bir
hale doniisebilmektedir. Tiikenmislik sendromunda olan biri i¢in sahip olunan enerji
bitkinlige, baghlik (involvement) ise yabancilasmaya ve profesyonel yeterlilik ise
yetersizlige doniisiir. Bu durumda Maslach ve Leiter tikkenmisligin 3 temel gostergesi
olarak bitkinlik, ise yabancilagma ve profesyonel yetersizligi gosterirken ise goniilden

adanmanin 3 temel gostergesini ise enerji, baghlik ve yeterlilik olarak tanimlar.

Maslach ve Leiter caligmalarinda tiikkenmislik sendromuna yol acan durumlar:
aciklamak i¢in bir model dnermislerdir. Bu modelde is-kisi uyumunu 6 alanda inceleyip

bu alanlardaki uyum/uyumsuzlugun tilkenmislige neden olacagini ifade etmislerdir.

Bu 6 alan1 su sekilde siralayabiliriz: is yiikii, kontrol, 6diil, topluluk, esitlik ve degerler.
Bu alanlardaki dengesiz ve uyumsuz bir durum tiikkenmislik sendromuna yol

acmaktadir. Asir1 i yiikii, yapilan isin iizerinde otoritenin olmamasi, ihtiya¢ duyulan



kaynaklara ulasamama ya da beraber faaliyet gosterdigin topluluk i¢inde catigma
yasama gibi bir takim uyumsuzluklar tiikkenmislige neden olabilmektedir. Bu 6 alanin
kendi icinde agirhigr kisiden kisiye degismektedir. Bazi kisiler 6diil alaninda meydana
gelen dengesiz ve uyumsuz durumdan c¢ok etkilenirken bazi kisiler esitlik algisinda
meydana gelen olumsuz bir durumdan ¢ok etkilenebilmektedir, dolayisiyla kisilerin bu
6 alanda meydana gelebilecek olumsuz ve dengesiz durumlari tolere etme seviyeleri de

birbirlerinden farkli olmaktadir.

Maslach tarafindan gelistirilen Maslach Burnout Inventory 6lgegi kullanilarak 2 farkli
hastane birimi arasinda bir aragtrma yapilmistir. Bir birimde tiikenmislik gostergeleri
olan bitkinlik, ise yabancilagsma ve yetersizlik degerleri yiiksek cikarken digerinde
enerji, baghlik ve yeterlilik degerleri yiiksek ¢ikmigtir. Bu iki grup yukarida belirtilen 6
is-kisi uyumu alani c¢ercevesinde incelendiginde ise ilk grubun 6 alanda olumsuz
sonuclar aldig1 goriilirken — ozellikle 6diil ve degerler alanlarinda- , ise goniilden
adanma degerleri yiiksek olan grubun ise 6zellikle is yiikii, kontrol, esitlik ve degerler

olmak iizere 6 alanda da olumlu sonuglar aldig1 goriilmiistiir (Maslach 2001).

Sonug olarak yapilan bu caligmalar tiikkenmislik kavrami ile ise adanma kavramlarinin

birbirlerinin anti tezi oldugunu destekler caligmalar olmuslardir.

IGA kavramma iiciincii farkli yaklasimi ise Schaufeli ve arkadaslar1 getirmistir.
Schaufeli ve arkadaslar1 ise goniilden adanma kavramim isle ilgili canlilik, kendini ise
adama ve absorpsiyon ile tanimlanan pozitif ve tatmin edici bir durum olarak tanimlar

(Schaufeli ve dig. 2002).

Maslach ve Leiter’den farkli olarak Schaufeli ve arkadaslari tiikenmislik ve ise adanma
kavramlarin1 bir dogrunun iki zit ucu olarak degil de birbirinden bagimsiz ancak
birbirleri ile iliskili iki kavram oldugunu belirtmislerdir (Schaufeli ve dig. 2002).
Yaptiklar1 arastirma sonucunda yapilan ise dair mutluluk ve refah durumu ile ilgili 2
boyut ortaya koymuslardir. Birincisi enerjik olma ve bitkinlik araliginda degisen
aktivasyon hali; digeri ise ise yabancilasma ve kendini feda etme (dedication) araliginda

degisen kendini tanimlama boyutudur. Tiikenmislik hali bitkinlik (diisiik aktivasyon
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seviyesi) ve ise yabancilasma (kendini tanimlama bi¢cimi) ile tamimlanirken; ise
goniilden adanma ise canlilik (vigor) (yiiksek aktivasyon seviyesi) ve kendini ise
adamal/yiiksek fedakarlik seviyesi ile tanimlanmaktadir. Ancak Maslach ve Leiter’den
farkli olarak Schaufeli profesyonel yeterlilik maddesine farkl yaklagmaktadir. Ona gore
ise goniilden adanma profesyonel yeterlilik yerine absorpsiyon (absorption) ile
tanimlanmalidir. Dolayisiyla tiikenmislik ve ise goniilden adanmay1 tanimlayan ilk iki
madde birbirinin tam zit kutbu iken; profesyonel yetersizlik ve absorpsiyon birbirlerinin
zidd1 degildirler. Ayrica Schaufeli ve arkadaslarinm yaptigi diger bir 6nemli tespit ise
ise goniilden adanmanin bir ana 6zgii ve spesifik bir durum degil, siirekli ve her ana
yayilmis biligsel bir durum olmasidir, dolayisiyla belirli bir zaman, davranis veya olaya

0zgii degildir.

Schaufeli ve arkadaslarmin IGA tanmiminda, bu kavrami etkileyen 3 boyut goze

carpmaktadir: (Schaufeli ve dig. 2002)

Canlilik (Vigor) boyutunu yiiksek enerji seviyesi, calisirken sahip olunan zihinsel
esneklik, kisinin yaptig1 ise daha fazla caba sarf etme istegi ve bunu yaparken de
zorluklar ile karsilagsa dahi bu istegini ve kararliligini korumasi olarak tanimlamak

mimkiindiir.

Kendini ise adamayt (dedication) ise kiginin kendini yogun bir sekilde ise adamasi, isini
onemli algilamasi, isin kisiye gurur, ilham ve cosku vermesi ve kendini daha iyisi i¢in

stirekli zorlayan bir duygu hissettirmesi olarak tanimlamak miimkiindiir.

Absorpsiyonu (absorption) ise isle ilgili tam bir konsantrasyon hali, kisinin tamamen
isiyle mesgul olmas: ve bundan mutlu olmasi olarak tanimlanabilir. Oyle ki zaman

gecse de kisi kendini isten ayirmakta zorluk ¢cekmektedir.
Yukarida deginilen 3 farkli yaklasimin diginda hem akademik diinyada hem de is ve

danmismanlik diinyasinda yayinlanan degisik yayinlarda kullanilan benzer ise goniilden

adanma tanimlar1 da bulunmaktadir.
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Bu tanimlardan birine gore IGA bireyin enerjisini ve amaglarm bagkalar1 tarafindan
goriiniir halde bireysel inisiyatif, uyumluluk, gayret ve karlilik odakli olma seklinde
organizasyon hedeflerine yonlendirmesidir. Ise goniilden adanma icin duygusal ve
davranigsal olmak lizere 2 boyut tanimlamislardir. Duygusal boyut calisanin nasil
hissettigi ile ilgilidir; odakli, yogun ve heyecanli. Davranigsal boyut ise calisanin ne

yaptigi ile ilgilidir; kararli, uyum gosteren ve proaktif (Macey ve dig. 2009).

Saks 2006 yilinda yayimladig: calismasinda IGA ile ilgili akademik tanimlara yer verir
ve sonu¢ olarak ise goniilden adanma kavraminin bugiine kadar var olan diger
kavramlar ile kesisen noktalar1 olsa da kisinin is yerinde rol performansii etkileyen
biligsel, duygusal ve davranigsal kisimlardan olusan bir yap1 oldugunu vurgular ve diger
kavramlardan da farkli bir yap1 oldugunu ileri siirer. Ayrica ¢aligmasini genisleterek ise
goniilden adanmaya neden olan Onciil faktorlere ve ise goniilden adanmanin sonuclari
ile ilgili de nicel ¢aligmalar yapmustir. ileriki boliimlerde bu arastrmanin sonuglarina

daha detayl bir sekilde deginilecektir.

Ayrica Saks (2006), yaptig1 calismasinda kisileri ise goniilden adanma seviyelerinin
neden farklilik gosterdigini de aciklamaya calismistir. Alan Saks’a gore Kahn ve May
ise goniilden adanma seviyesini etkileyen Onciil faktorleri ortaya koysalar da farkli
goniilden adanma seviyeleri agiklamamaktadirlar. Saks bunu SET (Social Exchange

Theory; Sosyal Degisim Teorisi) ile agiklamaya calismistir.

SET’e gore karsilikli bir dayamisma ve birliktelik icinde olan sahislar ve/ya gruplar
arasinda olusan bir takim etkilesimler sonucunda zorunluluklar dogar. SET in en temel
prensibi iligkilerin taraflarin karsilikli degis tokus kurallarina uyduklar: siirece iligkilerin
zaman i¢inde giiven, sadakat, karsilikli baghlik iceren iliskilere doniismesidir. Degis
tokus kurallar1 karsiliklilik (reciprocity) esasma ya da taraflardan birinin yaptigi
aksiyonun digerininkini tetikleyecegi bir geri O6deme kuralma dayamr. Ornegin
calistiklar1 Orgiitten ekonomik ve sosyolojik acidan bir takim kaynaklar alan birey
kendini Orgiite karst bor¢lu hisseder ve bunu geri ddemek ister (Cropanzano &

Mictchell 2005).
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Buradan yola cikarak Saks’a gore calisanlarm Orgiitlerinden aldiklarimi geri ddeme
bicimlerinden biri de gosterdikleri ise goOniilden adanma seviyeleridir. Calisanlar
orgiitlerinden aldiklar1 degisik seviyelerdeki farkli kaynaklar1 degerlendirerek Orgiite
kars1 degisen seviyelerde goniilden adanma gosterirler. Calisanin kendini daha fazla
isine vermesi, isi i¢in daha fazla biligsel, duygusal ve fiziksel kaynak sarfetmesi orgiitiin
kendisi i¢in harcadig1 ve verdigi kaynaklara cevap vermenin en temel yoludur. Sonug
olarak SET caligsanlarin neden daha az ve daha fazla ise goniilden adanma seviyesi
sergilediklerini anlamamiza yarayan akademik bir altyapi saglamaktadir. Eger orgiit
calisana Kahn ve May’in caligmalarinda bahsedilen kaynaklar: sunmada eksik kalirsa bu
calisan kendini isten geri ceker ve Kahn’in bahsettigi kisisel ¢oziilme durumu

gerceklesir (Saks 2006).

Towers (Perrin) Watson Danigmanlik sirketinde gorev yapan iki danigsman olan Roberts
ve Davenport (2002) IGA’y1 kisinin yaptig1 isle ilgili baghlik ve cosku hissi olarak
tammlamaktadir. Oyle ki ise goniilden adanmis olan calisanlar kendilerini isleri ile
tanimlarlar ve isin kendisi onlar1 motive etmeye yeter. Diger calisanlara gore daha fazla
calisirlar, daha iiretkendirler ve hem organizasyonu hem de miisterileri memnun edecek

sonuclar iiretirler.

Robinson, Perryman ve Hayday ise 2004 yilinda Institute of Employee Studies (IES)
icin yaptiklar1 bir arastirmada IGA’y1 ¢aliganin organizasyon ve degerleri igin takindigi
pozitif bir tutum olarak tanimlamaktadir. Ise goniilden adanmis bir calisan genel olarak
is ortamu ile ilgilidir ve olan bitenin farkindadir; organizasyonun iyiligi igin is
arkadaslar1 ile beraber yapilan isi daha iyiye gotiirmek i¢cin caligir. Organizasyonlar
isyerinde ise goniilden adanmis caligsanlara sahip olabilmek ve buna uygun ortami
yaratabilmek i¢in caba sarf etmelidir ve bu da calisan ve isveren arasindaki iki yonlii

iligkiye baghdir (Little 2006).

Rothbard 2001 yilinda yaptig1 calismasinda IGA nin psikolojik bir olgu oldugunu ancak
bundan bir adim Oteye giderek 2 kritik faktorii de i¢inde barmdirdigmi belirtir; dikkat
(attention) ve absorpsiyon. Dikkat kavramindan kastedilen bir kisinin is ortaminda

yerine getirdigi rol hakkinda diisiinmek icin sahip oldugu biligsel uygunluk durumu ve
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is hakkinda diisiinmek icin ne kadar vakit harcadigidir. Bu kismi aslinda kisinin isine ne
kadar odaklanabildigi ve buna ne kadar zaman ayirabildigi seklinde yorumlamak
miimkiindiir. Absorpsiyon kavramindan kastedilen ise kisinin isiyle ne kadar mesgul

oldugu ve kendini ne kadar isine verdigidir (Saks 2006).

Catsouphes ve Costa (2009) ise IGA’y1 isle ilgili pozitif, heyecan verici ve duygusal bir
iliski olarak tanimlamaktadir ve bu hal ¢alisanin gorevini yerine getirmesi i¢in onu
motive eder ve bunu yaparken de sadece iyi degil miikemmel performansi yakalar

clinkii i calisan1 canlandirir ve onu harekete gegirir.

IGA ile ilgili bir baska tanimda ise ise goniilden adanmis bir calisanin isine tamamen
kendini verdigi ve isi hakkinda cok coskulu ve hevesli oldugunu belirtilmektedir.
Goniilden adanmis calisanlar sirketlerinin gelecegi hakkinda diisiiniirler, bunun icin kafa
yorarlar ve Orgiitiin basarist i¢cin kendi istekleri ile kendilerine verilen gérev taniminin
da iistiinde performans gosterirler. Bu performanslar: ile calistiklar: sirket icin bir fark

yaratacaklarina inanirlar (Seijts 2006).

1990 yilinda Kahn tarafindan ortaya atilan kavramm iizerine Konrad (2006) bilissel,
duygusal ve davranigsal olmak iizere IGA’y1 etkileyen 3 bilesen oldugunu ifade eder.
Biligsel bilesen ¢alisanin organizasyon, iist yonetim ve calisma kosular1 hakkimdaki
inaniglarii ve diisiincelerini ifade eder. Duygusal bilesen ¢alisanin yukarida sayilan 3
madde ile ilgili duygularim ve organizasyon ve liderleri hakkinda olumlu ya da olumsuz
tutumlarini ifade eder. Davranigsal boyut ise ise goniilden adanmanin organizasyonlar
icin katma deger yaratan boliimiinii olusturur ve ¢alisanin orgiit ve yaptigi is i¢cin daha
fazla zaman, beyin giicii ve enerji seklinde kendini gosteren fazladan ve goniilden

cabasini ifade eder.

Storey ve arkadaslar1 (2009) stratejik insan kaynaklari yonetimi ile ilgili yazdiklari
kitaplarinda IGA’y1 calisanin organizasyonun misyon ve hedefleri ile uyumlu bir
sekilde yiiksek performans gostermesine yardimci olan pozitif tutum ve davranislar

butuni olarak tanimlamaktadir.
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Uluslararasi is diinyasinda bu alanda damismanlik veren, 1998 yilinda iIGA kavramu ile
ilgili ilk arastirmalar1 yapan ve bunun is sonuglar: ile iligkisini ortaya koyan Gallup
Damismanlik firmasi ise goniilden adanma i¢in 3 seviye tarif etmekte ve onlar1 su

sekilde tanimlamaktadir: (The Gallup Organization 2006)

a. Ise Goniilden Adanmis Calisanlar (Engaged): Tutkuyla calisirlar ve calistiklar
orgiite karst ok net bir baghliklar1 vardir. Orgiite yaraticiliklari ile yon verirler ve
organizasyonu bir adim ileriye gotiiriirler. Goniilden adanmis calisanlar daha
tiretkendir, daha karli sonuclar iiretirler, miisteriler ile ¢cok iyi iliskiler kurarlar ve
diger calisanlara gore orgiitte cok daha uzun sure kalirlar.

b. Ise Goniilden Adanmamis Calisanlar (Not-engaged): Ashnda bu kisiler orgiitten
ayrilmis (check-out) olarak da degerlendirilirler. Ise gelirler, burada zaman
gecirirler ve gorev tanimlarim yerine getirirler ancak tutku ve enerjilerini yaptiklari
ise vermezler.

c. Aktif olarak orgiitten kopmus calisanlar (Actively Disengaged): Bu kisiler sadece is
yerinde mutsuz olmakla kalmazlar, bu mutsuzluklar1 ¢evrelerine de yayarlar. Ve

giinlerini ise goniilden adanmis ¢alisanlar1 basarilarini baltalayarak gecirirler.

Towers Perrin danigmanlik sirketi gegmisi 1930’Iu yillara dayanan ve sirketlere yonetim
damismanlig1 veren kiiresel bir kurulustur. Is diinyasinda Gallup Danismanlik sirketi ile
beraber ise Goniilden Adanma konusunda en ¢ok bilinen 2. sirket oldugu soylenebilir.
2010 yilinda bagka bir danigsmanlik sirketi olan Watson Wyatt ile birleserek Towers

Watson adini alan sirket ise IGA kavramini asagidaki sekilde tanimlamaktadir.

IGA is ve isle ilgili tiim deneyimleri etkileyen duygusal ve rasyonel faktorleri iceren bir
kavramdir. Duygusal olarak kisilerin isi yaparken hissettikleri tatmin duygusu ve isten
ve caligilan Orgiitiin bir parcasi olmaktan kaynaklanan bir ilham ve dogrulama
(affirmation) duygusudur. Orada olmaktan ve o isi yapmaktan otiirii kiside cok giiclii bir
basar1 duygusu olugsmaktadir. Rasyonel faktorler ise tam tersine birey ve daha genis
kavramlar olan bireyin yaptig1 isi nasil anladigi, gérev aldig1 birimin orgiit icindeki yerti,

onemi ve sirket hedefleri arasindaki iliski ile ilgilidir. Adanmis ¢alisanlar orgiitlerinin
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hedeflerine ulagmasi icin kendi istekleri ile siirekli daha fazlasin1 yapmaya isteklidirler

(The Towers Perrin 2003).

IKY konusunda diinya ¢apinda faaliyet gosteren cevrim ici kurulus Society for Human
Resources Management (SHRM) tarafindan IK alaninda ¢alisan profesyonellere destek
olmak amac1 ile yaymlanan biiltenlerin birinde ise c¢alisanin ise goniilden adanmasi
konusuna deginilmis ve orada da konu ile ilgili cok sayida tanim oldugundan
bahsedilmis ancak sayica fazla olan tanimlara ragmen hepsinin ortak 6zellikleri oldugu
vurgulanmustir. Buna gore bu ortak ozellikler ¢alisanin yaptigi isten tatmin olmasi,
igvereni ile gurur duymasi, yaptiklar ise inanmalari, onu yapmaktan zevk almalar1 ve
igverenin kendilerinin yaptig1 ise deger verdigini hissetmeleridir. Goniilden adanma
seviyesi arttikca calisanin sadece kendine verilen is taniminin i¢inde kalmayip onu bir
adim ileriye gotiirme motivasyonu da artacaktir ve beklenenin iizerinde performans
gosterecektir. Bunlara ek olarak ise goOniilden adanan calisanlarin calistiklar:

organizasyonda kalma istekleri de daha fazla olacaktir (Vance 2000).
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Tablo 2.1 : ise Goniilden Adanma Kavrami Tanimlar1 Ozet Tablosu

Ise Goniilden Adanma Kavram Tammlan

Akademik Yayvmlar

Kahn 1990, devaminda May ve
arkadaslan (2004) da bu tanmm
desteklemektedir.

Calisanm tistlendigi rolde performans gésterirken kendini fizilkcsel, bilissel
ve duygusal olarak o rolde tanmlamasidir. Ise gonilden adanmay
etkileven fi¢ faktér vardy; anlamlilik, psikolojik gitven ve ebveriglilik.

Maslach&Leiter 2001

Tiikenmislk (burn out) sendromunun anti tezi va da diger bir devisle zit
kutbu. ise adanmanin 3 temel géstergesi enerji, baghhk ve veterliik'tir.

Schaufeli ve dig. 2002

Isle ilgili canblik, kendini ise adama ve absorpsivon ile tanmlanan pozitif
ve tatmin edici bir durumdur. 3 temel altbashg vardsr; canbble, kendini ise

adama ve ahsorpsivon.

Roberts&Davenport 2002

Kisinin vaptig isle dgili baghlk ve cosku hissi

Saks 2006

Kisinin is verinde rol performansim etkileyen bilissel, duvgusal ve
davramgsal kasmmlardan olusan bir vapy.

Catsouphes ve Costa 2009

Isle ilgili pozitif, heyecan verici ve duygusal bir iliski olarak
tammlamalktadr ve bu hal gahsanm gérevini yerine getirmesi igin omm
motive eder ve bunu vaparken de sadece ivi degil mitkemmel
performansi vakalar ciinkdi is cahsam canlandirr.

Macey ve dig. 2009

Birevin enerjisini ve amaclari baskalar tarafindan gériiniir sekilde
birevsel inisivatif, uyvumbihuk, efor ve karllik seklinde organizasvon
hedeflerine vinlendirmesidir.

Damsmanhk Sirketleri & Popiiler Yaymlar

Towers Perrin

Tiim denevimleri etkileyen duygusal ve rasyonel faktérler iceren bir
kavramdir. Duvgusal olarak kisilerin isi vaparken hissettikler tatmin
duygusu ve isten ve ¢alsidlan Grgiitiin bir parcast olmaltan kavnaklanan
bir ilham ve dogrulama (affirmation) duygusudur.

Calisann vaptidi isten tatmin olmas, isvereni dle gurur duvimasy, vaptiklan
ise inanmalar, onu yapmaktan zevk almalar ve isverenin kendilerinin
vaptig ise deger verdigini hissetmeleridir. Géniilden adanma sevivesi

SHRM arttikca calisanm sadece kendine verilen is tanumin icinde kalmayrp onu
bir admm ileriye gitiirme motivasyonu da artacaktr ve beklenenin
fizerinde performans gosterecekdir.

Ise gonilden adanmus cahsanlar tutkuyla cahsirlar ve cahstiklan Grgiite

Gallup kars: cok net bir baghliklan vardr. Orgite varahciiklan ile von verirler

ve organizasyom bir adim ilerive gétiiriirler.

Institute of Emplovee Studies, IES
(Robinson, Perryman ve Hayday)

C alisann organizasyon ve degerleri igin takmndhg pozitif bir tutumdur. Ise
goniilden adannus bir cabsan genel olarak is ortam ile ilgilidir ve olanlanm)
farkandadtr; organizasyonun iviligi icin 15 arkadaslan ile beraber vapilan
isi daha ivive gétiirmek icin caligr.

Storey 2009

Calisanin organizasyonun misyon ve hedefleri fle wyumh bir selilde
vitksek performans géstermesine vardimes olan pozitif tutum ve

davramslar biitiini.
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2.2. iISE GONULDEN ADANMANIN ONCELLERI VE SONUCLARI

Bu boliimde IGA nin 6ncelleri ve sonuglari iki alt baghkta incelenecektir.

2.2.1. ise Goniilden Adanmanin Oncelleri

IGA kavrami akademik diinyada 2000’1i yillarda ¢alismaya baslanmis ve IGA’ya neden
olan kaynaklarin neler oldugu konusunda da kisith sayida olsa da bir takim ¢aligmalar
yapilmistir. Bunlara gore ise goniilden adanmaya yol acan bireysel ve organizasyonel

nedenler bulunmaktadir.

Maslach ve Leiter 1997 yilinda yaptiklar1 caligmalarinda is-kisi uyumu kavrammi bir
adim ileri gotiirerek kisi ve tanimladiklar1 6 faktor arasindaki uyum ve uyumsuzlugun
siras1 ile tiikenmislik ve ise goniilden adanma seviyelerinde etkili oldugunu
sOylemislerdir (Maslach 2001). Uyum ne kadar fazla ise calisan o derece goniilden
adanmis bir ¢alisan olurken uyumsuzluk ne kadar biiyiikse de tiikkenmislik sendromu

ortaya ¢cikmaktadir.

Yukarida tanimlar boliimiinde de deginilen 6 faktor asagida kisaca tanimlanmakta ve

IGA ile iliskileri belirtilmektedir; (Maslach 2001)

a. Is Yiikii
b. Kontrol
c. Odiil

d. Topluluk
e. Esitlik ve
f. Degerler.

Bu calismaya gore asir1 is yiikii ya da yanls bir alanda olusan is yiikii tikenmislik
sendrumuna yol acarken olan uygun miktardaki is yiikii ise tiikenmislik sendromunun

anti tezi olan IGA’y1 pozitif etkilemektedir.
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Kontrol faktoriindeki uyumsuzluk calisanin isini yaparken ihtiya¢ duydugu kaynaklar
tizerinde kontrolii olmamas1 ya da kendisine verilen is ve sorumlulugu yerine getirecek
otoriteye sahip olamadigi durumlarda ortaya cikar. Calisan, sorumluluk alanina giren
isleri yerine getirecek donanima sahip olmadiginda strese girer ve bu tiikkenmislik

hissine neden olabilir. Tersi durum IGA’y1 olumlu etkileyecektir.

Calisanlar yaptiklar1 isin karsihiginda éddiillendirilmediklerinde de bir uyumsuzluk
ortaya cikar. Bu zaman zaman yetersiz finansal Odiiller seklinde olabilir, calisan
gosterdigi basarilarin maas ve/ya yan haklar anlaminda 6diillendirilmedigini diisiiniir.
Bundan daha 6nemlisi ise sosyal ddiiller diyecegimiz, calisanin basarisinin gérmezden
gelinmesi ve takdir edilmemesidir. Odiillendirilmeme durumunun yetersizlik hissine de
yol agtig1 belirtilmektedir. Bu durumun tam tersi olan durunylar ise IGA’y1 olumlu

etkilemektedir.

Bir diger uyumsuzluk ise topluluk (community) hissi kayboldugu zaman, diger bir
deyisle ¢alisan bulundugu organizasyonla pozitif baglarini1 kopardig1 zaman gergeklesir.
Calisanlar is ortaminda basarilarii, mutluluklarini, gurur duyduklar: olaylar1 sevdikleri
ve deger verdikleri kisiler ile paylasmay1 severler. Ayni zamanda ayni ve/ya benzer
degerleri paylastiklar1 ¢alisanlar ile birlikte olmak isterler. Ancak bazi isler ¢alisanlari
bu sosyal ortamdan soyutlar ve bu da calisanda mutsuzluk ve hayal kirikligina yol agar.

Bu durumun tersi ise IGA’y1 olumlu etkilemektedir.

Diger bir uyumsuzluk ise calisanin is yerinde egit olmayan, adaletsizlik bir durum
algilamasi ile ortaya c¢ikar. Adaletsizlik is yiikii ve parasal odiiller anlaminda ve ya
terfilerin uygun bir sekilde yonetilmemesi sonucu ortaya ¢ikabilir. Adaletsizlik algist iki
sekilde tiikenmislige yol agar; birincisi ¢alisanin mutsuz olur ve hayal kirikligia ugrar.
Ikinci olarak da calisanda is yerine yabancilasma duygusunun olusmasima sebep olur.
Diger maddelere benzer sekilde bunun tam tersi olan gelismeler de calisanin ise

goniilden adanmasina olumlu etkilemektedir.

Maslach ve Leiter’in modelinde yer alan son madde ise degerler ile ilgili meydana

gelebilecek bir uyumsuzluk durumudur. Calisanlar is yerinde kendi deger yargilarina ve
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etik degerlerine ters diisen bir sey yapmak zorunda kalabilirler. Bir konuda onay
alabilmek icin yalan sdylemek buna bir 6rnek olabilir. Ya da kendi kariyer istekleri ile
organizasyonun hedefleri arasinda bir uyumsuzluk olabilir. Bu gibi uyumsuzluklar da
kisi de tiikkenmislik hissinin olugsmasina neden olabilir ve bunun tam tersi olusacak
durumlar da ise goOniilden adanmayi olumlu etkilemektedir. Yukarida deginilen 6
faktoriin her biri ¢alisanlar icin farkli derecede Onemli olabilir. Bazilar1 i¢in eger iyi
kazanirlarsa asir1 ig yiikiiniin olmasi 6nemli degilken; bazilar1 i¢in tam tersi bir durum

da gecerli olabilir.

IGA’ya yol acan faktorleri inceleyen diger bir calisma da Demerouti, Bakker,
Nachreiner, and Schaufeli tarafindan 2001 yilinda yapilmistir (Schaufeli 2004). Burada
onerilen JD-R (Is Talepleri ve Kaynaklari) Modeli ile tikenmislik sendromu ve ise
goniilden adanma arasindaki iliski anlatilmaktadir. Bu modele gore Is Talepleri
calisanin siirekli olarak fiziksel ve/ya psikolojik gayret sarf etmesini gerektiren, ise ait
fiziksel, psikolojik, sosyal ya da organizasyonel unsurlardir. Her zaman negatif
olmamakla birlikte ¢alisanda siirekli stres kaynagidirlar. Is Kaynaklari ise; calisanm is
hedeflerine ulagsmasma yardimci olan, i§ talepleri ve beraberindeki fizyolojik ve
psikolojik etkileri azaltmaya yardimci olan ve kisisel gelisimi ve siirekli 6grenmeyi
tetikleyen fiziksel, psikolojik, sosyal ya da organizasyonel unsurlardir. Bu anlamda is
kaynaklar1 sadece is talepleri ile miicadele edebilmek icin degil ayrica kisisel gelisimi
tetiklemesi gibi arti1 unsurlarla da kendi basina onemlidir. Fiziksel talepler, zaman
baskisi, vardiya gibi is taleplerinin varhigi tiikkenmislik sendromuna yol acarken
performans hakkinda geri besleme, kontrol, 6zerklik, karar verme siirecine katilma ve is
arkadaslarindan ve yoOneticiden goriilen sosyal destek ve is cesitliligi gibi is
kaynaklarmin yoklugu ise ¢alisanin ise goniilden adanmasini olumsuz yonde etkileyip,

orgiitten kopmasina (disengaged) yol agcmaktadir.

Sekil 2.1°de Schaufeli ve arkadaslarinin 2001 yilinda yapmis olduklar1 ¢caligmanin 6zeti
goriilmektedir. Burada is taleplerindeki artis ve tiikkenmislik sendromu arasinda pozitif
korelasyon vardir ve benzer sekilde is kaynaklarindaki artis ile de ise goniilden adanma

arasinda pozitif bir iliski vardir.
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Sekil 2.1 : s Talepleri ve is Kaynaklar1 Modeli ve ise Goniilden Adanma
Kaynak : Schaufeli ve dig., 2001

2007 yilinda Xanthopouolu ve arkadaslar1 JD-R modelini kisisel kaynaklar: da igerecek
sekilde genisletmislerdir. Kisisel kaynaklar is kaynaklarinin goniilden adanmaya ve is
performansina doniismesinde 6énemli bir rol oynamaktadir. Burada bahsi gecen kisisel
kaynaklar kendine giiven, kisisel yeterlilik ve uzmanlik gibi kisinin kendisi ile ilgili
olumlu algilarmi igeren, kendi kisiligine ©zgii biligsel oOzellikler biitiinii olarak
tamimlanabilir. Yapilan arastrmaya gore kisisel ozellikler Is Kaynaklar1 ve Ise
Goniilden Adanma arasindaki iliskide araci rolii oynamaktadir ve ayrica Is
Kaynaklarmin algisin1 da etkiledigini soylenmektedir. Ayn1 zamanda kisisel kaynaklar
Is Taleplerinin olusturacag: olumsuz etkiler iizerinde de tampon goérevi gormektedir

(Van den Heuvel 2010).

Xanthopoulou ve arkadaslar1 2007 yilinda yaptiklar1 baska arastirmada yine kisisel
kaynaklar ve IGA arasindaki iliskiyi incelemislerdir. 714 Hollandali calisan ile
yaptiklar1 arastirma ile belirledikleri 3 kisisel kaynak olan kisisel yeterlilik,
organizasyondan kaynaklanan 6zsaygi1 ve iyimserligin ise goniilden adanma iizerindeki
etkisini anlamaya calismislardir. Bu calismanin sonucuna gore ise goniilden adanmis
calisanlarin kisisel yeterlilik hisselerinin ve organizasyon i¢inde karsilastiklar: istek ve
talepleri gerceklestirebileceklerine dair inanglarinin yiiksek oldugunu gormiislerdir.
Ayrica ise goniilden adanmis c¢alisanlarin hayatta iyi seyler ile karsilasacaklarina

inandiklar1 yani iyimser olduklarini bulmuslar ve organizasyon i¢inde yaptiklari rol ve
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islerle organizasyonun ihtiya¢larinin karsilayabileceklerini diisiindiiklerini gormiislerdir.
Biitiin bu bulgular 15181nda kisisel yeterlilik, organizasyondan kaynaklanan 6zsaygi ve
iyimserligin zaman i¢inde ise goniilden adanma seviyelerindeki sapmalar iizerinde

anlamli 6l¢iide etkili oldugunu bulmuslardir (Xanthopoulou ve dig. 2007).

Saks 2006 yilinda IGA’y1 etkileyen faktorleri incelemek amaci ile yaptig1 ¢aligmasinda
ise goniilden adanmay1 ikiye aymrmistir; yapilan ise goniilden adanma (job engagement)
ve organizasyona goniilden adanma(organizational engagement) ve bu 2 alt tanimin

asagidaki 4 madde ile arasindaki iligkiyi incelenmistir:

Is Karakteristikleri
Odiil ve Takdir

&

=

Algilanan Orgiitsel Destek ve Amir Destegi

o

Dagilim ve Prosediirel Adalet

Saks (2006) yaptig1 calismasinda Hackman ve Oldham’in 1980 yilinda gelistirdigi Is
Karakteristikleri Modelinde yer alan 5 is karakteristiginden (beceri cesitligi, gorevle
0zdeslesme, gorevin 6nemi, O0zerklik ve geri besleme) yiiksek puan alan islerin ¢alisana
kendini daha fazla rol performansina vermesini saglayacak ¢ok sayida imkan verdigini

ve bunun da IGA’y1 olumlu etkiledigini soylemektedir.

Kahn 1990 yilinda yaptig1 calismasinda kisilerin adanma seviyeleri arasindaki farkin
kisinin yerine getirmis oldugu rol performansi sonucunda almis oldugu menfaat algisina
bagli oldugunu sdylemistir. Saks (2006) da buradan yola cikarak, calisan yaptigi iste ne
kadar takdir goriiyorsa ve yaptigi islerde ne kadar Odiillendiriliyorsa ise goniilden

adanma seviyesinin de o oranda artacagini soylemektedir.

Kahn’in (1990) calismasinda IGA’y1 etkileyen 3 psikolojik faktorden biri giiven (safety)
idi. Kahn destekleyici ve giiven veren kisiler arasi iliskilerin ve destekleyici bir
yonetimin ¢alisanda giiven duygusunu giiclendirdigi, bunun da ise goniilden adanmay1
olumlu etkiledigini belirtmistir. Buradan hareketle Saks (2006) ise goniilden adanma ile
Algilanan Orgiitsel Destek (POS) ve Algilanan Amir Destegi (PSS) arasmdaki iliskiye
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bakmigtir. POS kisaca ¢alisanin yaptig: is ve katkilarin orgiit tarafindan takdir edilmesi,
deger verilmesi ve ¢alisanin bunu bu sekilde algilamasi olarak tanimlanabilir. Calisan
kendi katkilarma deger verildigi i¢in de aynen Sosyal Degisim Teorisi’nde anlatildig:
gibi kendini Orgiitiin iyiligi ve hedeflerine ulasmasi i¢in caliymaya mecbur hisseder
(Rhoades & Eisenberger 2002). Yapilan analizler sonucunda POS ile hem yapilan ise
goniilden adanma hem de organizasyona goniilden adanma arasinda anlamli ve olumlu

bir iliski oldugu goriilmiistiir.

Saks (2006) son olarak Dagilim Adaleti ve Prosediirel Adalet’in ise goniilden adanma
izerindeki etkisini incelemistir. Burada da yine Kahn’n psikolojik giiven maddesinden
yola cikmustir. Organizasyonlar calisanlara odiil verirken tutarli ve tahmin edilebilir
olmali ve bunu bu sekilde yapmasina olanak saglayan prosediirlere sahip olmalidir.
Calisanlarm caligtiklar: orgiit icin ne kadar yiiksek seviyede adalet ve esitlik algilar:
varsa, buna adil bir karsilik verebilmek icin kendilerini rol performanslarma daha ¢ok
verecekler ve ise goniilden adanma seviyeleri de o oranda artacaktir. Bununla paralel
olarak arastirma sonucunda prosediirel adaletin organisazyona goniilden adanmayi

olumlu etkiledigi goriilmiistiir.

Saks’in caligmasi sonucunda 6zet olarak is karakteristikleri, adaletli ve tahmin edilebilir
odiil ve takdir sistemleri, POS ve PSS algisi ile dagilim ve prosediirel adaletin varligi
caliganin IGA’y1 olumlu etkilemektedir.

Sonnentag 2003 yilinda yaptigi calismasinda ¢alisanin bos vakitlerinde dinlenmesi
(Recovery) ve kendini toparlamasinin sonraki ig giinii iizerinde etkisi oldugunu ve
bunun da ise goniilden adanma icin ¢cok onemli oldugunu sdylemektedir. Oncelikle ise
goniilden adanma calisanin refah ve esenligi ile ilgilidir ve tamamen pozitif bir
deneyimdir (Schaufeli 2002). Ikinci olarak ise goniilden adanma saghkli olmakla
ilgilidir (Demerouti ve dig. 2001). Yine Sonnentag’in (2003) caliymasinda belirtildigi
gibi ise goniilden adanma aslinda ¢alisanlarin stresli is ortamindan fayda saglamalarina
yardime1 olur. Schaufeli ve arkadaslarmin 2002 yilinda yayinladiklar: caligmaya gore
IGA’nin 3 temel bileseni; canlilik, ise kendini adama ve absorpsiyondur. Sonnentag’a

gore is sonrasi dinlenmenin bu 3 temel bilesen iizerinde olumlu etkisi oldugundan, is
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sonrast dinlenme IGA’y1 olumlu etkilemektedir. Dinlenen ¢aliganlar bir sonraki is
giinline enerjilerini toplayarak, canli bir sekilde baslarlar. Benzer sekilde yeterince
dinlenmis calisanlar bir sonraki is giiniinde kendilerini ise adayacak yeterli kaynaga ve
giice sahip olurlar. Ve son olarak dinlenmis ¢calisanlar tamamen konsantre olmus ve ise
absorbe olmus bir sekilde herhangi bir dis kaynaktan dikkatleri dagilmadan
caligabilirler (Sonnentag 2003).

IGA’ya neden olan faktorleri sadece is yerinde aramamak gerekir. Ornegin isten eve
olumlu tecriibelerini tasiyan ya da tam tersi evde yakaladigi olumlu deneyimleri ise
tastyan kisilerin ise goniilden adanmaya seviyelerinin is ve ev arasinda hi¢ bir iliskisi
olmayan calisanlara oranla daha yiiksek oldugu goriilmiistir (Montgomery ve dig.

2003).

IGA ve Kisisel yeterlilik arasinda da pozitif anlamli bir iliski vardir. Bu iki yonlii bir
iliskidir. Ise goniilden adanma kisisel yeterlilik hissini takip edebilecegi gibi ona neden
de olabilir. Kisisel yeterlilik ayn1 zamanda ise goniilden adanma ve isle ilgili pozitif
tutumlar olan tatmin, tutku, rahatlik arasinda araci seklinde rol oynamaktadir (Schaufeli

& Salanova 2008).

Roberts ve Davenport’un 2002 yilinda yaptiklar1 calismaya gore ise IGA’y1 etkileyen 3
faktor vardir. Bunlar kariyer gelisimi, kendini organizasyon ile tamimlama ve
odiillendiren is ortanmudir. Kariyer gelisimi sirketin ¢alisana kendini gelistirebilecegi ve
kariyer yolunda ilerlemesine yardimci egitim ve gelisim olanaklarini sunmasi olarak
tanimlanabilir. Kendini organizasyon ile tamimlamada ise calisanin organizasyonun
basarisi icin calisirken kendisine verilen is tanimindan bir adim 6teye gegmesi, fazladan
gayret goOstermeyi istemesi ve organizasyonda kalmaya istekli olmasi olarak
tanimlanabilir. Odiillendiren is ortamu ise takdir eden, ddiillendiren, karar verme yetkisi
tantyan Orgiit olarak tamimlanabilir. Roberts ve Davenport’a gore organizasyon
tarafindan bu 3 faktdrde yapilan ilerlemeler ve gelismeler ¢alisanlarin ise goniilden

adanma seviyelerini arttiracaktir.
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IGA’y1 etkileyen faktorlerden biri de is yasam dengesidir. Richman ve arkadaslarina
(2008) gore esnek caligma kosullar1 ¢calisanlarin is yeri se¢cimlerinde, is tatminlerinde ve
bir organizasyonda kalma niyetlerinde 6nemli rol oynamaktadir. Yaptiklar1 analizler
sonucunda is yasam dengesini gdzeten uygulamalar ve esnek c¢alisma kosullari ige

goniilden adanmayi ve is yerinde kalma istegini olumlu etkilemektedir.

Towers Perrin sirketi tarafindan 2003 yilinda yaymlanan kiiresel arastirma sonuglarma
gore ise goniilden adanmay1 etkileyen en 6nemli 5 faktor ise; iist yonetimin calisanlarin
tyiligini ve refahim1 diisiinmesi ve bunu hissettirmesi, sinirlarin1 zorlayan bir is, karar
verme yetkisi (6zerklik), miisteri odakli olma ve kariyer gelisim olanaklaridir. Yapilan
arastirma sonucunda bu 5 alanda yiiksek puan alan sirketlerin calisanlarinin digerlerine

gore igse goniilden adanma seviyelerinin ¢ok yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Wellins ve Concelman’a (2005) gore IGA’y1 etkileyen en 6nemli faktor liderliktir.
Burada 6zellikle ilk amir ile iliskiler ¢ok kritik rol oynamaktadir, ¢iinkii calisan sirketin
liderlik anlayisini amirinden gordiigii gibi algilamaktadir ve bu da tiim organizasyonu

ve yaptiklar isi nasil gordiiklerini etkilemektedir.

Lockwood’un (2007) da belirttigi gibi sirketlerin IK departmanlar1 yukarida sayilan ve
ise goniilden adanmayr olumlu faktorlerin farkinda olmali ve organizasyonlar:
calisanlarin ise goniilden adanma seviyelerini olumlu etkileyecek olanaklar1 sunacak
sekilde tasarlamalidir. Bu anlamda IK departmanlarmin uygulamalar1 ¢aliganlarin

baglhlik seviyelerinde ve ise goniilden adanma seviyeleri iizerinde etkili olmaktadir.

2.2.2 ise Goniilden Adanmanin Sonuclar

Ise goniilden adanmanin profesyonel diinyada bu kadar popiiler olmasmin nedeni
damismanlik alaninda faaliyet gosteren sirketlerin yaptiklari arastirmalarin sonuglarina
gore ise goniilden adanma ile is sonuclar1 arasinda somut bir iliski olmasmdan
kaynaklanmaktadir. Akademik diinyada ise ise gOniilden adanmanin bilinen diger is
tutumlar1 ile arasindaki iligkisi incelenmis ve ise goniilden adanmanin birey ve

organizasyon seviyesinde nasil sonuglar ortaya ¢ikaracagi arastirilmistir.
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Saks’in (2006) dedigi gibi aslinda ise goniilden adanma bireysel diizeyde gergeklesen
bir olgudur ve giiniin sonunda sirketlerin is sonuclarina direk bir etkisi olsa bile

oncelikle bireysel seviyede sonuclar1 olmalidir.

Ne Kahn ne de May yaptiklar1 calismalarda IGA’nin sonuglarma direk olarak
deginmeseler de Kahn ilk caligmasini takiben 1992 yilinda yaymladigi diger bir
caligmasinda ise goniilden adanmanin hem bireysel hem de organizasyon seviyesinde
(diger bir deyisle organizasyonun biiyiimesi ve iiretkenligi) sonuglar1 olacagina
deginmistir (Saks 2006). Maslach ve Leiter de yaptiklar1 caligmalarinda ortaya
koyduklar1 6 faktoriin (is yiikii, kontrol, 6diil, topluluk, esitlik ve degerler) uygun
olmayan ve istenmeyen seviyelerde gerceklesmesi sonucu tiikenmislik sendromunun
ortaya cikacagina, onun da isten ayrilma, diisiik performans, diisiik is tatmini ve diisiik
baghlik seviyelerine neden olacagma deginmistir (Maslach 2001). Ise goniilden
adanmay1 tilkenmislik sendromunun anti tezi oldugunu diisiiniirsek bu 6 faktoriin
olumlu ve uyumlu bir sekilde olmasi sonucu da ise goniilden adanma olusacagimi ve
bunun da yukarmin tam tersi yiiksek performans, yiiksek is tatmini ve yiiksek ise

baglilik saglayacagi soylenebilir.

Aslhinda pek c¢ok nedenle ise goniilden adanmanin is sonuglarina olumlu etkisinin
olacagimmi sOylemek miimkiindiir. Daha once de belirttigimiz gibi Schaufeli ve
arkadaslar1 IGA kavramim isle ilgili canlilik, kendini ise adama ve absorpsiyon ile
tamimlanan pozitif ve tatmin edici bir durum olarak tanmimlamuslardir. ise goniilden
adanma calisanin refah ve esenligi ile ilgilidir ve tamamen pozitif bir deneyimdir
(Schaufeli 2002). Sonnentag 2003 yilinda yaptig1 calismasinda ise goniilden adanmanin
saglikli olmak ve olumlu is etkisi ile iliskisi oldugunu sdyler ve ise gdniilden adanmanin
aslinda calisanlarin stresli is ortamindan fayda saglamalarina yardimci oldugunu ifade
eder. Bu olumlu deneyimlerin ve duygularin olumlu is sonuglari dogurmasi oldukga

olasidir (Saks 2006).
Yukarida ifade edilenlerin disinda ise goniilden adanma yapilan is ve organizasyona

dair olumlu tutumlar ile ilgilidir; ig tatmini, Orgiitsel baglilik ve diisiik devir hiz1 gibi

(Demerouti ve dig. 2001). Ise goniilden adanma ayni zamanda pozitif Orgiitsel
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davranislar ile de ilgilidir; kisisel insiyatif alma ve O0grenme istegi (Sonnentag 2003),
ekstra rol performansi ve proaktif davramis gibi (Salanova&Schaufeli 2008). Salanova
ve Schaufeli’ye (2008) gore IGA yiiksek enerji seviyesi, hedef odakli davranis, kendini
isle tanimlama ve yapilan isle gurur duyma ile ilgili oldugundan ise goniilden adanmis
calisanlarin proaktif davranis gostermesi beklenir. Bu da hizla degisen, zorlayict is
diinyas1 kosullarinda sirketlere rekabetci avantaj saglayacaktir. Bunlara ek olarak IGA
ile saglik durumu arasinda olumlu bir iligki vardir ve goniilden adanmis ¢alisanlarda
depresyon ve stres daha az goriilir ve bu devamsizlik oraninin azalmasma ve

tiretkenligin artmasima yardimci olur (Schaufeli, Taris & Van Rhenen 2003).

Bakker’a (2009) gore ise goniilden adanmis ¢calisanlarin digerlerine gore daha iiretken
olacagini gosteren en az 4 neden vardir. Ise goniilden adanmis ¢alisanlar siklikla olumlu
duygular hissederler; mutluluk, keyif, heyecan gibi. Bu olumlu duygularin kisilerin
hizla alternatif sonu¢ gelistirebilme ve aksiyon alabilme kapasitesini genisletir ve bu da
bu kisilerin siirekli olarak kendi kisisel kaynaklar1 ve kendi gelisimleri iizerine
calistiklarin1 gosterir. Olumlu diisiinen kisiler daha iiretken, yaratict ve direngli olurlar
(Fredrickson, 2004). Ikinci olarak yukarida da belirtildigi gibi IGA ile saglik arasinda
olumlu bir iligki oldugundan ise goniilden adanmis ¢alisanlar daha az saglik problemleri
ile karsilasir, tiim enerji ve odaklarmni ise verebilirler. Uciincii olarak, ise goniilden
adanmis calisanlar kendi is ve kisisel kaynaklarim yaratabilirler (Bakker, 2009). Son
neden ise ise goniilden adanmis calisanlarm kendi olumlu duygularini yakin
cevrelerindeki caligma arkadaslarina aktararak takim performansmi olumlu yodnde

etkilemeleridir (Bakker & Demerouti 2009).

Pek cok yonetici ¢calisanin mutlulugu ve is performansi arasinda giiclii ve olumlu bir bag
olduguna inanir. Genel varsayim su sekildedir: eger ¢calisan mutlu ise, daha enerjiktir ve

is1 i¢in daha ¢ok gayret gostermeye isteklidir (Bakker & Demerouti 2009).

IGA seviyesi yiiksek olan organizasyonlarda is giicii devir orani daha az olacagmdan
yiiksek is giicli devrinden kaynaklanan maliyetler de daha diisiik olacaktir. Boylece hem
yeni ise alim maliyetleri azalacak hem de yetismis kaynak kaybedilmeyecektir (Roberts
& Davenport 2002).
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Storey ve arkadaslarina gore (2009) ise goniilden adanmanin daha az

a. Rol catigmasi ve stres

b. Organizasyon ve hedefleri konusunda sinizme yol actigin1 sdylemektedir.

Diger taraftan ise goniilden adanma daha fazla

Is iizerinde daha fazla kontrol

®

e

Orgiitiin gelecegine giivenme

Orgiit icinde farkhilik yaratebilecegine inanma

o

Ogrenme ve deneyimleme istegi

e. Orgiitte kalma istegine yol agmaktadur.

HR Dergi Ocak 2009 sayisinda ise goniilden adanma konusuna deginmis ve ise
goniilden adanmis calisanlarm inisiyatif almaya ve proaktif davramslar sergilemeye
daha yatkin olduklarim1 ve 6grenme motivasyonlarmin da digerlerine gore daha fazla
oldugunu yazmustir. Organizasyonlar i¢cin ¢ok onemli olan baska bir nokta ise ise
goniilden adanmis ¢alisanlarin digerlerinden daha iistiin performans sergilemeleridir. 36
farkli sirketin 8 bin i {initesi iizerinde yapilan bir arastirmanin sonuclarma gore,
calisanlarin ise goOniilden adanma diizeylerinin is iinitesi performansini (miisteri
memnuniyeti, miisteri sadakati, karhilik, verimlilik ve giivenlik) olumlu bir sekilde

etkiledigi goriilmiistiir.

2.2.2.1 ise goniilden adanma ve is sonuclar1 arasindaki iliski

Harter ve arkadaslar1 2002 yilinda yaptiklar1 ¢ahismalarinda IGA ve is sonuglari
(miisteri baghiligi, karhilik ve iiretkenlik) arasinda olumlu bir iliski oldugunu
gostermislerdir. Meta-Analiz metodunu kullanarak yaptiklar1 arastirmada Gallup
sirketinin veri tabaninda bulunan diinya c¢apinda 36 sirkette calisan 198.514 calisandan
toplanan veriler kullanilmistir. Asagida Tablo 2.3’te arastirmada kullanilan verilerin bir

ozeti gosterilmistir. Tiim katilimcilara Gallup Work Audit ¢aligmasi altinda Gallup
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firmas1 tarafindan hazirlanan asagida Tablo 2.2°de goreceginiz Q-12 Ise Goniilden

Adanma anketi uygulanmigtir.

Tablo 2.2 : Gallup Q-12 ise Goniilden Adanma AnKketi Sorular

Isimde benden ne beklendigini biliyorum.
Isimi dogru yapabilmek icin ihtiyag duydugum ara¢ ve ekipmanlara sahibim.
Her giin iste yapabilecegimin en iyisi yapma imkanina sahibim.
Son 7 giin i¢inde yaptigim 1iyi bir is i¢in takdir ve ya 6diil aldim.
[Ik amirim ya da is yerinden herhangi biri bir kisi olarak benimle ilgileniyor.
Is yerinde benim kisisel gelisimimi destekleyen biri var.
Is yerinde diisiincelerime deger veriliyor.
Sirketimin vizyonu ve amaci bana yaptigim isin dnemli oldugunu hissettiriyor.
Is arkadaslarim kendilerini kaliteli is yapmaya adamislardur.

. Is yerinde bir dostum var.

. Son 6 ay i¢inde, is yerine biri benimle kisisel gelisimim ve ilerlemem ile ilgili
konustu.

. Son 1 yil icinde yeni seyler 6grenip kendimi gelistirebilecegim olanaklara sahip
oldum.

— = O 00 1O U KW

[S—
[\

Kaynak: Harter ve dig., 2002
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Tablo 2.3 : Arastirma Verilerinin Ozeti

Aras.tlrmaya Katilan
Sirket Is Birimi Katihmel

Endiistri Tipi Sayisi Sayisi Sayisi
Finans

Mevduat 3 1.163 8.656

Menkul Kiymetler 2 69 2.606
Uretim

Gida 2 35 2.781

Aras, Alet 1 8 164

Kagit 1 118 35.479

Matbaacilik 1 14 420
Parakende

Otomotiv 1 80 1.384

Insaat Malzemeleri 1 42 4.340

Yemek 5 316 16.999

Eglence 1 106 1.051

Yemek Magazalari 2 184 16.483

Mobilya 1 275 28.175

Digerleri 1 634 14.753
Hizmet

Is 1 20 600

Egitim 3 200 1.747

Saghk 2 334 13.675

Konaklama 3 167 6.549

Eglence & Dinlenme Tesisi 1 14 288
Ulasim ve Kamu Hizmetleri

Kamyon Tasimaciligi 1 96 6.213

Iletisim & Haberlesme 2 4.039 35.964

Elektrik 1 25 187
Toplam Finans 5 1.232 11.262
Toplam Uretim 5 175 38.844
Toplam Parakende 12 1.637 83.185
Toplam Hizmet 10 735 22.859
Toplam Ulasim ve Kamu
Hizmetleri 4 4160 42.364
Genel Toplam 36 7.939 198.514

Kaynak: Harter ve dig., 2002
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Harter ve arkadaslari (2002) yaptiklar1 bu calismada 2 hipotez kurmuslardir. ilk
hipoteze gore calisan tatmini ve ise goniilden adanmanin miisteri memnuniyeti,
iiretkenlik ve kar gibi is sonuglari ile arasinda pozitif korelasyon vardir. Ikincisine gore
ise IGA ve is sonuglari arasindaki pozitif iligkinin tiim organizasyonlara
genellenebilecegi ile ilgilidir. Meta analiz metodu kullanarak yaptiklar1 analizler
sonucunda iki hipotez de desteklenmistir. Harter ve arkadaslar1 yaptiklar: bu akademik
calismay1 IGA ve is sonuglar1 arasinda tiim organizasyonlar icin 6nemli olacak seviyede
anlamli bir iligki oldugu ve bu iliskinin de diger sirketler i¢cin genellenebilecegi

sOyleyerek noktalamiglardir.

Catsouphes ve Costa (2009) ise ise goniilden adanmanin calisan ve igveren ic¢in

sonuclarmi Tablo 2.4’te gosterildigi gibi 6zetlemislerdir.

Tablo 2.4 : ise Goniilden Adanmamn Cahsan ve Isveren Acisindan Sonuclan

Ise Goniilden Adanmanin Cahsan |ise Goniilden Adanmanm Isveren

Acsindan Olumlu Sonuclan Acisindan Olumlu Sonuclan

Daha az stres Daha az saghk harcamas

Daha viiksek is tatmini Daha az hastalik izni kullanmm

Is disindaldi 6zel havatlarnda da daha |Daha tiretken cahsanlar

muthi ve tatmin olmus calsanlar Daha uzun sireli cahsanlar
Musteriler ile daha giichi iliskd lauran
cahsanlar

Kaynak: Catsouphes ve Costa, 2009

Roberts ve Davenport’a gore (2002) ise goniilden adanmis c¢alisanlar miisterilerin
ihtiyaglarma diger calisanlardan daha duyarlhidir ve miisteri ihtiyaglarmi karsilamaya
daha meyillidir, bunun sonucu olarak miisteri baghligi, satislar ve sirket kari artar.
Ayrica igse goniilden adanmis calisanlarin isten ayrilma oranlar1 digerlerine gore daha
diisiiktiir, bu da isten ayrilma maliyetini diisiiriir ve is giicii devri nedeniyle olusacak
fazladan maliyetleri azaltir. Ayrica ise goniilden adanan calisanlarin her tiirli sirket

maliyetleri konusunda daha hassas olduklar1 ve maliyetleri daha yakindan takip
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ettiklerini gosteren caligmalar vardir. Roberts ve Davenport ise goniilden adanma ve is
sonuglar1 (diger bir deyisle miisteri baghligi, biiylime ve karlilik) arasindaki iliskiyi
baglant1 (Linkage) analiz yontemini kullanarak incelemislerdir. Calisan tutumlari zaman
icinde degistiginden ve ise goniilden adanmis bir calisanin finansal sonuclara etkisi
belirli bir siire sonra ortaya cikabileceginden bu analiz sirasinda farkli zaman
dilimlerine ait veriler kullanilmistir. Yaptiklar1 analizler sonucunda ise goniilden
adanma seviyesindeki 1 birimlik artigin i sonuclarina etkisini anlamaya calismislardir.
Yaptiklar1 ¢calismalardan birinde ¢ikan sonuca gore ise goniilden adanma seviyesindeki
yiizde 1°lik bir artigin, miisteri memnuniyetinde ylizde 0,5’lik bir artisa yol ac¢tigini

gormiislerdir (Roberts & Davenport 2002).

Xanthopoulou ve arkadaglar1 2008 yilinda yaptiklar: arastirmalarinda is kaynaklarindaki
(otonomi, kogluk ve takim ruhu) giinliik degisimlerin IGA ve finansal sonuglara etkisi
oldugunu gormiislerdir. Bu calismalar1 sirasinda bir fast-food magazasinda calisan 42
calisana anket uygulamislar ve 5 giin boyunca is yerinde yasadiklarini iceren birer
giinliik tutmalarini istemislerdir. Bunlarin sonucunda amirlerden giinliikk olarak alinan
koclugun giinliik IGA seviyesi ile dogrudan bir iliskisi oldugunu ve bunun da
calisanlarin giinliik yaptiklar satisi etkiledigini gormiislerdir. Ayrica amirden goriilen
koclugun sadece o giinii degil sonraki giinkii goniilden adanma seviyesini ve satislar1 da

olumlu etkiledigini bulmuslardir.

IGA konusunda danismanlik veren iki biiyiik sirketten biri olan Towers Perrin sirketinin
18 farkl iilkede 90.000 ¢alisana uyguladigr global is giicii ¢alismasi sonuglarini 2007-
2008 Global Is Giicii raporunda paylasmistir. Bu rapora gore ise goniilden adanma
seviyeleri Tablo 2.5’te gosterilmistir. Buna gore 90.000 calisanin sadece yiizde 21°lik

boliimii ise goniilden adanmig ¢alisanlardan olusmaktadir.
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Tablo 2.5 : Global is Giicii Anketi Sonuclari, 2007-2008

Global Is Giicii Anketi Sonuclar1 2007-2008

0 @ ise Goniilden Adanmmig
8% 21%

30% B Kismen Adanmis (Enrolled)

O Kismen Orgiitten Kopmus
Caliganlar (Disenchanted)

0 Orgiitten Kopmus Calisanlar
(Disengaged)

Global Is Giicii Anketi Sonuglar1 2007-2008 — Smiflandirma 6zet tanimlar
e Ise Goniilden Adanmis
e  Kismen Adanmig: Duygusal baglilik seviyesi diisiik

e Kismen Orgiitten Kopmus Calisanlar: Hem duygusal hem de rasyonel faktérlerde diisiik puan
alanlar

e Orgiitten Kopmus Calisanlar: Aktif olarak 6rgiitten kopmus calisanlar

Kaynak: The Towers Perrin, 2008

Yine bu arastirma kapsaminda yaptiklari baglanti (linkage) analizleri ile 50 sirketi 1
sene boyunca izlemisler ve ise goOniilden adanma seviyesi yiiksek olan sirketlerin
faaliyet karinin, ise goniilden adanma seviyesi diisiikk olan sirketlere gore yiizde 19,2
daha iyi oldugunu, benzer sekilde hisse senedi kazanc¢larinin da yiizde 28 daha yiiksek
oldugunu gormiiglerdir. Towers Perrin sirketi 40 kiiresel sirketi ise 3 yil boyunca
izlemis ve bunun sonucu yapmis olduklar1 baglanti analizlerine gore ise goniilden
adanma seviyesi yiiksek olan organizasyonlarm digerlerine gore faaliyet karliligimin

yiizde bes daha iyi oldugunu bulmuslardir (The Towers Perrin 2008).

Corporate Leadership Council tarafindan 2004 yilinda 27 farkh iilkede ¢aligan 50.000
calisan iizerinde yapilan ise goniilden adanma anketinin sonuglar1 da yukarida deginilen
sonuglar1 destekler niteliktedir. Bu calismanin sonuglarina gore ise goniilden adanma

seviyesi yiiksek olan c¢alisanlara sahip sirketlerin finansal performanslar1 diger sirketlere
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gore daha iyidir ve caliganlar elde tutma oranlar1 da ise goniilden adanma seviyesi diisiik

calisanlara sahip sirketlere oranla daha yiiksektir (Morgan 2004).

Benzer sekilde IK ve Yonetim danismanhigi konusunda faaliyet gosteren Hewitt
Associates, ISR, McKinsey & Company, Hay Group gibi pek ¢ok kiiresel sirket ise
goniilden adanma ile ilgili arastirmalar yapmaktadir. Bunlarin tamaminda ise goniilden
adanma seviyesi yiiksek caligsanlara sahip olan sirketlerin digerlerine oranla faaliyet kari,
toplam hissedar kari, miisteri odakli olma, calisam elde tutma gibi alanlarda daha yiiksek
seviyelerde oldugu goriilmektedir (The Hay Group, The McKinsey, The Hewitt Associates).
Hewitt Associates firmasi tarafindan diizenli olarak her yil yapilan ve 7000’den fazla
organizasyonun katildig1 ise goniilden adanma anket sonuglarina gore ise goniilden adanma
seviyesi diisiik ve orgiitten kopmus calisanlarin girketlere yillik ortalama maliyeti birey
bazinda 10.000 $ civarindadir. Bu rakam 6zellikle ekonomik kriz nedeniyle zor bir

donemden gecen sirketlerin géz ard1 edemeyecekleri bir maliyettir (The Hewitt Associates).

Schaufeli and Salonava (2008) ise ise goniilden adanmanin bireysel ve isveren agisindan

sonuclarmi Tablo 2.6’da su sekilde 6zetlemislerdir.

Tablo 2.6 : ise Goniilden Adanmanin Bireysel ve Isveren Acisindan Sonuclan

Ise Goniilden Adanmanmn Ise Goniilden Adanmanm Isveren
Bireysel Sonuclan Acisindan Sonuclan

Is ile ilgili olimbu tutumlar ve kendini | Viiksek performans gésteren cabsanlan
giichii bir sekilde isle tammmlama elde tutma

Ruh saghg. pozitif duoveular ve
tilkenmislik sendromuna vakalanma |Ohmmlu kurumsal imaj
riskinde azalma

Saghlch, releabetgi ve etkin bir

Iste ivi performans .
organizasyon

Daha viiksek igsel motivasvon Ol ve istenilen is birimi sonuclan

Is kaynaklanna ve kisisel kavnaklara
daha fazla sahip olma (Gzellikle
kisisel veterlilik)

Kaynak : Schaufeli and Salonava, 2008
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Benzer sekilde Louison’a (2007) gore ise goniilden adanmig ¢alisanlar;

&

Daha iiretkendir; bu da sonug olarak is sonuclarma olumlu yansimaktadir,

e

Etik ve sorumlu davranislar gosterirler,

Kalite ve biiyiime odaklidirlar, ve

o

Calistiklar1 organizasyonda kalma siireleri daha uzundur.

Sonug olarak, ise goniilden adanmanin ¢alisan tutumlar1 ve davranislari ile is sonuclari
arasindaki baglantiy1 anlamamizi saglayan distiin bir Olciim oldugunu sdylemek

miimkiindiir (Heger 2007).

2.3 ISE GONULDEN ADANMANIN ORGANIZASYONLAR iCIN ONEMi

Ise goniilden adanmanin sonuglar1 boliimiinde detayli bir sekilde ise goniilden
adanmanin hem bireysel hem de organizasyon seviyesindeki olumlu sonuglarina
deginilmistir. Ozellikle ise goniilden adanmanimn finansal sonuglar iizerindeki olumlu
etkisi dolayisiyla bu kavram giinlimiizde pek c¢ok sirketin ve de oOzellikle IK

departmanlarinin en ¢ok dnem verdikleri konulardan biri haline gelmistir.

Macey ve arkadaslar1 ise Goniilden Adanma Deger Zinciri'ni asagidaki Sekil 2.2’de

goriildiigii gibi 6zetlemektedirler.

Maddi Sonuglar;

- Yiiksek Uretkenlik

- Yiiksek Karhhke
Yiiksel Ise Ise
Performansa » |Gomnilden » | Goniilden |
Olanak Adanma- Adanma- Hissedar
Veren Is Duygusal Davramssal Tatmini
Oriam Boyut Bovut

Maddi Olmavan

Somglar;

- Miisteri

Memmumniveti ve

Sadakati

- Yiksek Inovasyon

- Daha Az Risk

Sekil 2.2 : Ise Goniillden Adanma Deger Zinciri
Kaynak : Macey ve dig., 2008
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Tiim sirketler kar etmek i¢in var olurlar ve ozellikle borsaya agik sirketler varliklarini
devam ettirebilmek i¢in hissedarlarint mutlu etmek zorundadirlar. Yukaridaki deger
zincirinden de goriilecegi lizere ise goniilden adanma seviyesi yiiksek olan sirketler hem
olumlu finansal performansi yakalar hem de 0Ozellikle maddi olmayan kazancglar
tarafinda yakaladiklar1 olumlu sonuglar ile hissedarlarini da tatmin ederler. YOneticiler
i stratejilerinin operasyonel ve pazarlama yonlerini olusturmakta ve uygulamada pek
zorluk cekmezler ancak genelde stratejilerin insan sermayesi boyutunu yOnetmekte
zorlanirlar. Burada temel problem de insan sermayesinin aslinda yukarida bahsedilen
maddi olmayan degerlere doniisiinii anlamakta ve Ongdrmekte zorlanmalarindan
kaynaklanmaktadir. Burada kritik olan ise goniilden adanmanin, yiiksek performansa
olanak veren is ortamn ile maddi ve maddi olmayan is sonuglar1 arasindaki kayip

baglant1 olmasidir (Macey ve dig. 2009).

Ise goniilden adanma calisanin elinden gelenin en iyisini, tiim tutku ve enerjisini
organizasyonun miisterilerine daha iyi hizmet sunabilmesi i¢in adamasidir. Burada
kritik olan calisan kendi istegi ile kendinden beklenen is tamimimin da Gtesinde iistiin
performans gostermesidir. Goniilden adanmis ¢alisanlar islerinden ilham alirlar, miisteri
odakli ¢alisirlar ve calistiklar1 organizasyonun gelecegi hakkinda kafa yorarlar. Ozet
olarak IGA cahsanin o6rgiit hakkinda ne kadar olumlu hissettigi ve diisiindiigii ile
ilgilidir ve ise goniilden adanmis calisanlar organizasyonun miisterileri ve hissedarlari
memnun edecek hedeflere ulasma yolunda proaktif adimlar atan ¢alisanlardir (Cook

2008).

Cook’a gore ise goniilden adanmanin kiiresel seviyede bu kadar onemli hale gelmesini 2
sebebi vardir; miisterinin giicii ve calisamin giicli. Artan rekabet, kiiresellesme ve
internetin giicii ile miisterilerin firmalardan beklentilere oldukca yiikselmis durumdadir.
Gilinlimiizde artik para kadar zaman da degerli duruma gelmistir. Bunlar g6z 6niinde
bulunduruldugunda miisterilerine en kisa zamanda, en dogru ¢Oziimii ireten ve
miisterileri ile duygusal bag kurabilen firmalar ayakta kalacaktir. Bu bagin
kurulmasinda ise calisan davranislar1 ¢ok énemli rol oynamaktadir. Miisteri taleplerine

duyarli, isteklerine aninda ve dogru bir sekilde cevap verebilen, miisteri odakl ¢alisan
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calisanlar bulmak organizasyonlarin Oniindeki en biiyiikk zorluklardan biridir. Bu

noktada IGA organizasyonlarimn basarisi icin kilit rol oynamaktadur.

Bunun devami olarak c¢alisanlarin giici de gecmis yillara kiyasla artmustir. Artik
gecmiste oldugu gibi hayat boyu ayni is yerinde ¢alismak kavrami sona ermistir. Esnek
caligma saatleri, uzaktan caligma, yar1 zamanli calisma gibi kavramlar daha sikca
duyulmaya baslanmustir. Toplu Sozlesmeler ve Isci kuruluslar1 kiiresel anlamda ortak
hareket ederek daha giiclii hale gelmislerdir. Yetenek savaslar1 giinden giine artmakta ve
yiiksek potansiyelli ¢calisanlar eger beklentileri karsilanmazsa ge¢cmise kiyasla cok daha
rahat bir sekilde is degistirebilmektedirler. Bunlarin yani sira is yasam dengesi, yapilan
isin calisan icin bir anlam ifade etmesi, miisterilerin hayatlarinda farklilik yaratabilmek
gibi daha duygusal konular artik calisanlarin islerini secerken goz Oniinde
bulundurduklar1 kriterler haline gelmeye baslamistir (Cook 2008). Calisan diinyasindaki
tim bu radikal degisiklikler gbz 6niinde bulunduruldugunda ise goniilden adanmaya
elverigli is ortamlar1 yaratmak isverenlerin gdormezden gelemeyecegi durum haline

gelmistir.

Tablo 2.7 : Modern Organizasyon Yapisinda Goriilen Degisimler

Eskiden Simdi

Malivet Kisma Miisteri Memnuniveti

Verimlilile Etkinlile

Cahsan Memnuniveti Cahsan Motivasvomu

Kontrol Giiglendirme

Nalkit Alkcisi iizerine kusa vadeli odaklanma |Vizyon, Planlama ve Biiviime iizerine uzun vadeli odaklanma
Dikey Yap (Emir- Komuta Zinciri) Yatay Sebeke seklinde vapilanma

Sirkete Bagimh olma Kisisel Sorumbhik

Kaynak : Schaufeli & Salanova, 2008.

Yukaridaki tabloda (Tablo 2.7) belirtildigi gibi giiniimiizde organizasyonlarin ayakta
kalmalarin1 saglayan dinamiklerde koklii degisiklikler olmustur. IK alaninda diinyaca
inlii gurulardan biri olan Dave Ulrich’in de dedigi gibi calisan katkis1 artik
organizasyonlar i¢in ¢ok kritik bir konu haline gelmistir. Ciinkii daha az calisanla daha
fazla ¢ikt1 elde etmeyi isteyen sirketler icin ¢alisanlarin sadece bedenen ve fiziken ise

gelmeleri yetmeyecek, onlarin aklen ve ruhen de oOrgiite adanmis calisanlar haline
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getirilmeleri gerekecektir. Modern organizasyonlarin ayakta kalabilmeleri i¢in enerji
dolu, kendini isine adamis ve isine absorbe olmus calisanlara, diger bir deyisle ise

goniilden adanmig ¢alisanlara ihtiyaci vardir. (Schaufeli & Salanova 2008).

2.4. ISE GONULDEN ADANMANIN BENZER KAVRAMLAR iLE iLiSKiSi

Bilim diinyasinda yeni kavramlar ortaya atildiginda ilk bakista kuskuyla karsilanir,
gercekten iddia ettikleri olguyu aciklayip aciklayamadiklar: test edilmelidir. Genel
olarak ise baglhlik ile ilgili arastirmalara baktigimizda aslinda konuyla ilgili zengin bir
kavramlar grubu ile karsilagiriz. Bunlarin bir kismi organizasyonlar ile iliskisini, bir
kismi1 yapilan spesifik isle olan iligkisini, bir kismi da ¢alisma kavramu ile genel olarak
iliskisini incelemektedir. ise goniilden adanma kavrammin bu alana yeni bir katki
getirebilmesi i¢in hali hazirda var olan diger kavramlardan farklilagtiginin gosterilmesi

gerekmektedir (Hallberg& Schaufeli 2006).

Is tatmini ve ise goniilden adanma kavramlar1 birbirine benzeyen kavramlar olarak
algilanmaktadir. Is tatmini calisanmn yaptig1 is hakkindaki biitiinsel bir degerlendirmeyi
gosterir. Ise goniilden adanma kavramu ise basit bir tatmin kavraminin cok iistiinde ve
otesindedir (Catsouphes ve Costa 2009). ise goniilden adanma tam tersine tutku ve
baghlik ile ilgilidir. Calisanin organizasyonun hedeflerine ulagmasini saglamak igin
kendi istegiyle calismasi ve kendine verilen is tantminin da bir adim 6tesine gecerek

performans gostermesidir.

Ise goniilden adanma kavramu ile orgiitsel baglilk kavrami da sik sik birbiri ile
karistirilan ancak birbirinden farkli olan iki kavramdir. Orgiitsel baglilhik genellikle
calisanin kendini calistigl organizasyonun hedefleri ve degerleri ile tanimlamasi ve
organizasyonu i¢in gayret gostermeye istekli olmasi ve organizasyonun bir pargasi
olarak kalmayi istemesi olarak tanimlanabilir. Aslinda pek ¢ok durumda ise goniilden
adanma ile orgiitsel baglilik arasinda ¢ok yakin bir iliski oldugunu sdylemek miimkiin
olmakla birlikte bu sekilde olmayan durumlara da rastlanmaktadir. Diger bir deyisle ise
goniilden adanmis bir calisanin Orgiitsel baglilik seviyesi diisiik olabilir ya da tam tersi

orgiitsel baglilik seviyesi yiiksek bir calisan ise goniilden adanmis olmayabilir. Bu
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duruma 90’lh yillarin sonunda Silikon Vadisi’nde calisan miihendisleri 6rnek vermek
miimkiindiir. Bu kisiler aslinda ise goniilden adanmis calisanlar olmasina ragmen ¢ok

sikliklikla calistiklar: sirketleri degistirebilmektedirler (Roberts & Davenport 2002).

Benzer sekilde Hallberg ve Schaufeli’ye (2006) gore de ise goniilden adanma, orgiitsel
baglhlik ve ise adanma (job involvement) kavramlar1 ampirik olarak birbirinden farkli
kavramlardir. Onlara gore orgiitsel baghlik calisan ve Orgiit arasinda paylasilan degerler
ve cikarlar dogrultusunda olusan ve calisanin Orgiite karsi gelistirdigi duygusal bir
baghliktir. Ancak tam bu noktada calisanin ise ve organizasyona karsi gelistirdigi
baglhlik arasindaki fark: belirtmek gerekir. Her ne kadar orgiitsel baghlik ise goniilden
adanma kavraminin Onemli bir yiiziinii olustursa da aslinda ise goniilden adanma

kavramini olusturan alt kavramlardan biridir.

Kahn is tatmininin ¢alisanin biligsel olarak yaptigi ise karsi1 duydugu daha genel bir
deneyim ve temel ihtiyaclarin karsilanmasi sonucu duyulan bir tatmin oldugunu soyler,
ancak calisanin kendini duygusal ve diisiinsel olarak giinliik iste ifade etmesi kavramini
tam olarak agiklayamadigini belirtir. Bu nokta da is tatmini ve ¢alisanin ise adanmasi

kavramlar1 arasindaki en temel farki olusturmaktadir (Kahn 1990).

Maslach ve arkadaslar1 2001 yilinda yaptiklar1 arastirmalarinda da benzer sekilde ise
goniilden adanma kavrammin Orgiitsel baglhilik i tatmini ve ise adanma gibi
kavramlardan farkli oldugunu gormiislerdir. Orgiitsel baglilik calisanin kendisine is
saglayan orgiite kars1 gosterdigi sadakattir. Burada odak noktas1 orgiitiin kendisidir, ise
goniilden adanma kavraninda ise odak noktast isin kendisidir. Is tatmini ise isin calisan
icin hangi 6l¢iide hosluk ve ferahlik yarattigi, tatmin duygusu uyandirdig1 ve yine hangi
Olciide calisam1 hosnutsuz duygulardan ve zorluklardan uzaklastirdig: ile ilgilidir. Bu
tamim ¢alisanin isin kendisi ile iliskisini kapsamamaktadir. Ise adanma(job involvement)
kavramina gelince ise ise goniilden adanma kavramu ilk bakista ciddi benzerlikler
tasidig1 gozlense de aslinda ise adanma kavrami ise goniilden adanma kavraminda olan
yiikksek enerji ve verimlilik kavramlarini icermemektedir. Sonug¢ olarak ise goniilden
adanma kavrami calisanin isin kendisi ile iliskisi hakkinda daha biitiinsel ve karmasik

bir bakis acis1 saglamaktadir.
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May ve arkadaslar1 da 2004 yilinda yaptiklar: ¢alismada ise goniilden adanma ve ise
adanma (job involvement) kavramlar: arasindaki iliskiye deginmislerdir. Onlara gore ise
adanma calisanin kendini isle biitiinlestirmesi, yapilan is hakkinda kendi ihtiyaglarini
karsilamasiyla baglantili olarak gelistirdigi biligsel bir yargidir. Ancak ise goniilden
adanma kavramima geldigimizde isin icine c¢alisanin isini yaparken gosterdigi rol
performansi yani duygular ve davramslar girmektedir. Dolayisiyla biligsel ogelerin
yaninda ise goniilden adanma kavraminda duygular ve davraniglar da var. Bu anlamda
ise adanma yogun biligsel baglilik icerirken ise goniilden adanma da ise daha yogun
olarak duygusal baghliktan s6z etmek miimkiindiir. Bunun bir sonucu olarak May ve
arkadaslar1 aslinda ise goniilden adanmanin ise adanma kavraminin 6niiciilii oldugunu
ve yogun olarak isine goniilden adanan c¢alisanlarin zaman icgerisinde kendilerini isleri
ile tanimlamaya basladiklarini, yani ise adanma kavrammnin olustugunu

soylemektedirler (May ve dig. 2004).

Ise goniilden adanma ile baska benzer bir kavram ise orgiitsel vatandaslik davranisidir.
Bu kavrami 1988 yilinda ilk olarak ortaya atan Organ’in tanimina gore oOrgiitsel
vatandaslik davranisi ¢alisanin kendi istegi ile yaptigi, resmi odiillendirme sistemlerince
direk ve acik bir sekilde odiillendirilmeyen ancak biitiine bakildiginda organizasyonun
verimli ve etkin bir sekilde faaliyet gostermesine katkida bulunan davramslardir (Organ
ve dig., 2006). Bu kavram ile ise goniilden adanma arasindaki iliskiye baktigimizda ise
oOrgiitsel vatandaslik davramisi is arkadaslarina ve genel olarak organizasyona yardim
amacli goniillii ve informal davranislar: icerirken; ise goniilden adanmanin odaginda ise

kisinin iginde gosterdigi performans yatmaktadir (Saks 2006).

Schaufeli ve arkadaslar1 2008 yilinda yaptiklar1 arastirmalarinda igkoliklik, tiikenmislik
sendromu ve ise goniilden adanma arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Ozellikle ise
goniilden adanmada yer alan ise gomiilme hali igskolik olma ile karistirilmaktadir. Ancak
yapilan bu aragtirmada bu 3 kavramin birbirinden ayr1 kavramlar oldugu goriilmiistiir.
Iskoliklikte 2 temel bilesen vardir. Organizasyonun hedeflerine ulasmak igin gerekli
olan makul seviyenin ¢ok iizerinden asir1 ¢calismak ve ikincisi ise siirekli ve karsi
konulamaz sekilde icten gelen caligma diirtiisii ve siirekli isi diisiinme; diger bir deyisle

ise takintili olma durumudur. Ise goniilden adanma da ise gémiilme, calisirken zamanin
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nasil gectigini fark etmeme ve hedeflere ulagmak icin goérev tanimmin bir adim dtesine
gecerek gayret gosterme vardir. Ancak iskolikligin aksine ise goniilden adanmig
calisanlar is disindaki hayatlarinda da 1yi vakit gegcirirler ve ¢alismadiklar1 zamanlarda
kendilerini suglu hissetmezler. Takintili olduklar icin degil, caligmak onlar i¢in eglence

anlamina geldiginden ¢aligirlar (Schaufeli ve dig. 2008).

2.5. iISE GONULDEN ADANMA VE MOTIiVASYON iLiSKiSi

Sirketler artan rekabet ortaminda fark yaratabilecekleri bir alan ararken ihtiyag
duyduklar1 insan kaynaginin 1yi performans gostermesinin ve onlar1 elde tutmanin yolu

motivasyondan ge¢cmektedir.

Motivasyon Kkisilerin belirli bir amaci1 gergeklestirmek iizere kendi arzu ve istekleri ile
davranmalar1 olarak tanimlanabilir (Kogel 2007). Kocel’e gore motivasyon konusu
kisilerin bekleyis ve ihtiyaglari, amaclari, davranislar1 ve kendilerine performanslari
hakkinda geribildirim verilmesi ile ilgili bir kavramdir. Buna gbére motivasyon siirecini
tam anlayabilmek icin kisiyi belirli sekilde davranmaya iten nedenleri, diirtiileri

anlamak gerekmektedir.

Yoneticiler motivasyon konusundan kendilerini soyutlayamazlar ciinkii yoneticinin
basaris1 calisma ekibinin Orgiitiin amaclar1 dogrultusunda ¢alismasina ve enerjisini bu
yonde kullanmasina baglidir. Motive olmayan calisanin performans gostermesi
beklenemeyeceginden yoneticiler ¢alisan motivasyonunu siirekli ajandalarinda tutmak

durumundadirlar (Kogel 2007).

HR Magazine tarafindan 2010 yil1 ikini ¢eyreginde yaymlanan bir arastirmada c¢alisan
motivasyonu konusu iglenmistir. Calisanin daha iyi performans gostermesi i¢in motive
olmas1 gerektiginin vurgulandigi arastirmada IGA kavramu calisan motivasyonunu
etkileyen en kritik faktorlerden biri olarak gosterilmistir. Ise goniilden adanmis
calisanlar yaptiklar1 igse kendilerini adayacaklar, kendilerine verilen gorevin iistiinde bir

gayret gostereceklerdir. Bu da yiiksek motivasyonlu calisan demektir.
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May ve arkadaglar1 (2004) IGA ile ilgili yaptiklar1 arastrmalarinda ise goniilden
adanmanin tiim yoneticiler i¢in ¢ok onemli ve gormezden gelinemeyecek bir kavram
oldugunu belirtmisler ve ise goOniilden adanma seviyesi diisiik olan calisanlarin

motivasyonlarinin da diisiik olacagini eklemislerdir.

Wellins ve Concelman (2005) da ise goniilden adanmay1 ¢alisanmi1 daha yiiksek seviyede

performans gostermesi i¢in motive eden hayali bir gii¢c olarak tanimlamistir.

Macey ve Schneider’e gore (2008) ise goOniilden adanma kavrami ve motivasyon
kavramlar1 birbiri ile i¢ ice kavramlarmug gibi algilanmaktadir ve akademik diinyada
ikisi arasindaki iligkiyi inceleyen arastrma yer almamaktadir. Ancak mevcut
caligmalardan iki kavramin birbiri ile iligkili oldugu ve ise goniilden adanmanin ¢alisan

motivasyonunu etkiledigi goriilebilmektedir.

Bu a¢idan baktigimizda yoneticiler calisanlarini nasil motive edecekleri iizerinde kafa
yormahdirlar. Kogel’e (2007) gore motivasyon kisisel bir olaydir ve ancak calisan
davraniglarinda  kendini  gosterir. Bu nedenle yoneticiler calisanlarmi  iyi
gozlemlemelidir ve her calisanin farkli faktorler ile motive oldugunun farkinda
olmalidir. Bunun bir yolu da ¢alisanlarin ise goniilden adanma diizeylerini arttirmaktan
gecmektedir. Ise goniilden adanmis calisanlar nihayetinde daha motive olacak ve ¢ok

daha yiiksek performans gostereceklerdir.
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3. INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARI VE
ISE GONULDEN ADANMA KAVRAMI ARASINDAKI
ILISKi

Bu tez calismasinin amaci IKY uygulamalari ile ise goniilden adanma arasindaki iliskiyi
analiz etmektir. Bir onceki boliimde ise goniilden adanma ile ilgili akademik diinyada
yapilan c¢alismalara deginilmistir. Bu boliimde ise insan kaynaklar1 yonetimi ve insan

kaynaklar1 yonetimi altinda bulunan uygulamalara deginilecektir.

Burada hedeflenen ¢alisanin IK departmanimdan alacag: hizmetlerin neler oldugunun
belirlenmesi ve bu islevlerden alinan hizmetlerin ise goniilden adanma ile iligkisinin
ortaya konmasidir. Arastirma boliimiinde ise ¢alisan tarafindan IK departmanindan
alman bu hizmetler ile ¢alisan ise goniilden adanma seviyesi arasinda anlaml bir iliski

olup olmadig1 ve var ise ne diizeyde oldugu arastirilacaktir.
3.1. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (iKY) TANIMI

Siirekli olarak vurgulandig: iizere rekabetin ¢ok yogun olarak yasandigi is diinyasinda
sirketlerin rakipleri arasindan bir adim 6ne ¢ikmalar1 yetenekli calisanlar1 elde etme ve
onlar1 yiiksek performans gostermelerine imkin verecek ortami yaratma ve elde
tutmalarma baghdir. Insan sermayesi giiniimiizde sirketlerin rakipleri arasindan
styrilmalarimi saglayacak en Onemli ara¢ haline gelmistir. Eskiden insan kaynaklari
uygulamalar1 sirketler icin maliyet kalemi gibi goriiniirken (Beckey&Gerhart 1996)
arttk 1K profesyonelleri sirkete katma deger saglayan stratejik ortaklar olarak
algilanmaktadir (Ulrich & Brockbank 2005).

Akademik diinyada IKY ilgili yer alan tanimlardan bazilar1 asagida verilmistir:
a. IKY herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel ortamda insan kaynaklarinmn orgiite,

bireye ve cevreye yararl olacak sekilde, yasalara uyularak etken yonetilmesini

saglayan calisma ve islevlerin tiimii olarak tanimlanabilir. insan Kaynaklar1
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Yonetiminin temel iki amaci vardir; verimliligi arttrmak ve is yasaminin

niteligini yiikselterek rekabet iistiinliigii saglamaktir (Sadullah 2008).

IKY, yonetici ya da operasyonel basamaklarda calisan personelin organizasyona
alinmasi, yerlestirilmesi, yetistirilmesi ve etkinliginin siirekli artirilmasi i¢in tim

destek faaliyetlerinin devreye sokulmasidir (Sabuncuoglu 2000).

IKY en genis anlamu ile bir organizasyonun en degerli varliginin, yani orada
calisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarh bir yaklagim
olarak tanimlanabilir. 1KY, orgiit icinde yiiksek performansh isgiiciiniin
kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonunun saglanmasi ve elde tutulmasi icin

yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir (Barutcugil 2004).

. IKY orgiite rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan kaynaginin
saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma, planlama,
orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir (Yiiksel

2003).

IKY kavramu aslinda bir semsiye gibi birden ¢cok anlami ifade eden bir tanimlar
biitiiniidiir; ilki ise alim, {iicretlendirme gibi spesifik fonksiyonlar, ikincisi
yukarida bahsedilen uygulamalarin yonetilmesini ve isleyisini diizenleyen resmi
insan kaynaklar1 yonetmelikleri ve tiim organizasyonun isleyisine etki eden

insan kaynaklar: felsefesi anlamlarini kapsamaktadir (Jackson & Schuler 2007).

Yukarida IKY nin iki temel amac1 oldugundan bahsetmistik; verimliligi arttirmak ve is

yasammin niteligini yiikselterek rekabet iistiinliigii saglamak. Sabuncuoglu’na (2000)

gore iggorenin isletmede verimli ve etkin ¢alismasi ya da insan kaynaklarindan optimal

ciktinin elde edilmesi isteniyorsa IKY birimlerinin 3D ilkesini (diger bir deyisle dogru

zamanda, dogru yerde, dogru isi saglamak) unutmamalar1 gerekmektedir.

Barutcugil (2004) ise IKY nin 2 temel amac1 oldugundan bahseder ve onlar1 su sekilde

tanimlar. Bunlardan ilki, bireyin ihtiyaglarina cevap vermek, onun ig tatmini saglamasina
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ve kisisel/mesleki gelisimine katkida bulunmaktir. Bu kapsamda calisanlarin kariyer
beklentilerinin karsilanmasi ve gelismelerinin saglanmasi; niteliklerinin yiikseltilmesi
yoluyla kendilerinin ve tiim Orgiitiin performansinin yiikseltilmesi; gizli yaraticiliklarini

ve enerjilerini uyaracak bir ortamin saglanmasi amaclarini sayabiliriz.

IKY"nin ikinci amaci ise orgiitiin ana hedefleri ve stratejileri dogrultusunda, insan

kaynaklarmi en verimli bicimde degerlendirilmesidir. Bu baglamda IKY; tiim
calisanlarin en uygun performans diizeyine ulasmalarinin saglamayr ve onlarin tiim
kapasite ve potansiyellerinden yararlanmayi; iggorenlerin Orgiitiin amaglarina katkida
bulunmak i¢in daha fazla kendilerini vermelerini saglamayi; 1K politikalari ile isletme
planlarinin  biitiinlestirme ve wuygun bir Kkiiltiiriin pekistirme ya da yeniden
bicimlendirmeyi; kaynaklar1 orgiitiin ihtiya¢larina ve performans gelistirme amaclarina
uygun duruma getirecek stratejileri giiclendirmek iizere bir dizi personel ve ise alma
politikalarmi gelistirmeyi; yenilikleri, takim caligmasini ve toplam kalite anlayismi
gelistirecek kosullarin yaratmayi; “uyum saglayan” ve “Ogrenen” organizasyonun
cikarlar1 ve milkemmele ulagsma amaci dogrultusunda esneklik gosterme istegini

cesaretlendirmeyi hedeflemektedir.

Bu 2 farkli bakis acisinin 6ziinde en iyi ¢alisan1 organizasyona ¢ekip, ona en iyi sekilde
performans gostermesine destek olacak ortamui saglamak ve araclar1 vermek ve iyi
performans gosteren calisanlar1 elde tutarak, orgiitiin hedeflerine ulagsmasina yardimci
olmak yatmaktadir. Asagida Sekil 3.1’de ifade edilen dogrularin gerceklestirilebilmesi

durumunda insandan maksimum verim elde edilecektir.

_ Dogru Is
iNSAN 7 S veriMuLx
KAYNAKLARI E\"‘. Dogru Zaman 7%
Dogru Yer

Sekil 3.1 : Insan Kaynaklan ve 3D Ilkesi
Kaynak : Zeyyat Sabuncuoglu, 2000
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Isletme acisindan bakildiginda, genellikle SM denilen girdilerden soz edilir ve bunlar
arasinda insan girdisinin onemi digerleri arasinda cok farkli bir konuma ve degere sahip

oldugu bilinir. (Tablo 3.1)

Tablo 3.1 : isletme Girdileri ve Ciktilar1

GIRDILER (5M) CIKTILAR

Machine (Makine) Mal ve Hizmet

Money (Kapital) Bireysel Tatmin
Material (Malzeme) Orgiitsel Tatmin
Management

(YOnetim) Toplumsal Tatmin
Man (Insan) Bilgi

Kaynak : Zeyyat Sabuncuoglu, 2000

Sabuncuoglu’na (2000) gore bu girdilerden sadece insan kaynaginin yeri baska bir
kaynakla doldurulamaz, c¢iinkii insan biitiin diger kaynaklar1 saglar, planlar, organize
eder, yonetir ve boylece girdilerin tiimiine hitkkmeden insan kaynagidir. Bu anlamda da

insan kaynagi bu girdilerin i¢inde en degerlisi olarak tanimlanabilir.

IKY resmi olarak 1800’lii yillarin sonlarma dogru endiistri devrimi ile beraber ortaya
cikmistir. Ancak o donemlerden 1920’11 yillara kadar olan déonemde sadece personel
kaydi tutmaktan ibaret olan bir islev siirdiirmiistiir. 1930’lu yillarin Yeni-Klasik
Yonetim anlayisi, calisanlara insan olarak deger vermenin Onemini ortaya koyunca
moral, motivasyon, grup dinamigi, liderlik konular1 6n plana ¢ikmistir. Daha sonra 70’11
yillara kadar olan donemde de insan iligkileri, iletisim, sosyal gruplar kavramlar1 6ne
cikmistir. 1970-1980’lerde takim calismasi, liderlik, egitim-gelistirme, performans
degerlendirme kavramlar1 ¢ok konusulur hale gelmistir. 1990’larda kurum Kkiiltiiri,
degisim yoOnetimi, motivasyon, elde tutma, performans yonetimi konular1 IKY

yoneticilerinin giindemine oturmustur (Barutcugil 2006).
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Bildigimiz anlamda Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami ise 1980°li yillar ile beraber
kullanilmaya baslanmustir. Oncesinde tiim sirketlerin temel islevleri arasinda Personel
Yonetimi islevi olarak yer almaktaydi iki kavram arasindaki temel fark personel
yonetiminin daha ¢ok isletme c¢ikarlarin1 gdzetmis olmasi ve ya isgiicii verimliligini
temel amag olarak almasma karsilik 1KY isgiicii verimlili§inin yam sira i¢ miisteri
olarak calisan memnuniyetini de amaglamis durumdadir. Sadullah’a (2008) gore
personel yonetimi kendi uzmanlik alani icerisinde kalmis ve organizasyon stratejilerinin

nasil yonlendirilecegi konularina hi¢ deginmemistir.

Asagidaki tabloda (Tablo 3.2) yonetim tarzi ve temel faaliyet boyutlar1 agisindan

personel yonetimi ve IKY arasindaki farklar goriilmektedir.

Tablo 3.2 : iKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

IKY Personel Yinetimi
Organizasyon Icinde Ust vénetim Genelde fist yonctimin altnda ve
g i ’ T ban dirmmlarda mihasebe vb. ile
Tutumuo lcademesinde .
ayni birime bagh

Stratejikc ortak D]fnaﬂ Daho ¢ok somldugundan gériis

dolaystyla stratejik bildirme ve oprasvonel nitelikli
Karar Alma ve Yetla lcaratlann ahnmasmda prasy

esit pava sahip. Emir-
komuta yetlisi

srh kearar alabilme - Kurmay
Yetld

Organizasyvonun Personel ile ilgili faalivetlerde
Misvonu rekabet edebilirligine  |basanh olarak orgnizasvonun bu
dogrudan etk alandald ihtivaciu karsilamal
Tiim v&netim
Faalivet Derinligi kademelerini ve Daha ¢ok ¢ahsanlara vonelilktir.

pahsanlan kapsar.

Kaynak : Sadullah, 2008

Ancak IKY kavrami da artik yerini “Stratejik” IKY’ ye birakmaktadir. “Stratejik™ insan
kaynaklar1 yonetimini etkili bir sekilde tanimlayabilmek icin IKY ve stratejik 1KY
kavramlar1 arasindaki farkliliklar1 vurgulamak gerekmektedir. IKY’de fonksiyonlar

birbirlerinden ve isletme stratejisinden bagimsiz olarak degerlendirilmektedir. Ornegin;

47



performans degerlendirme sisteminin nasil daha etkili bir sekilde gerceklestirilebilecegi
tartisilirken bu sistemin personel se¢me sistemi ile nasil biitiinlestirilebilecegi ya da
iliskisi gibi konular gbz ardi edilmistir. Ancak giiniimiizde “stratejik yonetim” kavrami

onem kazanmistir (Wright ve McMahan 1999).

IKY’den “stratejik” insan kaynaklari yonetimine geciste temel nitelikte bir takim
farklhiliklar dikkati cekmektedir. Bunlardan ilki stratejik insan kaynaklar1 yonetiminde
bireysel performans yerine orgiitsel performans iizerine odaklanilmasidir. Bir diger
farklhilik ise isletme problemlerinin ¢oziimiinde bireysel insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina odaklanmak yerine insan kaynaklar1 sistemlerine vurgu yapilmasidir.
Stratejik insan kaynaklar1 yonetimi en basit sekilde bir isletmenin insan kaynaklari
mimarisi ile isletme performansi arasindaki iliskiyi ortaya koyan bir model olarak

tanimlanabilmektedir (Becker ve Huselid 2006).

Artik giiniimiizde isgiicli ile ilgili maliyetlerin artmasi, verimliligin her zamankinden
daha Onemli hale gelmesi, hizla degisen piyasa dinamikleri, ise yabancilagma,
tatminsizlik gibi isgiiciindeki olumsuz belirtilerin artmasi ve kiiresellesmenin hiz
kazanmasi ile birlikte IKY nin 6nemi her zamankinden fazla artmistir. Bu da IKY nin

stratejik bir ortak olarak goriilmesini saglamaktadir (Sadullah 2008).

3.1.1. insan Kaynaklan Yénetiminde Sorumluluk

IKY yaklasimma goére her yonetici ayni zamanda bir insan kaynaklar1 yoneticisidir.
Ancak Orgiitiin biiyimesi ile beraber karmasiklik da artacag: i¢cin insan kaynaklar:
yonetiminden sorumlu uzmanlagsmis kisilere ihtiya¢ artmaktadir. Bunun sonucu olarak
da orgiitlerde Insan Kaynaklar1 Boliimii ad altinda boliimler kurulmakta ve bu boliimler
insan kaynaklarma yonelik islevlerin yiiriitiilmesinden sorumlu olmaktadir. IKY’nin
ama¢ ve hedeflerine ulasabilmesi icin Insan Kaynaklar1 Bolimii'ne diisen gorev

sorumluluklar1 su sekilde siralayabiliriz:

48



a. Orgiit hedeflerine uygun insan kaynaklar1 stratejilerinin ve politikalarinin
olusturulmasi

b. Belirlenen politikalara uygun program ve ¢alismalarin diizenlenmesi
Bunlarin denetlenmesi ve degerlendirilmesi

d. IKY ile ilgili yeniliklerin izlenmesi ve gerektiginde uygulanmasi

e. Insan Kaynaklari ile ilgili operasyonel islerin yiiriitiilmesi ve diger yoneticilerin

yiiklerinin hafifletilmesi, dir (Sadullah 2008).

Ulrich ve Brockbank’e (2005) gore bir insan kaynaklar1 yOneticisinin iistlenmesi
gereken 5 temel sorumluluk vardir. Sekil 3.2’de Yoneticilerinin Rollerinin Sentezi

goriilmektedir.

Insan
Sermayesi
Gelistiricisi

Isveren
Vekillig

Stratejik
Ortak

Sekil 3.2 : IK Yoneticilerinin Rollerinin Sentezi

Kaynak : Ulrich & Brockbank, 2005
Isveren vekili olarak IK yoneticileri calisan ve isveren arasinda karsilikhi iliskilerin

yonetilmesinden sorumludur. Insan Sermayesi Gelistiricisi olarak organizasyon igin

gelecek iggiiclinii olusturmak ve organizasyonu gelecek giinler i¢in hazirlama gorevi
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vardrr. Islevsel uzmanlar olarak insan kaynaklari uygulamalarmin en dogru sekilde
uygulanmasindan sorumludurlar. Stratejik ortak olarak da hat yoneticilerine hedeflerine
ulasma yolunda her tiirlii destegi saglamaktan sorumludurlar. Ve biitiin bu
sorumluluklar1 yerine getirebilmek icin de sadece kendi boliimlerde degil diger

fonksiyonlar icinde de etkili olacak dnderler olmalidirlar (Ulrich&Brockbank 2005).

3.2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMINi OLUSTURAN iSLEVLER VE iSE
GONULDEN ADANMA iLE iLiSKiLERIi

IKY’nin temel amac1 insan giiciinii en etkin ve en verimli sekilde calistirmak, orgiite
rekabet avantaji saglamaktir. Bu nedenle islerin yiiriitiilmesinde gereksinmi duyulan
caliganin ise alinmasindan ¢ikarilmasma IKY isgoren sorunlarmin ¢oziimiinde etkili yol

ve yontemleri iceren biitiin eylemleri kapsamina alan bir islevdir (Sabuncuoglu 2004).

IKY eleman ihtiyacinin belirlenmesi, eleman ilanlarinin yapilmasi ve uygun elemanlarin
secilerek kurum kiiltiirtine alistirilmalarindan, isgorenlerin motivasyonu, performans
degerlendirmesi, calisanlarin egitimi ve gelistirilmesine uzanan bir¢ok uygulamayi
kapsamaktadir (Findik¢1 1999). IK organizasyonu icinde tanimlanacak olan islevlerin
birbirleri ile etkilesim haline ¢alismalarma olanak verecek sekilde planlanmasi ve
yonetilmesi gerekmektedir. Dolayisiyla bir islevin ¢iktismin diger islevin girdisi olacagi

unutulmamalidir.

Asagida IKY altinda tanimlanan temel islevleri listelenmistir;
. Insan Kaynaklar1 Planlamas1 (IKP)
. Is Analizi ve Is Dizaym

. Isgoren Bulma, Secme ve Yerlestirme

1

2

3

4. Performans Yonetimi

5. Ucret Yonetimi (Is Degerleme, Is Tanimlar1 dahil)
6

. Yetistirme ve Gelistirme (Egitim ve Kariyer Gelistirme olarak ayr1 ayr1 fonksiyonlar

halinde de yer almaktadir.)
7. Endiistriyel iliskiler
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8. Koruma (Is Giivenligi ve Isci Saglhg)
9. Ozliik Isleri ve Bilgi Sistemleri

Burada kritik olan islevlerin sayis1 ka¢ olursa olsun organizasyonun ihtiyag¢larina cevap
verecek dogru insan kaynaklar1 organizasyonunu olusturmaktir. Etkili IK Liderleri
bulunduklar1 organizasyonu en iyi sekilde ¢oziimleyerek organizasyonun hedeflerin
ulagmasini saglayacak, organizasyonu onu olusturan parcgalarin toplamindan daha biiyiik
hale getirecek sinerjiyi olusturacak IKY islevlerini olusturmalidirlar (Ulrich &
Brockbank 2005).

3.2.1 insan Kaynaklar1 Planlamasi (IKP)

Insan kaynaklar1 planlamasi mevcut isgiiciiniin bugiinkii envanterini ¢ikartarak
gelecekte organizasyonun insan kaynaklarinin niceliginin ve niteliginin belirlenmesidir

(Sabuncuoglu, 2000).

Diger bir tammla IKP is ve cevre kosullar1 ile taleplerinin ortaya ¢ikardign 1K
ithtiyaglarmin tahmin edilmesi ve bu ihtiyaclarin karsilanmasi icin atilacak adimlarin
kararlastirilmasidir. IKP’de nihai amag orgiitiin isgiicii talebi ile arzini yani olmasi
gereken ile olan isgiiciinii say1, nitelik, yer ve zaman boyutunda dengeleyerek optimum
istihdami saglamak ve boylece Orgiitiin amaclarina ulagsmasina katkida bulunmaktir

(Acar 2008).

Armstrong’a (2003) gore IKP organizasyonun hedeflerine ulagmasi igin gerekli olan
insan kaynagi ihtiyacini belirler. Insan kaynagi organizasyonlarin en stratejik kaynagidir
inanis1 ile yola cikarsak IKP’nin organizasyonun stratejik planlarmin icinde olan ve
onunla entegre olarak calisan bir IKY islevi oldugunu sdylemek miimkiindiir. IKP ile IK
departman1 organizasyon planlarim etkiler, hedeflere ulasmak icin insan kaynaginin
gelistirilmesi gereken alanlarini belirtir ve potensiyel problem alanlarini sdyleyerek

bunlarin ¢oziilmesini saglamaya calisir.
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Acar’a gore IKP’nin nitelik ve amaglarin1 asagidaki sekilde 6zetlemek miimkiindiir:

a.

Orgiitiin gelecekteki insan kaynaklari ihtiyaclarinin belirlenmesi ve bu ihtiyacin
kargilanmasi i¢in atilmasi gereken adimlarin kararlastirilmasi

Tiim planlama faaliyetlerinde oldugu gibi IKP’de kisa, orta ve uzun vadeli
gelecege iliskin tahminlere dayali bir karar verme siirecidir. Bu nedenle
belirsizlik ve risk icerir. Bunu minimize edebilmek i¢in konuya iliskin her tiirli
verinin gegerli ve giivenilir olmasi biiyiik 6nem tasir.

Orgiitiin biitiiniine iligkin ama¢ ve planlara uyumlu ve bagimli bir sekilde
gergeklestirilmelidir.

Amact sayi, nitelik, yer ve zaman olarak olmasi gereken ve olan isgoren
esitligini saglamak yani isgiicti eksikligi ya da fazlaligina yol agmadan Orgiitiin

amaclarma ulagsmasini saglamak

Yukarida sayilan amaglarin yaninda IKP’nin amaglar1 arasinda;

a.

Is diinyas1 ve piyasanin degisen kosullarma ve teknolojik yeniliklere uyum
saglayacak isgiiciine sahip olmak

Isgorenlerin iginde bulundugu fiziksel ve moral kosullari iyilestirmek

Bilingli bir Orgiitsel diizen kurarak ve isletmenin insana uyarlanmasini
amaclayan Onlemler alarak iiretimde kiiresel artis saglamak da vardir

(Sabuncuoglu, 2000).

Yukarida belirtilen amaclara ek olarak Armstrong’a (2003) gore asagidaki maddeler de

IKP amaglar1 arasindadir;

Ozellikle ¢cok 6nemli yetenekler konusunda dis kaynaklara bagliligm 6niine
gececek calisani gelistirme ve elde tutma stratejilerinin planlanmasi ve
Daha esnek is yapis sekillerini hayata gecirerek insan kaynagindan daha fazla

fayda saglanabilmesi.

IKP siirekli data toplayan, veriler olusturan ve bunlar1 kullanan dinamik bir siirectir.

IKP’yi etkileyen iki ana faktor vardir. Organizasyonun diginda gerceklesen dissal
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faktorler ve organizasyon dinamiklerine bagl icsel faktorlerdir. Tablo 3.3’de digsal ve

i¢sel faktorlerin bir listesi goriilmektedir.

Tablo 3.3 : IKP’yi Etkileyen Dissal ve Icsel Faktorler

Ihssal Faktirler Icsel Faktorler
(evresel Belirsizlikc 5 .. 3 .
Orgiit Strat . Isetm
(Ekonomik ve Politik Kosullar, Piniunﬁ A Iz:j;:;mz =
demografik dzellikler) .
Cografik Farkdilasma
Rekcabet Kosullan (Uluslar arast Isletmeler icin)
Meveut Isgiiciniin
Teknoloii Ozellilderi (Devir hun,

devamsizhk oram vh_)
Bilgi Sisteminin K alitesi,
Uretim Teknolojilerinin
Yeterlilizi

Yasalar, Sendikal iliskiler ve

ditzenlemeler

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000 ve Acar, 2008

Acar (2008) IKP siirecinin baslica asamalarmi su sekilde tanimlamistir;

1.

Bilgi toplama ve durum analizi: Bu asamada yukarida bahsedilen i¢ dis
faktorlerdeki degisiklikler analiz edilerek; orgiitiin IK yoniinden giiclii ve

zay1f yonleri belirlenir.

2. Isgiicii talebi ve arumin tahmini /belirlenmesi; IK ihtiyaclarimn

belirlenmesi: Bu agamada hem orgiit dis1 ve Orgiit i¢i isgiiclii arz1 hem de
orgiit ici isgiicii talebi tahmini yapilir. IKP etkinligi sonucunda planlanan

doneme iliskin olarak 1K ihtiyac1 belirlenir. Bu asamada 3 secenek vardir;

» Isgiicii talebinin arzdan biiyiik olmasi; Isgiicii eksikligini gosterir, bu
eksikligin giderilmesi i¢in yeni ig giicli alimindan, verimliligi arttirict
onlemler almaya uzanan bir dizi aksiyon aliabilir.

» Isgiicii talebinin arzdan kii¢iik olmas1; Isgiicii fazlahigini gosterir. Bu

fazlaligin biiyiikliigiine, niteligine ve ne zaman ve nerede ortaya
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cikacagina gore dengeyi saglayict bir takim kii¢iilme ve azaltmaya
yonelik bir takim ¢aligmalar yapilabilir.

» [sgiicii arz ve talebinin esit olmas1; bu IKP’de ulasilmas1 istenen temel
hedeftir. Burada bu durumun korunmasi i¢in yapilmasi gerekenler

tartisilir ve plana dahil edilir (Acar 2008).

3. IK ihtiyaclarimin karsilanmasina yonelik eylem planlarinin gelistirilmesi: Bu

asamada isgiicii talep ve arzin1 dengelemeye yonelik stratejik planlar yapilir.

4. Degerleme ve Kontrol: Bu asamada ise yapilan planlarin degerlendirilmesi

ve alinan aksiyonlar ile yapilan planlarin kontrol edilmesi kastedilmektedir.

IKP iKY nin en stratejik islevlerinden biridir. IK bu islevi aracihig1 ile sirketin stratejik
hedeflerine ulagmasi icin sirkete insan kaynagi anlaminda en temel katkiy1 saglar ve
sirket planlar1 yapilirken insan kaynagi faktoriiniin her zaman bu planlarmm icinde yer

almasini saglamis olur. IKP’nin basar1ya ulasabilmesi icin, IK ¢alisanlars;

a. Sirket hedeflerinin ve sirketin gitmek istedigi yerin farkinda olmali ve
planlar1 bu hedefe destek olacak sekilde yapmali

b. Ust yonetime insan kaynagi anlaminda degisik senaryolar ve eylem
planlar1 sunarak en iyi se¢imin yapilabilmesine destek olmali

c. Ust yonetime sirketi insan kaynagi anlaminda SWOT analizini yapmali
ve yoOnetimi dogru yonlendirebilmelidir (giiclii yonler, zayif yonler,

firsatlar ve tehditler analizi) (Armstrong 2003).

Lockwood’a gore (2007) IK c¢alisanlar1 planlama yaparken calisan baghligmi ve ise
goniilden adanma seviyesini arttirma hedefini akillarindan ¢ikarmamali ve buna
elverecek is ortamlar1 yaratmaya odaklanmalidirlar. Ise goniilden adanmayi olumlu
etkileyecek faktorlerin farkinda olmali ve organizasyonlar: calisanlarin ise goniilden
adanma seviyelerini olumlu etkileyecek olanaklar1 sunacak sekilde tasarlamali ve
planlarmi da buna uygun yapmalidirlar. Ve bunu yaparken de organizasyonun ulagsmak

istedigi amaclarina destek olacak sekilde yapmalidir.
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IKP hem isletme hem bireyin goriis agilarini dikkate alan bir sistem gelistirmek
durumundadir. Isletmenin ihtiyaclar: ile isgorenin taleplerinin yerini bulabilmesi igin
kendisine verilen firsatlar arasindaki iliskiyi kuran genel bir faaliyet planmin yapilmasi
gerekmektedir. IKP konusunda hata yapan isletmelerin, uzun vadede basarili olmasi
miimkiin degildir. Eger IKP uzun vadeli bir plan cercevesinde ele alinirsa ¢aliganlarin
tatmin edilmesi daha kolay olacaktir (Ozakman 1994). Bunun sonucunda da

organizasyondaki igse goniilden adanmis ¢alisanlarin sayis1 da artacaktir.

3.2.2 Is Analizi ve is Dizaym

Is analizi isgorenler tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen isin ayrmtili
bicimde incelenmesini amaclar. Is analizi bir isin niteligi, niceligi, gerekleri ve calisma

kosullarini ¢esitli yontemlerle arastiran bilimsel bir calismadir (Sabuncuoglu 2000).

Is analizlere IK acisindan bakildiginda 2 ag¢idan 6nemlidir. Birincisi is analizleri sonucu
elde edilen veriler planlama, iicret yonetimi, egitim vb. konulara girdi olusturur. ikinci
olarak ise endiistri miihendisleri tarafindan yapilan bazi kantitatif caligmalar1 da
ekleyerek is basitlestirme, is zenginlestirme, zaman hareket etiitleri vb. faaliyetlerde

kullanilir.

Is analizleri bir isgorenin neyi, nasil, neden ve hangi bilgi ve becerileri kullanarak
yaptigini gosterir. Is analizi siirecinde toplanan bilgilerin 6zetlenerek formiile edildigi
belgelere ise is tamimlar1 denir. Is analizleri calismalar1 bir iK islevi olsa da yapim
siirecinde yoneticilerin, calisanlarin ve iist yonetimin de katkis1 mutlaka almmalidir

(Uyargil 2000c).
Asagida is analiz ve tanimlarinin kullanim alanlarimi 6zetleyen tabloyu (Sekil 3.3)

gorebilirsiniz. Buradan anlasildigi iizere is analizleri pek ¢ok IK islevi icin veri

saglamaktadir.
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Endiistri
fliskileri \ElemaTn Bulma /' Eleman Secme
Saghk ve ‘ IKP
Giivenlik iS ANALIZI
) IS TANIMI _
Ucretlendirme o — Isgiren Egitim
IS GEREKLERI

Performans / . JL .. Isgiren

K Gelisti :
Desgerlendirme ATYEr Selistime Gelistirme

Sekil 3.4: Is Analiz ve Tanimlarinin Amaclan

Kaynak: Sabuncuoglu, 2000

Uyargil’e gore (2008c¢) is dizayn1 ¢aligmalar ile isletmelerdeki isler calisanlar i¢in daha
cok is tatmini yaratacak hale doniistiiriiliir. Is dizayn1 calismalar1 da is analizleri
kapsaminda yapilan uygulamalardan biridir. Is dizaym ile belirli bir is ve/ya birbirlerine
bagiml islerden olusan sistemlerin hem c¢aligsanlarin is deneyimlerini hem de isleri
basmda verimlerini arttirmak amaci ile degistirilmesini igeren faaliyetlere is dizayni
denir. Islerin yapilarinin monotonluktan ve rutinlikten uzak, kisiye daha fazla
sorumluluk ve kendini gelistirme imkéani verecek sekilde degistirilmesi is dizayni
caligmalari ile yapilir. Islerin rutin, monoton, basiti tekrarli ve sikici hale doniismesi
isgorenlerde is tatminsizligi, ruhsal ve fiziksel yorgunluk, stres, i ve cevrelerine

yabancilagma gibi sorunlar yaratmaktadir.

Is dizayn1 cahsmalar1 yaparken Hackman ve Oldham tarafindan gelistirilen I
Karakteristikleri Modeli’nde belirtilen is 6zelliklerini dikkate almak is gorenleri motive
edecek ve monotonluktan uzak tutacak i§ dizaynlarinin yapilmasma yardimei olacaktir.

Is karateristikleri modelinde belirtilen 5 unsur su sekildedir;
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a. Ozerklik: Calisanlarin yaptiklar1 ise iliskin karar alma oOzgiirliigii olarak
tanimlanabilecek olan 6zerkligin islerin i¢inde var olmasi durumunda kisiler
daha motive ve tatmin olurlar, aksi durumda isten kopma ve diisiik performans
gozlemlenir.

b. Beceri Cesitliligi: Islerin kisilere farkli becerilerini kullanma imkam verecek
sekilde dizayn edilmeler kisilerin isten sikilmalarina ve isin monoton hale
gelmesine engel olur.

c. Isile Ozdeslesme: Kisiler kendilerinde bir biitiinii tamamlama duygusu yaratan
islerle daha ¢ok Ozdeslesirler. Calisan nihai sonug iizerinde kendi katkisini
goriirse is tatmini artacaktir.

d. Isin Onemi: Eger calisan yaptig1 isin isletme icinde ya da disindaki kisiler icin
onemli oldugunu seklinde algiliyorsa isinden daha yiiksek tatmin duyacaktir.

e. Geri Besleme: Calisanlar yaptiklar1 iste gostermis olduklar1 performansla ilgili

kendilerin bilgi verilmesini isterler.

Ozet olarak is dizayn1 faaliyetleri ile temel amag islerin yapisini kisiler icin daha motive
edici hale getirerek onlarin performanslarini arttirmaktir. En ¢ok kullanilan is dizayni

yaklasimlari is rotasyonu, is zenginlestirme ve is genisletmedir (Uyargil 2008c).

Vance’e gore (2006) is zenginlestirme caligmalari diger bir deyisle calisanlara daha
fazla 6zerklik, anlam ve gesitlilik iceren isler verilmesi calisanlarin IGA seviyelerini
arttirir. Ise goniilden adanma seviyesi yiiksek olan calisanlar da islerini bir adim ileriye
gotiirme istekleri ile kendileri daha fazla sorumluluk almak isteyecekler ve islerini kendi

istekleri ile daha da zenginlestireceklerdir.

Demerouti, Bakker, Nachreiner, and Schaufeli tarafindan 2001 yilinda gelistirilen JD-R
(Is Talepleri ve Kaynaklari) Modeli'nde yer alan Is Kaynaklar1 arasinda Ozerklik,
Kararlara Katilim ve Geri Besleme bulunmaktadir ve yapilan arastirma sonuclarina gore
is kaynaklarmin artmasi ise goniilden adanmay1 da olumlu etkileyecektir. (Schaufeli,
2004) Buradan yola ¢ikarak is dizayn1 caligmalar1 yaparken calisana daha fazla 6zerklik

verecek ve onun kararlara katilmasma daha fazla imkan verecek isler dizayn etmek ve
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yoneticilerin burada gosterdikleri performans hakkinda calisanlara geri beslemede
bulunmalar1 konusunda tesvik etmek ¢alisanlarin IGA seviyelerini artmasma katkida

bulunacaktir.

Benzer sekilde Kahn tarafindan 1990 yilinda yapilan c¢alismada da calisanin ise
goniilden adanmasini etkileyen 3 faktorden ikisi anlamlilik ve elverislilik idi. Calisanin
yapilan iste kisinin kendini degerli hissetmesi ve bir fark yarattigina inanmasi, yaptigi
isi anlaml olarak algilamas1 ve kendini ise adamasi icin gerekli fiziksel, duygusal ve/ya
biligsel kaynaklara sahip olmasi ise goniilden adanma seviyesini olumlu etkileyen
faktorlerdendir. Bu nedenle is dizayni ¢alismalar1 yapilirken ¢alisana daha fazla 6zerklik
veren, anlam ifade eden ve organizasyon hedeflerine katki yaptigini hissetmesini
saglayan isler tasarlamak ise goniilden adanmis ¢alisanlar yaratma yolunda atilmasi

gereken onemli adimlardan biridir.

3.2.3. isgoren Bulma, Secme ve Yerlestirme

Uygun niteliklere sahip calisanlarin arastirilmasi ve secilmesi, bir organizasyonun
yasamas1 ve gelismesi agisindan son derece 6nemli olan bir IKY etkinligidir (Barutgugil

2004).

Hazirlanan IKP cergevesinde uygun zamanda, nitelik ve nicelikte personel bulma ve
bulunan adaylarin arasindan ise ve organizasyona en uygun adaymn secilmesi ve ise
yerlestirilmesi uygulamalarmi icerir. Onemli olan bos pozisyona adam almak degil,
“dogru ise dogru kisiyi almak™ olmalidir. Bir isletmeye yon veren, onu basariya ya da
basarisizliga gotiiren en 6nemli 6genin insan oldugu diisiiniiliirse bu islevin onemi daha
net anlagilabilir. Dogru ise dogru adam alimmadigi takdirde, isletme icinde is-kisi
uyumsuzlugu ve ya kisiler arasi uyumsuzluk nedeniyle verimlilik diisiisii, catigma,

isgiinii kaybi, isten ¢ikarilma kaginilmaz olacaktir (Sabuncuoglu 2000).
Arastirma siiresi; eleman adaylarinin bulunmasim ve orgiite yonlendirilmesini ifade

eder. SO0z konusu pozisyonun gereklilikleri belirlendikten sonra, en uygun kisinin o

pozisyona cekilmesi gerekmektedir. Uygun Kkisi ilan; irtibata gegme; goriisme ve aday
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havuzu olusturma adimlariyla is piyasasindan yani dis kaynaklardan bulunabilecegi gibi

orgiit icerisindeki ic kaynaklardan da temin edinilebilmektedir (Ozgen ve dig. 2002)

Temel amag¢ ise icinden isletmenin ihtiya¢ duydugu sayida ve bos pozisyonun
gerektirdigi niteliklere sahip isgorenlerin secilebilecegi biiyiikliikte ve bilesimde bir
aday havuzuna sahip olmaktir. Bunu basarabilmek i¢in de miimkiin oldugunca ¢ok
adaya ulasilmalidir ve bu duyurular is arayanlarin igletmeye bagvurmalarin1 6zendirici
sekilde yapilmalidir. Is duyurulari, kendiliginden yapilan bagvurular, mevcut
isgorenlerin tanidiklar1 ve tavsiyeleri ve is ve isgéren bulma kuruluslari isgdren

bulmada kullanilabilecek yontemlerdir (Acar 2008).

Aday havuzu olusturulduktan sonra sira bu adaylar arasindan isin gerekliliklerine en
uygun kisi ve ya kisilerin se¢ilmesine gelir. Objektif ilkelere dayali bir secim siireci
isletmeye karg1 giiven yarattig1 gibi adaylar arasindan en iyisini se¢cmekle isletmeye

daha verimli bir caligma olanagi verir (Sabuncuoglu 2000).

Ise yerlestirme ise isgéren bulma, secme ve yerlestirme islevinin en son evresidir.
Burada secilen ve is teklifini kabul eden isgorenler belirlenen islere yerlestirilir. Ise
yerlestirmenin segilen isgorenlerin gelecekteki performanslart ve isletmede kalmasi
kalmalar1 agisindan biiyiilk 6nemi vardir. Bunun icin igerigi ve siiresi posizyona ve
kisiye gore degisen oryantasyon programlarinin yapilmasi Onemlidir. Ayrica
yerlestirmeyi izleyen donemde de 6zellikle ilk amirin ¢alisanin performansini yakin

takip etmesi ve ihtiyaglarma duyarl olmasi onerilir (Acar 2008).

Ise alma kararmin verilmesinde ise alinacak isin birim yoneticisi mutlaka sz sahibi
olmalidir. Ciinkii ise alinacak kisiden sorumlu olacak, onunla calisacak olan kisi birim
yoneticisidir (Acar 2008). Ik amir ile iligkilerin ¢alisamin ise adanma seviyesini
etkileyen en 6nemli faktorlerden biri oldugunu diisiiniirsek bu karara birim yoneticisini

katiliminin 6nemi daha 1yi anlagilacaktir.

Secim siirecinde aday iggorenler, sadece atanacaklari isin gerektirdigi nitelik a¢isindan

degil, ilerleme olanaklar1 da g6z Oniinde bulundurularak diger is pozisyonlar: i¢cin de
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gelisme ve ilerleme potansiyellerine sahip olup olmadiklar1 6grenilmelidir (Bingol
1996). Ciinkii calistig1 oOrgiitte kariyer olanaklarmi bilen calisanlarin ise goniilden

adanma seviyeleri de yiikselecektir.

Branham’in (2005) kitabinda belirttigi gibi IGA siirecinin sona ermesi ve kopus
asamasinin baslamasinda rol oynayan en Onemli nedenlerden ikisi caliganin ise
basladiginda bekledigi gibi bir yer bulamamasi ve is ve kisi arasindaki uyumsuzluktur.
Bunlarin oniine gecmek icin calisan beklentileri iyi yonetilmeli ve yapilacak gercekei
miilakatlarda calisgana is tamimi dogru bir sekilde verilmeli, performans beklentisi

anlatilmal1 ve organizasyon kiiltiirii ve iklimi dogru aktariimalidir.

Dogru is-kisi uyumunu yakalayabilmek i¢in de organizasyon siirekli yetenek gelisimine
inanmal1 ve buna yatirim yapmalidir. Dogru ise dogru kisiyi yerlestirme inanci olan
organizasyonlar se¢cme ve yerlestirme asamasina gelindiginde bu inanisla islerini sansa
birakmayacaklardir. Ayrica yukarida da belirtildigi iizere genis bir aday havuzu
olusturma da dogru adaylar1 elden kagirma riskini azaltacaktir. Secim siirecine katilan
birim yoneticilerinin dogru bir sekilde egitilmesi de dogru is dogru aday birlesiminin
yakalanmasina yardimci olacaktir (Branham 2005). Sirketlerin bu konularda atacagi

dogru adimlar ile IGA seviyesinde diisiis ve isletmeden kopuslarin 6niine gegilebilir.

Ayrica IGA’nm 6ncelleri kisminda deginildigi iizere ilk amir ile iligkiler de ise
goniilden adanmayi etkileyen en onemli faktorlerden biridir. Bu nedenle ilk amirin ise
yerlestirme siirecine dahil edilmesi ¢ok Onemlidir. Amir ve ¢alisgan bundan sonraki
siirecte beraber calisacaklarindan, ise yerlestirme kararinin verilmesinde soz sahibi
olmast ileride yasanabilecek sorunlarin Oniine gec¢ilmesine yardimci olacaktir. Ve
boylece olumlu gelisen amir iligkileri de calisanin ise goniilden adanmasimi olumlu

etkileyecektir.

3.2.4. Performans Yonetimi

Performans degerlendirme calisanlarin belirli bir donemdeki fiili basar1 durumlarini ve

gelecege iliskin gelisme potansiyellerini belirlemeye yonelik ¢calismalardir. Ana amaclar
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olan Odiillendirme ve gelistirmenin yani sira performans degerlendirme calisan ve
yOnetici arasimnda iletisimi, isbirligi ve dayanmisma duygusunu arttirict rol de

oynamaktadir (Uyargil 2008b).

Baska bir tanima gore de performans degerlendirme ¢alisanin sadece isteki verimliligini
Olcmek i¢in degil, bir biitiin olarak onemli noktalardaki iggéren basarisini da dlgmeye
yarar. Isgoren degerlendirmesi birey yeteneklerinin isin nitelik ve gereklerine ne 6lciide
uyup uymadigini arastiran ya da isteki basarisini saptamaya ¢alisan objektif analizler ve

sentezler olarak tanimlanabilir (Sabuncuoglu 2000).

Performans yonetimi kavramini statik anlamda bir degerlendirme faaliyeti olarak degil
de dinamik bir siire¢ olarak ele alarak calisanlarmm performanslarmi planlama,
degerlendirme ve gelistirmeyi amacglayan ve konuya daha genis bir acidan yaklasan

orgiitsel sistem Performans Yonetim Sistemi olarak adlandirilir (Uyargil 2008a).

Degerleme siireci, birey acisindan devamlilik gostermektedir. Daha ise kabul
asamasinda cesitli faktorler acisindan degerlendirilmeye tabi tutulan isgdren, ¢alisma
hayati siiresince belli amaclar dogrultusunda ve belirli araliklarla degerlendirilecektir.
Boylelikle bireyin, isletme i¢indeki konumu, gelisimi, alacagi odiiller ve gelecekteki

kariyeri bu ¢aligsmalarin 15181 altinda saptanacaktir (Uyargil 2008b).

Performans degerlendirme calismalarindan edinilen bilgilerin olduk¢a genis kullanim
alanlar1 vardir. Bunlari; insan giicii planlama, secim ve ise yerlestirme kararlarini alma,
ticret, ikramiye, prim ve diger yan ddemeleri belirleme, egitim ihtiya¢larini belirleme,
egitim-gelistirme programlarini hazirlama ve degerlendirme, mesleki yiikselmeler ve
transferler, isten ¢ikarma, gelecekteki performansi belirleme, kariyer planlama, igsel
iletisimi saglama ve maliyetlerinin kontrolii olarak belirtmek miimkiindiir (Ozgelik

2000).

Performans yOnetim sistemi isletmelerin insan kaynaklar1 yOnetiminin cesitli

sistemlerine veri saglayan ve bu sistemlerin kurulmasi ve saglikli islemesi icin gerekli

61



olan caligmalari icerir. Bu nedenle, performans yonetim sisteminin etkinligi isletmelerde
var olan diger IKY islevlerinin etkinligi ile yakindan iliskilidir (Uyargil 2008a).

Performans degerleme sistemi kurmak ve Ozellikle kurulan sistemi isletmek kolay
degildir. Firmanin yapisina ve kiiltiirline en uygun sistemi se¢cmek, kurmak ve isletmek
bir uzmanlik isidir. Rasgele bir sistem kurmak yerine bu hige hi¢ girismemek belki de

daha dogru bir karar olacaktir (Sabuncuoglu 2000).

Performans Degerlendirme sisteminin amaclarimi su sekilde ozetleyebiliriz; (Uyargil
2008a)

a. Organizasyonel hedeflerin spesifik bireysel hedeflere doniistiiriilmesi,

b. Herhangi bir posizyon i¢in s6z konusu hedeflerin gerceklestirilmesi i¢in
performans kriterlerinin belirlenmesi,

c. Onceden belirlenen kriterlere gore calisanin adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi,

d. Kisinin kendinden beklenen performans ile kendi basar1 durumunu
kargilagtirabilmesi icin ast ve iist arasinda etkin bir iletisim siirecinin
gerceklesmesi,

e. Performansin gelistirilmesi i¢in organizasyon, yOnetici, list ve astlarin

isbirligi i¢inde olmalari,

f. Calisanlarin basarilarinin taninmasi ve 6diillendirilmesi,
g. Organizasyonun gii¢lii ve gii¢siiz yonlerinin tanimlanmasi,
h. Geri-besleme yolu ile calisanlarin motive edilmesi,

-

Kariyer planlama ve egitim konularinda yonetime gerekli bilginin

saglanmasi, dir.

Ozcelik 2000 yilinda yaptigi arastirmasinda calisanlarin performans degerlendirme
hakkinda en olumsuz goriise sahip olduklar1 noktalarin uygulama hatalar: yiiziinden esit
ozelliklere sahip bireylerin farkli degerlendirilmesi, yOneticilerin 1yi iliskiler i¢inde
olduklar1 isgorenleri daha basarili degerlendirmeleri ve kisinin son donemde gosterdigi
performansin tiim degerlendirmede cok etkili olmas1 olarak tespit etmistir. Dolayisiyla
sistemin isleyisi ile ilgili uygulama hatalar1 sonucu olusan adaletsizlik algis1 ¢alisanlarin

en ¢ok rahatsiz oldugu noktalardir.
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Ise goniilden adanma oOncelleri arasinda saydigimiz adalet duygusunun bu anlamda
zedelenmesi sonucu c¢alisanin ise goniilden adanma seviyesi de olumsuz etkilenecektir.
Objektif Olciitlere gore uygulanan bir performans degerlendirmesi calisanda yiiksek
moral ve orgiite ve sisteme giiven duygusu yaratacaktir, bu da ise goniilden adanma

seviyesini olumlu etkileyecektir.

Vance’e (2006) gore de performans yonetim sisteminin dogru bir sekilde yonetilmesi
calisanin ise goniilden adanma seviyesini olumlu etkileyecektir. Calisanlarin
organizasyon hedefleri ile paralel hedeflerinin olmasi onlar1 bu hedeflere ulagsmak i¢in
daha motive edecek ve yaptiklari isin organizasyon i¢in katkisini goriince ise goniilden

adanma seviyeleri de artacaktir.

Roberts ve Davenport’un 2002 yilinda yaptiklar: calismaya gore ise IGA’y1 3 faktor
vardir. Bunlar kariyer gelisimi, kendini organizasyon ile tanimlama ve odiillendiren is
ortanudir. Ise goniilden adanmayi etkileyen onceller boliimiinde de bu faktorlere
deginilmistir. Etkin bir sekilde isleyen peformans degerlendirme sistemi bu 3 konuda
etkili olacak ciktilar yaratacaktir. Performans degerlendirme goriismesi sirasinda kendi
giiclii yOnlerini ve zayif yonlerini ve Kkariyer gelisim firsatlar1 hakkinda
konusabilecektir. ~ Yine yukarida belirtildigi tizere organizasyon hedeflerinden
indirgenerek hazirlanan bireysel performans hedefleri ile kendini organizasyon ile
tanimlama duygusu artacaktir ve son olarak performans degerleme sirasinda gosterdigi

basarinin takdir edilmesi ile de ise adanma seviyesi artacaktir.

Yine IGA’y1 etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olan geri bildirim de performans
degerlendirme sisteminin en 6nemli ¢iktilarindan biridir. Bu goriisme sirasinda ¢alisan
kendi performansi ile ilgili olumlu taraflar1 ve gelistirilmesi gereken taraflar1 6grenecek
ve buna gore gelisim aksiyonlar1 alacak ve yoneticisinin kendisinden neler bekledigini
Ogrenecektir. Bu da ise goniilden adanma seviyesini olumlu etkileyecektir. Uyargil’e
gore calisanlarin performanslar ile ilgili elde ettikleri olumlu geri besleme yolu ile is

tatminleri ve kendilerine giiven duygular1 gelismektedir (Uyargil 2008b).
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Branham’in (2005) da belirttigi gibi geri besleme eksikligi ve gosterilen basarinin
farkma varilmamasi ve takdir edilmemesi calisanin ise goniilden adanma seviyesinin

diismesine ve uzun vadede Orgiitten kopmasia yol agmaktadir.

Ayrica etkin bir sekilde isleyen performans degerlendirme sistemi ile kotii performans
gosteren isgorenler de tespit edilebilecektir. Eger bu yapilmazsa, iyi performans
gosteren calisanlar bu durumda olumsuz etkileneceklerdir. Hem is yiikleri artacak hem
de organizasyonun kotii performansa tolere ettiklerine inanacaklardir, bu da onlarin
motivasyonlarmi1 olumsuz etkileyecektir (Vance 2006). Iyi performans gosteren
calisanlar bu performanslarinin karsiligini gormek isterler. Biitiin azmini ve caligma
giiciinii ortaya koyarak calisan bir kisi, diisiikk performanslh ve ise karsi ilgisiz davranan
bir kisiyle aym: sekilde degerlendirildigini gérdiigiinde motivasyonu diisecek ve giderek

caligma isteksizligi artacaktir.

3.2.5. Ucret Yonetimi ve Is Degerleme

IK islevinin yiiklendigi en zor islerden biri isletmede yapilan islerin ayri ayri

degerlenmesi ve onun dogal uzantisi olan iicret yonetimidir.

Is degerlemesi calismasi is analizleri ile baslar ve iicretlendirme ¢alismas ile son bulur.
Is degerlemesi bir isin diger islere gore degerini belirlemek icin bigimsel ve sistematik
olarak karsilastirilmasmi icerir. Dogal olarak Orgiitsel amaclara en fazla katkiy1
saglayan is diger islere gore daha onemlidir ve daha fazla iicrete layiktir. Bu ayni
zamanda esit ise esit iicret uygulamasmin da temelini olusturur. Is degerlemesi
yapilirken kisiyi degil isi diger islerle karsilastirarak goreceli bir degerlendirme yapilir
(Sabuncuoglu 2000).

Baska bir tanima gore ise is degerlemesi bir isyerindeki mevcut igler arasindaki deger
farkliliklarini ortaya ¢ikaran bir karsilagtirma yontemidir. Benzer sekilde is degerlemesi
dengeli bir iicret yapisi kurulmasinda kullanmak iizere ve islerin goreceli degerlerini

belirlemek amaci ile yapilan degerleme calismalaridir (Ataay 2008).
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Is degerlemenin adil, diiriist ve objektif sekilde yapilmasi cok onemlidir. Is degerleme
sistemi hak ve adaleti gerceklestirecek nitelikte olmalidir. Adalet esitlik duygusudur.
Bunun zarar gérmemesi i¢in biitiin isler ayni1 bicimde ve ayni teknikle degerlenmelidir.
Hakkaniyet ise isler arasindaki deger farklarmin dogru bir sekilde tespit edilmesi ile

saglanir (Ataay 2008).

Is degerlemesinde sayisal ve sayisal olmayan yontemler kullanilabilir. Burada hedef
degerlenen gruba uygun olan ve organizasyonun i¢inde bulundugu kosullara uyum

saglayacak bir yontemin se¢ilmesidir (Sabuncuoglu 2000; Ataay 2008).

Is degerleme ile ise goniilden adanma iliskisine baktigimizda 6zellikle esitlik tarafinda
bir iligki oldugunu s6yleyebiliriz. Is degerlemenin adil ve esit bir sekilde yapildigindan
kusku duyan bir ¢alisanin orgiit i¢i adalet algis1 olumsuz yonde etkilenecek ve bu da ise
goniilden adanma seviyesini olumsuz etkileyecektir. Is degerlemesi devaminda iicret
yonetimine dair kararlar da verildiginden odiil ve takdir tarafinda da olusacak bir

olumsuz alg1 da ise goniilden adanmay1 olumsuz etkileyecektir.

Ucret, sozliik anlamu olarak bir is karsilig1 verilen sey, 6diil; iktisadi olarak da emegin
fiyat, bedeli olarak tammmlanir. Ucret yonetimi ise, is degerlendirmesi, iicret yapisinin
gelistirilmesi ve korunmasi, iicret arastirmalari, tesvik edici iicret sistemleri, iicret
degisiklikleri ve ayarlamalari, destekleyici odemeler, karin paylastirilmasi, odeme
maliyetlerinin denetimi ve {icretle ilgili diger konular1 igeren iicret strateji ve
politikalarmin gelistirilmesi, ticret yonetimi politikalarin tasarlanmasi, uygulanmasi ve

stirdiirtilmesi ile 1lgili tiim faaliyetleri kapsar (Ataay & Acar 2008).
Stratejik iicret yonetimi ise licretlemeye iliskin amag, strateji, politika ve uygulamalarin

hem IKY hem de orgiitsel amac ve stratejiye uygun ve katki saglar olmasi ve iicretler

yolu ile rekabet iistiinliigii saglanmas1 seklinde tanimlanabilir.
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Ataay ve Acar’a gore iicret yonetiminin amaclar: su sekilde siralanabilir: (2008)

a. Orgiitiin ihtiyac duydugu say1 ve nitelikte isgorenin isletmeye cekilmesi,

b. Mevcut isgdrenlerin tatmin ve baghligini saglamak,

c. lIsgorenleri motive ederek performanslarini arttirmak,

d. Ucret maliyetlerini kontrol etmek,

e. Yasal ve cevresel gereklere uymak,

f. Ve boylece orgiitiin basarisina ve rekabet edebilirligine katkida bulunmaktir.

Bir iicret yonetimi sisteminin kurulmasinin amaci isgorenlerin ve orgiitiin finansal hedef
ve beklentilerine cevap verebilmektir. Bir iggdrenin belli bir organizasyonda caligma ve
orada kalma istegi bilyiik ol¢iide orada aldig iicret ve diger yan haklar ile ilgilidir. Bu
yiizden organizasyonlar hem parasal hem de parasal olmayan menfaatlerden olusan 6diil

sistemlerinin olusturulmasina 6zen gostermelidir (Barutcugil 2004).

Bir iggorenin aldig: ticret miktar: birka¢c nedenle onun i¢in 6nemlidir. Bu nedenlerden
birincisi, iicret gelirinin isgdrenin kendisi ve ailesi i¢in saglayabilecegi ekonomik
giivenligin yam sira refah, konfor ve maddi yararlarin diizeyini saptamaya yardimci
olmas1 konusundadir. Bunun yani swra ikinci bir neden, iicretin iggdrenler igin tek
beklenti ve tatmin kaynagi olmamasina karsin, onlara verilen iicretin adil olup olmadigi
konusunda olduk¢a duyarh olmalaridir. Ucretin isgorenler tarafindan adil olarak
algilanmasi, miktarindan daha 6nemlidir. Isgoren, kendi iicretini, benzer isi yapan
arkadaslarinin {iicretiyle; benzer isletmelerde benzer isleri yapanlara ddenen iicretlerle
karsilagtirir. Bu bakimdan {icretin yeterliligi yaninda adil olmasi da gerekir. Aksi
takdirde tatminsizlikler ve yeni is arayiglar1 bas gosterecektir. Dolayisiyla, ozellikle
nitelikli ve basarili isgoren, licretleme programi icsel olarak tutarli ve digsal olarak
rekabet edilebilir degil ise, licret tatminsizligi ortaya c¢ikmasi nedeniyle, orgiitten
ayrilmayr diisiinecektir (Can & Kavuncubasi 2009). Buradan da anlasildigi gibi
icretlendirme yapisinin isgoren tarafindan dogru ve esit olarak algilanmasinin ise

goniilden adanma seviyesine etkisi oldugu goriilmektedir.
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Vance’a gore (2006) iicretlendirme ise goniilden adanma seviyesini etkileyen en 6nemli
IK islevlerinden biridir. Bazi iicret unsurlari ¢aliganin yapilan ise olan bagliligini
arttirirken bazen de c¢alisilan organizasyonda kalma istegini olumlu etkilemektedir.
Onemli olan orgiitiin stratejik hedefleri ile uyumlu iicret yonetimi sistemlerinin
kurulmasidir. Ornegin sirket hedefleri arasinda yeni inovasyonlarla pazarda fark
yaratmak var ise; licret yonetimi sistemi kisileri risk almak ve yeni fikirler olusturma

konusunda tesvik etmeli ve bu kisileri ddiillendirmelidir.

Sabuncuoglu’na (2000) gore de isgorenleri elde tutmak ve motive edebilmek i¢in piyasa
ile rekabet edebilir iicret yapisina sahip olmak 6nemlidir. Iyi performans, tecriibe, yeni

sorumluluk iistlenme vb. davranislar etkin iicret planlari ile desteklenmelidir.

Sirketler {iicret paketlerinin piyasa ile rekabet edebilir durumda olup olmadigini
anlayabilmek i¢in iicret arastirmalarina katilirlar. Piyasa {icret arastirmalar1 orgiitlerin
piyasalardaki durumlarinin farkinda olmasina ve iicretlendirme konusunda daha isabetli

kararlar vermelerine yardimci olur (Ataay & Acar 2008).

Ise goniilden adanma seviyesini olumsuz etkileyerek calisanin 6rgiitten kopmasima yol
acan etmenlerden biri de calisanin yaptig1 ise ve kendisine deger verilmediginin ve
takdir edilmedigini hissetmesidir. Bunun 6niine gecebilmek ve oOrgiitteki ise goniilden
adanma seviyesini arttirabilmek i¢in rekabet¢i  iicret  politikast  uygulanmalidir.
Rekabetten kastedilen sirkete gercekten deger yaratan ve deger katan ¢alisanlara daha
fazla iicret 6denmesine imkan veren iicret sistemleri gelistirilmesidir. Degisken 6deme
planlar1 da sirket amac ve hedeflerine uygun olarak tasarlanmalidir. Ucretlerin yam sira
gosterilen performansin aninda takdir edilmesi de ise goniilden adanma igin ¢ok
onemlidir. Adil, tutarhh ve esit ise esit ilicret ddeyen bir sistem tasarlanmasi da ise

goniilden adanmay1 olumlu etkileyecektir (Branham 2005) .

Ayrica yukarida da deginildigi iizere iicretin iggorenler tarafindan adil olarak
algilanmasi, miktarindan daha 6nemlidir. Isgoren, kendi iicretini, benzer isi yapan
arkadaslarinin iicretiyle; benzer isletmelerde benzer isleri yapanlara ddenen iicretlerle

karsilastirir. Bu nedenle yapilan piyasa iicret arastirmalarinin sonucuna gore gerekli
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aksiyonlar1 almak ve piyasa ve benzer islerler rekabet edebilir iicret yapisi olusturmak

ise goniilden adanma diizeyini olumlu etkileyecektir.

3.2.6. Insan Kaynaklan (iK) Gelistirme

Bu islev bazi organizasyonlarda kariyer gelistirme / yonetimi ve egitim ve gelistirme
islevleri olarak ayr1 ayr1 da yer alabilmektedir. Kolay takip edilebilmesi agisindan konu

iki alt baslik halinde ele almacaktir.

3.2.6.1 Egitim ve Gelistirme

IKY orgiitsel etkinlige katki saglamak, is yasamimin Kalitesini arttirmak ve is giiciiniin
verimliligini yiikseltmek amaci ile c¢alisirken insan kaynaklarmin egitim ve
gelistirilmesi icin stratejik yOnetim anlayisi igerisinde faaliyetlerini siirdiirmek ve
proaktif olmak zorundadir. insan kaynaklari egitiminin amaci is icin gerekli bilgi ve
yetenekleri gelistirerek, calisanlarin mevcut ya da potansiyel isi i¢in gerekli niteliklerine

arttirarak orgiitsel problemlerin iistesinden gelmektir (Ozcelik 2008).

Egitim en acik ve bilinen tanimi ile yeteneklerin gelistirilmesi i¢in bir aragtir. Egitim
faaliyetlerinin biri insana digeri isletmeye yonelik 2 temel amaci vardir. Isletmeye
yonelik olan ekonomik amacglar arasinda iiretim artigi, kalite artisi, is kazalarinin
azalmasi, devamsizlik ve personel devir hizinin diismesi ve standardizasyonu saglamak
gibi faydalar siralanabilir. insana yonelik olan sosyal, insancil amaglar1 arasinda ise
artan terfi olanaklari, ¢calisgan moral ve Ozgiiven duygusunda yiikselme, igbilgisi ve
deneyimin artmasi sonucu i§ tatmini saglama ve yaraticilikta gelisme gibi faydalar

stralanabilir (Sabuncuoglu 2000).

Egitimde firsat esitligi goz Oniinde bulundurulmas: gereken en onemli ilkelerden biridir.
Egitim faaliyetlerinden egitim ihtiyaci olan tiim isgorenlerin faydalanmasi, egitimin
belirli bir grubun tekeline birakilmamasi gerekmektedir (Ozgelik 2008). Aksi takdirde
calisanlarin orgiit icin adalet algilar1 zarar goriir ve bu da ise goniilden adanmayi1

olumsuz etkiler.
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Isin gerektirdigi bilgi, yetenek ve davranislar ile isgorenin su andaki bilgi, yetenek ve
davraniglar1 arasindaki fark egitim ihtiyacini verir, diger bir deyisle egitim ihtiyaci
performans acig1 olarak da tanimlanabilir. Asagidaki durumda egitim ihtiyacini tespit
edebilmek icin Orgiit, is ve calisan diizeyinde mevcut durum ve istenilen durum
karsilastirmasi yapilir. Asagidaki tabloda (Tablo 3.4) egitim ihtiyaci ortaya cikaran
durumlarin 6zetleri goriilebilir. Bu ihtiyacin tespit edilmesi i¢in bu 3 seviyede analiz

yapilmasi gerekir, diger bir deyisle orgiit analizi, is analizi ve kisi analizi yapilmalidir.

Tablo 3.4 : Egitim Acig

Simdiki (Meveut) Durum Ulasilmak Istenen Durum

* l'f]'rgllits el performans * l'f}rgiitiin hedefledigi performans

* I5 ve giirev performans: * [ ve girevin performans standard:

* Cahsanlarin Performansi * Cahsanlar icin performans standard:

Esitim Aci@

Kaynak : Ozcelik, 2008

Isbasi egitim ve is dis1 egitim olmak iizere 2 farkli egitim uygulamasi vardir. Yonetici
gbzetiminde egitim, yetki devri yolu ile egitim, oryantasyon egitimi, rotasyon egitimi,
takim caligmalarma katiim yolu ile egitim ve staj yolu ile egitim is basi egitim
uygulamalarma 6rnek gosterilebilir. Is basi egitim uygulamalar1 yaparak 6grenme en iyi
O0grenmedir diisiincesine dayanir. Bunlardan oryantasyon egitimi Ozellikle yeni ise
baslayan adaylarin ise ve isletmeye yabancilasmasini Onleyerek sosyal kaynasmayi
saglar ve calisanin kendisini orgiitiin bir iiyesi gibi hissetmesine yardimci olur. Isletme
disinda veya icinde fakat is disinda yapilan egitimler de is dis1 egitimleri olusturur.
Konferans, seminerler, kurslar, 6rnek olay yontemi, rol oynama yontemi isletme oyunu
yontemi ¢ok sayidaki is dis1 egitim uygulamalarma Ornektir (Sabuncuoglu 2000).
Uzman bir egitici tarafindan verildigi i¢in is dis1 egitimler daha etkili olabilir ve igbasi

egitimlere gore daha sistematik ve planlidir. Ancak iggorenin burada 6grendigi bilgileri
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is yasaminda uygulamaya dokmede sikintilar yasanabilir. Ayrica igsbasi egitimlere gore

daha maliyetlidir ve organizasyonu daha zordur (Ozgelik 2008).

Egitim faaliyetlerinin basaris1 icin mutlaka bir amaca ve ihtiyaci yonelik olmast gerekir.
Egitim hem oOrgiitsel hem de bireysel amaglara hizmet etmelidir. Egitim konusunun
temelini ise egitim planlamasi olusturur. Egitim planlamas: egitim ihtiyaclarinin
saptanmasi ile baslar ve egitimin programlanmasi ve uygulanmasi ve son olarak egitim

sonuglarinin degerlendirilmesi ile sona erer.

Roberts & Davenport’a gore (2002) IGA’y1 etkileyen faktorlerden biri de orgiitiin
calisana sundugu egitim ve gelisim olanaklaridir. Benzer sekilde Branham (2005) da ise
goniilden adanma seviyesini diisiirerek c¢alisanin Orgiitten kopmasma yol acan
nedenlerden biri olarak ¢alisanin orgiitte kendini gelistirme olanagir bulamamas1 ve bu
imkanin kendisine verilmemesi olarak belirtmektedir. Bu anlamda calisanlara egitim
olanaklar1 ve kendini gelistirebilecegi degisik aracglarin (¢evrimici egitimler vb.)

sunulmasi ¢alisanin ige goniilden adanma seviyesini olumlu etkileyecektir.

Aselstine & Alletson (2006) de egitim olanaklarina sahip olmanin IGA iizerinde 6nemli
etkisi oldugunu soylemistir. Calisanlar icin kisisel gelisim ve yeni yeteneklerin
kazanilmasi ¢cok dnemli bir halde gelmistir. Bunun arkasinda yatan neden de artik eskisi
gibi bir i§ yerine girip hayat boyu orada calisma devrinin geride kalmis olmasidir.
Calisan kendini siirekli gelistirerek daha iyi bir ig bulma sansini her zaman ag¢ik tutmak
istemektedir. Ancak Langham’in (2005) da belirttigi gibi organizasyonu daha iyi bir is
bulduklarinda terk etme ihtimali oldugu i¢in calisanlar1 daha az ve ya hi¢ egitmemek
dogru bir yaklasim degildir. Bu nedenle egitmedigimiz ¢alisanlarin diisiikk peformans ile
orgiitte kalmalar1 digerine gore tercih edilmeyecek bir secenek oldugundan
organizasyonlar c¢alisanlarin egitilmelerine ve kendilerini gelistirmelerine imkén

vermelidir ki hem calisan hem de organizasyon bundan karh ¢ikabilsin.
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3.2.6.2 Kariyer Gelistirme

Kariyer kavrami sozlik anlamm (www.tdk.gov.tr) olarak meslek, meslek hayati, bir

meslekte zaman ve calismayla elde edilen asama, basar1 ve uzmanlik anlamina

gelmektedir.

Kariyer konusu hem calistiklar1 organizasyonda basarili olmak isteyen bireyler i¢cin hem
de calisanlarin kariyerlerini planlamasina yardimci olan organizasyonlar icin énemlidir.
Kariyer kisinin yasami boyunca edindigi isle ilgili tecriibelerdir. Dolayisiyla kariyerin
ise gore daha uzun vadeli bir igerigi vardir. Kariyer insanin is hayati boyunca yer aldig:
basamaksal mevkileri ve yaptigi isleri, bulundugu konumla ilgili tutum ve davranislarini

iceren bir siirectir (Sabuncuoglu 2000).

Kariyer kavram ile iliskili diger kavramlar1 da su sekilde aciklamak miimkiindiir:
(Diindar 2008)

a. Kariyer Planlama: Kisinin kendini degerlendirerek giiclii ve zayif yonlerini
belirlemesi, bilgi, beceri ve ilgileri dogrultusunda kariyer beklenti ve
hedeflerini olusturmasi ve bunlara ulasabilmek icin aksiyon planlar:
olusturmasi

b. Kariyer YoOnetimi: Organizasyonun ileride ihtiyag duyacagi nitelikteki
personeli zaman igerisinde yetistirmesine yOnelik faaliyetlerin toplamidir.
Burada organizasyonel amaglar ile ¢alisanlarin bireysel hedeflerin Ortiistiigii
¢Oziimlerin bulunmasma gayret edilir.

c. Kariyer Yolu: Bir kisinin kariyerini olusturacak islerin siralanmis halidir.

Kariyer yonetimi orgiitlerde IKY acisindan biiyiik onem tagiyan ve gerek bireysel
ihtiyaglarin gerekse orgiitsel ihtiyaglarm tatmin edilmesinde onemli bir rol iistlenen bir

IK islevidir (Bolat & Seymen 2003).
Kariyer gelistirme sistemi iki boyuttan olusur; kariyer planlama (bireysel boyut) ve

kariyer yonetimi (Orgiitsel boyut). Bu iki boyutun birbirleriyle ortiigmesi sonucunda

hem Kkisisel kariyer beklentilerinin ve hedeflerinin gerceklesmesi hem de isletmenin
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ileriye doniik nitelikli eleman gereksinimin karsilanmasi miimkiin olabilecektir (Diindar

2008).

Kariyer gelistirme sisteminin ilk asamasi mevcut durum degerlendirmesidir. Mevcut
durum degerlendirmesi hem bireysel boyutta hem de orgiitsel boyutta gerceklesir.
Bireysel boyutta iggdren mevcut bilgi, beceri ve yeteneklerini gdzden gecirir (Bolat &
Seymen 2003). Ben gercekte ne yapmak istiyorum, nereye ulagmak istiyorum gibi
sorular1 kendine sorar? Bu siirecte isgoren eksik veya zayif gordiigli yonlerini tespit

edecek ve onlari iyilestirmek i¢in aksiyon planlar1 olusturacaktir (Diindar 2008).

Orgiitsel analiz boyutunda ise isletme sahip oldugu insan kaynagini ve buna yonelik
mevcut uygulamalarin1 gozden gecirir. Bu asamada diger 1K islevlerinden gelen
bilgilere basvurulur, egitim sonuclari, performans degerlendirme sonuglari, isgiicii
envanteri gibi. Ayni birey gibi orgiitte giiclii ve zayif yonlerini tespit eder, kars1 karsiya

kaldig: riskleri ve firsatlar1 tanimlar (Bolat & Seymen 2003).

Mevcut durum degerlendirmesinin ardindan kariyer olanaklarinin degerlendirilmesi
asamas1 gelir. Bu asamada isgoren orgiit i¢i ve orgiit dis1 kariyer firsatlarini belirler.
Orgiitiin uzun doénemli strateji ve planlari, varsa orgiitsel projeler, orgiit semasi, isletme
el kitaplar1 vb. kaynaklardan Orgiit i¢cinde kendini bekleyen kariyer olanaklarini tespit
eder. Ancak bunu yaparken orgiit disinda kendilerini bekleyen kariyer olanaklarini da
siirekli gozden gecirirler (is ilanlari, danmigmanlik firmalari, arkadaslar gibi degisik
kaynaklar vasitas: ile). Bu asamada Orgiit ise Orgiit ici kariyer yollarini belirlemeye
calisir (Bolat & Seymen 2003). Orgiit ici kariyer yollar1 tasarlayarak calisanlar1 kariyer
olanaklar1 hakkinda bilgilendirir. Bu kariyer firsatlarinin, terfi ve tayin olanaklarinin
orgiit i¢i ¢calisanlara iletilmesi sonucu isletme ici ylikselme olanaklari ortaya cikacak, bu

da diger calisanlar icin bir motivasyon kaynagi olacaktir (Diindar 2008).
Bundan sonraki asamada birey Orgiit ici ve Orgiit dis1 kariyer olanaklarini

karsilastirmaya ve hangi durumun kendi kariyerlerini daha yiiksek bir basamaga

cikaracagini tahmin etmeye calisirlar. Orgiit agisindan ise kariyer planlamasima girecek
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calisanlarin belirlenmesi gerekmektedir ki bu calisanlar kariyer olanaklar1 konusunda

bilgilendirilsin ve bu yolda degisik araclar ile desteklenebilsin.

Son asamada ise hem birey hem de Orgiit acisinda hareket planlar1 hazirlanir ve

uygulanir (Bolat & Seymen 2003).

Kariyer gelistirme uygulamalarinin hem igsgéren hem de orgiit seviyesinde pek ¢ok
faydas1 vardir:
a. Calisanlara daha iyi is, licret ve statii imkan saglar.
b. Calisanlarin potansiyel giiclerinden daha etkili bicimde yararlanilmasini
saglar.
Calisanlarin is tatminlerini arttirir.
d. IKP islevine destek saglayarak organizasyonun ileride ihtiya¢ duyacagi
nitelikteki personelin zaman igerisinde yetistirilmesini saglar. Bu yolla
organizasyon hedef ve amaclaria ulasilmasina destek olur (Bolat & Seymen

2003).

Organizasyonlarda ilk amirler ve hat yoneticileri astlarinin gelecekteki hedeflerini
desteklemek durumundadir ve onlar1 uygun sekilde yonlendirebilecek bir beceriye sahip
olmalidir. Hat yoneticilerinin bu asamada iistlenmesi gorev 3 ana gorev vardir: isgorene
kariyer gelisimini 6zendirme, kariyer gelisim ile ilgili sorunlar1 oldugunda isgdrene
zaman ayirma ve iggorenlerinin kariyer gelisimi i¢cin daha fazla faaliyette bulunmalarma
destek olmadir. Bu asama yonetici isgdrene daha fazla firsat yaratmak icin isleri
yeniden tasarlama ve calisanlar1 ddiillendirme yolu ile kisisel gelisimini kuvvetlendirme
yollarin1 segebilirler. Ayn1 zamanda zamaninda verecekleri geribildirimlerle isgdrenin
kendi performansi ve giiglii ve gelistirilmesi gereken yonlerini tespit etmesine destek
olmus olurlar. Ayrica orgiit i¢i kariyer olanaklar1 hakkinda bilgi vererek iggdrenin bu
firsatlardan haberdar olmasimi saglarlar (Sabuncuoglu 2000). Hat yoneticisinin kariyer
gelistirme konusunda isgorene destek olmasi ¢alisanin ise goniilden adanma seviyesini
de c¢ok olumlu etkileyecektir. Ciinkii bir isyerinde kariyer gelisim olanaklarinin
bulunmas: ise goniilden adanma seviyesini etkileyen en Onemli faktorlerden biridir

(Roberts&Davenport 2002; Langham 2005; Aselstine&Alletson 2000).
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Aynmi zamanda Demerouti, Bakker, Nachreiner, and Schaufeli tarafindan 2001 yilinda
gelistirilen JD-R (Is Talepleri ve Kaynaklari) Modeli'nde yer alan Is Kaynaklari
arasinda amir destegi de yer almaktadir ve yapilan arastirma sonuglarma gore is
kaynaklarmin artmasi yani isgoreni destekleyen bir amirin olmas: da ise goniilden

adanmay1 olumlu etkileyecektir (Schaufeli 2004).

3.2.7. Endiistriyel liskiler

IK departmaninin sendikal iliskileri yoneten ve toplu sozlesmeleri organize eden
boliimiidiir. Endiistri iligkilerinde temel amac isci ve isveren kesimini karsi karsiya
getirmeden iki kesimi ortak c¢ikarlarda bulusturmak ve uzlastirmak olmalidir
(Sabuncuoglu 2000). Her ne kadar giiniimiizde sendikalar eski zamanlardaki kadar etkili
olmasalar da caligma hayatinin vazgecilmez bir unsuru olarak faaliyet gostermeye
devam etmektedirler ve giris boliimiinde de belirtildigi iizere artik Toplu S6zlesmeler ve
Isci kuruluslar1 kiiresel anlamda ortak hareket eden kuruluslar haline geldiler. Insan
kaynaklar1 yonetiminin onemli islevlerinden biri olan endiistriyel iligkiler bolimii de
sendikalar ve igveren arasindaki iliskileri diizenlemek ve yiiriitmekten sorumludur (Adal

2008).

IGA kavrami genel olarak beyaz yakali ahisanlar iizerinde incelense de aslinda mavi ve
beyaz yakal1 tiim ¢alisanlar i¢cin gecerli bir kavramdir. Bu anlamda sendika ile iligkilerin
dogru yonetilmesi ve calisanlarin beklentilerinin dogru bir sekilde karsilanmasi bu

calisanlarin da ise goniilden adanma seviyelerini olumlu etkileyecektir.

3.2.8. Koruma (s Giivenligi ve Isci Saghgr)

Bu islevin amaci calisanlarin is yeri ortaminda fiziksel ve ruhsal varliklarinin
korunmasidir. Is giivenligi isyerinde c¢alisanlarin giivensiz davramslarmmn ve/ya
giivensiz ortamin neden olabilecegi is kazalarinin onlenmesi ve giivenli bir is ortaminin
yaratilmasini amaglar. isgoren sagliginin amaci ise calisanlarin yaptiklari islerden dolay1

sagliklarina bir zarar gelmemesini saglamaktir (Sadullah 2008a).
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Giivenli bir i ortaminda ¢calismak her seyden Once is¢inin moral yoniinden giivenli ve
sagliklt olmasmi getirecek ve boylelikle iiretim siirecine uyum saglayarak verimli bir
sekilde calisacaktir. Ve bu da isveren agisindan yiiksek verimlilik ve etkinligin elde
edilmesini saglayacaktir. Bu ayn1 zamanda is kazalar1 ve meslek hastaliklar1 sonucu
olusabilecek maliyetlerinde Oniine gecilmesine yardimci olacaktir (Sabuncuoglu, 2008).
Bundan daha onemlisi bir isletmenin giivenlik acisinda kotii bir sohrete sahip olmasi
halkla iligkiler acisinda kotii bir imaj yaratacak ve bunun beraberinde de biinyesine aday

cekmekte zorluklar yasayacaktir (Sadullah 2008a).

Yukarida bahsedildigi gibi ¢alisanlarin morallerinin yerinde olmasi ve giivenli ¢caliyma
ortamlar1 yaratilmasi kendilerine Onem ve deger verildigini hissetmelerine yol

acacagindan, ise goniilden adanma diizeylerini de olumlu etkileyecektir.

Ayrica Schaufeli’ye gore (2002) ise goniilden adanma c¢alisanin refah ve esenligi ile
ilgili pozitif bir durum olmasi nedeniyle is yerinde saghk ve giivenligi olumsuz
etkileyecek bir durum olmasi calisanlarin morallerini olumsuz etkileyecek ve
kendilerini ise vermelerine engel olacaktir. Bu da ise goniilden adanmalarini olumsuz

etkileyecektir.

3.2.9. Ozliik isleri ve Bilgi Sistemleri

Ise giris, cikis islemlerini yapilmasi, personel 6zlikk dosyalarinin tutulmasi, emeklilik
islemlerine destek olunmasi gibi destek ve operasyonel islemlerin yiiriitiilmesinden
olusan bu islev bircok isletmede insan kaynaklari altinda yer alan bir orgiitlenmede
yiiriitiiliir. Personel yonetiminden Insan Kaynaklar1 Yonetimine doniisiim siirecinde bu
tiir biirokratik islemler bilgisayar destekli bir ortamda yiiriitiiliir ve genelde personel

sefligi ya da ozliik isleri sefligi olarak da adlandirilir.
Bilgi sistemleri boyutu ise tiim K islevleri i¢in ¢ok onemlidir. Insan kaynaklari

konusunda dogru kararlar alabilmek i¢in firma i¢cinden ve disindan gelen dogru bilgilere

ihtiyag vardir. Insan kaynaklar1 bilgi sistemi insan kaynaklar1 konularinda gerekli
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bilgilerin toplanmasi, islenmesi, depolanmasi ve ilgili birimlere bu bilgilerin aktarilmasi

islevlerini iistlenir (Sabuncuoglu 2000).

Yukarida bahsedilen diger islevlerin dogru islemesinde bu islevlere akan bilgilerin
dogru olmasmin biiylikk Onem tasimandan 6tiirii bu islevin de organizasyonun ise

goniilden adanma diizeyi lizerinde dolayli etkisi bulunmaktadir.

Literatiir taramas1 2 boliim altinda verilmistir. ilk boliimde ise goniilden adanma
konusunda bugiine kadar literatiirde yapilan calismalara aktarilmustir. ise goniilden
adanmanin tanimi, ise goniilden adanmaya neden olan faktorler ve sonuglari ve ise
goniilden adanma kavraminin orgiitler icin neden onemli oldugu kavramlar: iizerinde
durulmustur. Ikinci boliimde ise IKY tanimlanmus, IK islevlerinden bahsedilmis ve bu
konudaki literatiir ¢aligmalarma yer verilerek, bu islevlerin ise goniilden adanma ile
muhtemel iliskisi arastirdmistir. Calismanin bundan sonraki boliimii olan arastirma

boliimiinde bu iki degisken arasinda anlamli bir iligkinin varlig1 arastirilacaktir.

76



4. iISE GONULDEN ADANMA VE INSAN KAYNAKLARI
YONETIMi UYGULAMALARI ARASINDAKI iLISKININ
BELIRLENMESINE YONELIK BiR ARASTIRMA

4.1. ARASTIRMANIN AMACI VE ONEMIi

Bu calismadaki temel ama¢ IKY uygulamalar1 ile bir organizasyonda gérev yapan
calisanlarin ise goOniilden adanma diizeyleri arasinda bir iligki olup olmadigini
arastirmaktir. Burada Oncelikle Olgek kapsaminda yer alan tiim IKY islevlerinin ise
goniilden adanma ile iliskisi incelenecek, sonrasinda ise yapilan literatiir taramasi
1s131nda ise goniilden adanma ile en ¢ok iliskisinin olacagi varsayilan Ucret Yonetimi,
Egitim ve Gelistirme, Kariyer Gelistirme ve Performans Yonetimi islevlerinin ise

goniilden adanma ile iliskileri arastirilacaktir.

Rekabetin ¢cok yogun oldugu is diinyasinda sirketler ancak sahip olduklar1 insan kaynagi
ile fark yaratabileceklerdir. Pazarda farklilagsmak ve yaratici fikirler ile “olmayan1”
pazara sunmak sirketlere rekabet¢i avantaj getirecektir. Yapilan literatiir caligmasi
sirasida ige goniilden adanmis ¢alisanlara sahip olan firmalarin digerlerine gore hem is
sonuclart anlaminda hem de ¢alisan memnuniyeti anlaminda onde oldugu goriilmiistiir.
Isletmelerin stratejik ortagi olmak isteyen IK departmami ¢alisanlar1 da bu konunun
oneminin farkinda olmahdir ve IKY altinda yer alan tiim islevler calisanlarin ise

goniilden adanma diizeyini arttirma yolunda adimlar atmalidir.

Bugiine kadar literatiirde ise goniilden adanma kavrami, oncelleri ve sonuglar {izerinde
bir takim calismalar yapilmis ancak insan kaynaklar1 departmani uygulamalar: ile
iligkisini inceleyen bir ¢aligmaya rastlanmamistir. Dolayisiyla bu analiz sonug¢larinin
hem is diinyasinda hem de akademik diinyada yapilacak baska arastirmalarda

kullanilabilecek bir kaynak olmasi hedeflenmistir.
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4.2. ARASTIRMA MODELI VE HIPOTEZLER

Arastirma, tanimlayici arastirma modeli ile gerceklestirilmistir. Burada Oncelikle dl¢ek
kapsaminda yer alan IKY islevlerine ait uygulamalar ile ise goniilden adanma diizeyi
arasindaki iliski incelenecek, sonrasinda ise yapilan literatiir calismasi dogrultusunda ige
goniilden adanma ile en cok iliskisi oldugu varsayilan Ucret Yonetimi, Kariyer
Gelistirme, Egitim ve Gelistirme ve Performans Y Onetimi uygulamalar ve ise goniilden
adanma seviyesi arasindaki iliski arastirilacaktir. Buna gore olusturulan arastirma
modelinde (Sekil 4.1) “ise goniilden adanma” bagimli degisken; “IKY uygulamalar1”

ise bagimsiz degisken olarak belirlenmistir.

Insan Kavnaklan Yénetimi
Uvgulamalan

—» | Ucret Yonetimi | ——, Cahsanm Ise Goniilden

/ Adanmasi

- » | Kariver Gelistirme

Performans
_.- - N N
Yonetimi

Egitim ve

Gelistirme

Sekil 4.1 : Arastirma Modeli
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Bu arastirmada 5 hipotez bulunmaktadir. Hipotezler asagida siralanmustir:

Hipotez 1:

Ho: insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma arasinda
bir iligki yoktur.

H1: insan Kaynaklar1 Yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma arasinda

bir iliski vardir.

Hipotez 2:

Ho: Ucret Yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma arasinda bir iliski
yoktur.

Hi: Ucret Yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma arasinda bir iliski

vardir.

Hipotez 3:

Ho: Kariyer Gelistirme uygulamalar ile ise goniilden adanma arasinda bir iligki
yoktur.

H1: Kariyer Gelistirme uygulamalar ile ise goniilden adanma arasinda bir iliski

vardir.

Hipotez 4:

Ho: Performans yOnetimi uygulamalar: ile ise goniilden adanma arasinda bir
iligki yoktur.

Hi: Performans yOnetimi uygulamalar: ile ise goniilden adanma arasinda bir
iliski vardir.
Hipotez 5:

Ho: Egitim ve Gelistirme uygulamalar: ile ise goniilden adanma arasinda bir
iligki yoktur.

Hi: Egitim ve Gelistirme uygulamalar: ile ise goniilden adanma arasinda bir

iliski vardir.
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4.3. ARASTIRMA YONTEMI, KAPSAMI VE KISITLARI

Bu calismada arastirma yOntemi olarak anket calismasi kullanilmistir. Arastirmada
kullanilan anket 3 boliimden olusmaktadir. Ilk boliim IK islevlerinin etkinligini 6lcmeye
yoneliktir ve toplam 36 sorudan olusmaktadir. Anketin ikinci boliimii ise goniilden
adanma diizeyini anlamaya yoneliktir ve toplam 17 sorudan olusmaktadir. Son boliimde
ise katilimcilardan bazi demografik bilgileri doldurmalar: istenmistir. Anketin bir 6rnegi

ekler boliimiinde yer almaktadir.

Anket SurveyMonkey cevrim i¢i anket olugturma araci lizerinde hazirlanmis ve ankete
ulasim bilgileri belirlenen katilimcilara e-posta ile gonderilmistir

(www.surveymonkey.com). Boylece calisanlara kimliklerinin asla bilinmeyecegi

garantisi verilmis; bu da katilimcilarin anket sorularini daha rahat ve icten bir sekilde

yanitlamalarinda tesvik edici olmustur.

Anket zaman ve maliyet kisiti nedeniyle secilen tek bir sirketin c¢alisanlarina
uygulanmistir. Hizli Tiikketim Mallar1 sektoriinde faaliyet gosteren yabanci sermayeli bu
sirket biinyesinde AR-GE, iiretim, pazarlama, satis ve diger tiim destek fonksiyonlar yer
almaktadir. Tiirkiye’deki merkezi Istanbul’da yer alan sirketin Tiirkiye’de toplam 5
fabrikas1 ve bir merkez ofisi ve Tiirkiye’nin degisik bolgelerinde satis ofisleri
bulunmaktadir. Hollanda ve Ingiltere menseeli bu sirketin diinyanin pek cok iilkesinde

de ofisleri ve iiretim tesisleri yer almaktadir.

Mavi yakali ve beyaz yakalilar dahil toplam 3300 calisam1 olan bu sirketin anket
kapsamina 1067 beyaz yakali ¢alisgam arasindan 323 calisan dahil edilmistir. Bu say1
belirlenirken beyaz yakali olmasi, merkez ofiste caligmasi ve is yerinde en az 1 senedir
calistyor olmasina dikkat edilmistir. Ust diizey yoneticiler ¢calisma kapsaminda degildir.
Ayrica bolgesel gorevlerde yer alan calisanlar da insan kaynaklar1 uygulamalarmdan
bazilarin1 bolgesel insan kaynaklar1 departmanlarindan aldiklarindan bu c¢alisma
kapsamina dahil edilmemislerdir. Bu sekilde elde edilen 323 kisiye surveymonkey
izerinden dagitilan bu ankete 137 kisi yanit vermistir (Geri doniis yiizdesi yiizde 42) ve

bunlarin 130 tanesi aragtirmada kullanilmistir. Anket haziran ay1 igerisinde katilimcilara
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gonderilmis ve 1 ay sonunda toplanmistir. Ik e-posta génderiminin ardindan 2 hafta
sonra ikinci bir hatirlatma e-postasi gonderilmistir. Anket uygulamasinin tatil donemine
denk gelmesi ve bir¢ok calisanin cok sik yurtdisi is seyahatlerine ¢ikmasi anket geri

doniis oraninin olumsuz etkileyen durumlar olmustur.

Bu anketin ilk 2 boliimiinii olusturan sorularmn orijinal dilleri Ingilizce’dir. ingilizce’den
Tiirkce’ye ¢evrilme sirasinda dogabilecek anlam kaymalarini engelleyebilmek icin daha

once literatiirde kullanilan Tiirkge versiyonlar kullanilmistir.

Anketin ilk iki boliimiinde 5°1i Likert 6lcegi kullanilmustir. Ik boliimde katilimcilardan
I: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kismen Katiliyorum Kismen
Katilmiyorum, 4: Katiliyorum ve 5:Tamamen Katiliyorum secenekleri icerisinden birini
secmesi istenmistir. ikinci boliimde ise katilimcilardan verilen 6nermelerde yer alan
duygular1 ne kadar siklikla hissettikleri sorulmus ve buna 1: Hicbir zaman, 2: Nadiren,
3: Bazen, 4: Sik sik ve 5: Her Zaman segeneklerinden birini segerek cevap vermeleri
istenmistir. SurveyMonkey lizerinde saglanan bir kolaylik ile katilimcilarin bir soruyu
bos gecerek diger soruya atlamalar1 engellenmis ve boylece tiim sorularin cevaplanmis

olmas1 saglanmustir.

Zaman ve maliyet kisitlar1 nedeniyle tek bir firmada uygulanmig bu anket sonuglarinin

benzer 6zelliklere sahip sirketleri de temsil edebilecegi varsayillmistir.

4.4. ARASTIRMADA KULLANILAN OLCEKLER

Arastirma kapsamimda Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lgegi ve Utrecht Ise Goniilden

Adanma (Work Engagement Scale, UWES) 6l¢cegi olmak iizere 2 6lgek kullanilmustir.
4.4.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalan Olgegi
Bu ¢ahiymada calisanlarm IK uygulamalarinin etkinligi ile ilgili algilarin1 6lgmek igin

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lgegi kullanilmustir. Bu 6lgek 2004 yilinda Singh

tarafindan insan kaynaklar1 uygulamalarmmin etkinligini 6lgmek i¢in gelistirilmistir
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(Singh 2004). Bu 0lcek toplam 7 alt boliimden olusmakta olup toplam 36 soru
icermektedir. Bu 7 alt bolim su sekildedir; eleman se¢me, is tanimi, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, licretlendirme, kariyer planlama ve gelistirme ve

calisan katilimu.

Eleman Se¢me boliimii ile ilgili 4 adet soru sorulmustur. Bu béliimde calisanlarin insan
kaynaklarinin bu islevine ne kadar onem verdikleri ve bu isi gercekten dogru bir sekilde
yapip yapmadigma olan inanglar1 Olciilmeye calisilmistir. “Firmamizda kullanilan
personel se¢gme sistemleri bilimsel ve dogru secimi saglayacak niteliktedir.” Ve
“Personel secme sistemi istenilen bilgi, beceri ve tutumlara sahip kisileri se¢meye

yoneliktir” sorulan sorulara 6rnektir.

Is tanimi alt boliimii 4 sorudan olusmaktadir. Bu boliimde calisanlarin organizasyon
icindeki is tanmimlarim1 ne kadar acgik olarak algiladiklar1 ve calisanlarin bu is
tanimlarinin sekillendirilmesine ne kadar katkilarinin olduguna inandiklar1 anlasilmaya
calisglmistir.  “Firmamizda her pozisyonun gorev ve sorumluluklar1 agikca
tanimlanmustir” ve “Pozisyonlarin gergek is tanimi, resmi is tanimindan ¢ok, o isi yapan
birey tarafindan bi¢imlendirilir” gibi sorular sorularak c¢alisanlarin bu konulardaki

diistinceleri alinmistir.

Egitim ve Gelistirme boliimii ise 6 sorudan olusmaktadir. Calisanlara bu bolimde
firmada caliganlarin egitim ihtiyaclarinin nasil belirlendigi ile ilgili bazi sorular
yoneltilmistir. “Egitim ihtiyaglari, performans 6lcme sistemi ile saptanir” ve “Ise yeni
baslayanlara, ihtiya¢ duyacaklar1 becerileri kazandiracak egitim programlar1 verilir.”

sorulan sorulara ornek teskil etmektedir.

Performans Yonetimi boliimii ise 7 sorudan olusmaktadir. Burada calisanlarin genel
olarak performans yoOnetim sistemi icerisinde yer alan performans degerlendirme
islevinin isleyisi ve objektif ve Olgiilebilir sonuclar iizerinden degerlendirme yapilip
yapilmadigma dair degerlendirme yapmalar1 istenmistir. “Calisanlarin performansi,

objektif dlciilebilir sonuglar lizerinden degerlendirilir.” ve “Performans degerlendirme
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verileri is rotasyonu, egitim ve iicret gibi konularda karar almak i¢in kullanilir.”” sorulan

sorulara 0rnek olarak gosterilebilir.

Ucretlendirme boliimii 5 sorudan olugmaktadir. Burada calisanlara iicretlendirme
sistemi ile iste gosterilen performansin ne dlciide bagli olduguna ve iicret paketlerini ne
olciide adil olarak algiladiklarina yonelik sorular yoneltilmistir. “Is performansi
calisanlarin ticretlerini belirlemekte 6nemli bir faktordiir.” ve “Firmamizdaki maas ve

diger haklar piyasayla kiyaslanabilir durumdadir.” sorulan sorulara 6rnektir.

Kariyer Gelistirme boliimiinde ise 7 soru yer almaktadir. Burada ¢alisanlarin 6zellikle
kariyer planlama sisteminin isleyisi hakkinda ve organizasyonun bu konuya yaklagimi
hakkinda ne diisiindiiklerini anlamaya yoOnelik sorular sorulmustur. “Bu firmadaki
bireylerin kariyer yollar1 agiktir.” ve “Bu firmada, bireysel ve Orgiitsel biiylime

ithtiyaglar: ortiigmektedir.” sorulan sorulardan bazilaridir.

Son boliim olan calisan katilmi (employee participation) kisminda ise 3 soru yer
almaktadir. Burada calisanlarin sirket kararlarina ne olciide katilabildikleri ve kararlar
tizerinde ne Olciide etkili olabildikleri Ogrenilmeye calisilmistir. “Bu  firmadaki
calisanlara, bir iist yoneticileri operasyonlar/iiretim ile ilgili konularda fikirlerini sorar.”
ve “Calisanlara islerin yapilma bi¢imi ile ilgili iyilestirme Onerilerinde bulunmalari i¢in

firsat sunulur.” sorulan sorulardan iki tanesidir.

Daha once de ifade edildigi gibi bu Olgekte 5°li Likert olgegi kullanilmigtir.
Katilimcilardan yoneltilen sorulara 1: Kesinlikle Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3:
Kismen Katiliyorum Kismen Katilmiyorum, 4: Katiliyorum ve 5:Tamamen Katiliyorum
secenekleri igerisinden uygun olani secerek cevap vermeleri istenmistir. Kullanilan

Olcegin sorular1 ekler boliimiinde yer alan anket sorular1 boliimiinde gosterilmistir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6l¢eginin giivenirligi Cronbach alpha i¢ tutarlihk analizi
ile 6lciilmiistiir. i¢ tutarlilik bir dlcekteki soru veya ifadelerin birbirleriyle gosterdikleri
tutarlilig1 ifade etmektedir. Cronbach alpha degerinin 0,70 ve iistii oldugu durumlarda

olcegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lgeginden
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hi¢ bir madde cikarmaya gerek kalmadan 0,967 giivenilirlik degeri elde edilmistir.
(Tablo 4.1) S6z konusu 6lgegin alt boyutlarinin giivenilirlikleri ise Tablo 4.2’de toplu

olarak gosterilmistir.

Tablo 4.1 : insan Kaynaklar1 Uygulamalan Olcegi Giivenirlik Degeri

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of ltems

,967 ,967 36

Tablo 4.2 : insan Kaynaklar Uygulamalari Olcegi ve Alt Gruplarin Giivenirlik

Degerleri
Olcek ve Alt Gruplan Cronbach's Alpha
Insan Kavnaklan Uygulamalar 0,967
Secme Islevi Uvgulamalan 0.795
Egitim ve Gelistrme Uygulamalar 0.861
Performans Y Gnetimi Uvgulamalar 0,933
Kariver Gelistirme Uvgulamalan 0,893
Ucret Yonetimi Uygulamalari 0,842
(ahsan Katilm 0,752
Is Tanmm 0.715

4.4.2. Utrecht ise Goniilden Adanma Olcegi ( Utrecht Work Engagement Scale,
UWES)

Calismada calisanlarm ise goniilden adanma seviyelerini 6lcmek icin Utrech Ise
GoOniilden Adanma (UWES) 6lgegi kullanilmistir. Schaufeli ve arkadaslar1 (2002)
tarafindan gelistirilen bu olcek ilk yapildiginda 24 sorudan olusmakta idi. Sonra yine
Schaufeli ve arkadaglar1 tarafindan sadelestirilerek 17 soruya indirilmistir. Bu anket
gelistirilirken ise goniilden adanmay: etkileyen 3 temel faktor iizerinden hareketle
sorular hazirlanmistir. Bunlar sirasi ile canlilik(vigor), kendini ise adama(dedication) ve

abrospsiyondur (Absorption). Canlilik bolimii 6 sorudan olusmaktadir. Burada

84



caliganlara “Isimde kendimi canli ve giiclii hissederim.” ve “Isimi yaparken kendimi
enerji dolu hissederim.” gibi sorular sorularak islerinin kendilerini ne kadar

heyecanlandirdig1 ve canli hissettirdigi 6lciilmeye caligilmasgtir.

Kendini ise adanma boliimii 5 sorudan olusmaktadir. Isimden de anlasilacag: iizere
burada calisanlarin isleri ile ne dl¢iide i¢ ice olduklar1 ve islerini ne dl¢iide dnemli ve
gurur verici algiladiklar1 6lgiilmeye calisilmistir. “Isim bana ilham verir.” ve “Yaptigim

isle gurur duyarim.” sorulan sorulara drnektir.

Son boliim olan absorpsiyon ise 6 sorudan olusmaktadir. Burada c¢alisanlarin islerini
yaparken ne kadar konsantre olduklar1 ve isiyle mesgul olmaktan ne denli mutlu
olduklar: ol¢iilmeye calisilmaktadir. “Calisirken zamanm nasil gectigini fark etmem.”
ve “Kendimi ise ¢cok kaptirdigim icin isten kopmakta zorlanirim.” bu béliimde sorulan

sorulara ornektir (Schaufeli & Bakker 2003).

UWES orijjinalinde 7°1i Likert 6l¢egi kullanilmasma ragmen Tiirkiye genelinde bu
uygulamanin ¢ok yaygin olmamas: ve katilimcilarin 7°1i 6lgekte verecekleri cevaplarin
cok giivenilir olmayabilecegi kaygist ile 5’li Likert Olcegi iizerinden cevaplar
toplanmistir. Bunu yaparken Olcegin orjinaline sadik kalinmis ve Higbir zaman ve
Nadiren arasinda yer alan Neredeyse Hicbir Zaman ve Sik Sik ve Her Zaman
secenekleri arasinda yer alan Cok Sik segenekleri silinmis ve diger tamimlar aynen
kullanilmistir. Bunun sonucunda katilimcilardan cevaplarmi 1: Higbir zaman, 2:
Nadiren, 3: Bazen, 4: Sik sik ve 5: Her Zaman seceneklerinden birini secerek vermeleri
istenmistir. Kullanilan 6lgegin sorular1 ekler boliimiinde yer alan anket sorular:

boliimiinde gosterilmistir.

Utrecht Ise goniilden adanma 6lceginin giivenirligi Cronbach alpha i¢ tutarlilik analizi
ile 6lciilmiistiir. i¢ tutarlilik bir dlcekteki soru veya ifadelerin birbirleriyle gosterdikleri
tutarlilig1 ifade etmektedir. Cronbach alpha degerinin 0,70 ve iistii oldugu durumlarda
Olcegin giivenilir oldugu kabul edilmektedir. Utrecht ise goniilden adanma 6lgeginden

hi¢ bir madde cikarmaya gerek kalmadan 0,946 giivenilirlik degeri elde edilmistir
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(Tablo 4.3 Ise Goiilden Adanma Olgegi Giivenirlik Degeri) S6z konusu 6lcegin alt
gruplariin giivenilirlikleri ise asagidaki tabloda (Tablo 4.4) toplu olarak gosterilmistir.

Tablo 4.3 : ise Goniilden Adanma Olcegi Giivenirlik Degeri

Cronbach's
Alpha Based on
Cronbach's Standardized

Alpha Items N of ltems

,946 ,946 17

Tablo 4.4 : ise Goniilden Adanma Olcegi ve Alt Gruplarin Giivenirlik Degerleri

Olcek ve Alt Gruplan Cronbach’s Alpha
Ise Goniilden Adanma 0.946
Canhlikc 0.854
Kendini fse Adama 0.917
Absorpsivon 0,85

4.5. ANALIZLER VE TESTLER

Katilimcilara uygulanan anket sonuglar1 bu bolimde analiz edilecektir. Elde edilen
verilerin analizi i¢cin SPSS 16.0 (Statistical Package for the Social Sciences) programi
kullanilmistir. Arastirmanin basinda tamimlayici istatistikler ile anketi cevaplayan
orneklem grubunun oOzellikleri aktarilmaya calisilacak, devaminda ise olusturulan
hipotezler test edilecektir ve son olarak bazi demografik ozelliklerin degisimi ile ise

goniilden adanma diizeyi arasindaki iliski irdelenecektir.
4.5.1. Orneklem Grubunun Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
Orneklem grubunun demografik ozeliklerine iliskin bulgular, orneklem grubunun

yaslarina, cinsiyetlerine, egitim durumlarina, meslekteki toplam caligma siirelerine ve

mevcut gorevlerine gore incelenmistir.
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4.5.1.1 Orneklem grubunun yaslaria gore dagilim

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslarina gore dagilimi incelendiginde en biiyiik grubun
(Yiizde 44,62) 26-30 araligma denk geldigi goriilmektedir. Bunu yiizde 21,54 ile 31-35
yas arahigindaki calisan grubu izlemektedir. Orneklem grubunun yiizde 80’nin 20-35
yas araliginda oldugu goriilmektedir. Tablo 4.5’te tiim yas araliklarina gore dagilim

goriilebilmektedir.

Tablo 4.5 : Orneklem Grubunun Yaslarina Gére Dagilim

Gecerli | Toplam
Yiizde | Yiizde
20-25 18 13,85 | 13,85 | 13,85
26-30 58 4462 | 4462 | 58,46
31-35 28 21,54 | 21,54 | 80,00
36-40 14 10,77 | 10,77 | 90,77
41-45 6 4,62 462 | 9538
46-50 4 3.08 308 | 9846
51-5%5 2 1.54 1,54 | 100,00
Toplam| 130 | 100,00 100,00

Yas Siklike | Yiizde

4.5.1.2 Orneklem grubunun cinsiyetlerine gore dagihm

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyetlerine gore dagilimi incelendiginde kadinlarin
oran yiizde 57,69 ve erkeklerin oran1 ise yiizde 42,31 olarak ortaya ¢ikmustir. Orneklem
grubunun ¢ogunlugunu kadin calisanlar olusturmaktadir. Tablo 4.6’da cinsiyete gore

dagilim ylizdeleri goriilmektedir.
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Tablo 4.6 : Orneklem Grubunun Cinsiyetlerine Goére Dagilim

Gegerli | Toplam

Cinsivet | Sidhk | Yiizd
e HecE Yizde | Yiizde

Kadin 75 57,69 | 57.69 | 57,69
Erkek 55 4231 | 4231 | 100,00
Toplam| 130 | 100,00] 100.00

4.5.1.3 Orneklem grubunun egitim durumuna gore dagihm

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumlarina gére dagilimi incelendiginde yiizde
1,54 niin lise mezunu, yiizde 71,54 iiniin lisans mezunu, yiizde 22,31’inin yiiksek lisans
mezunu ve 0,77ylizde ’sinin ise doktora mezunu oldugu goriilmiistiir. Buna gore
arastirmaya katilan calisanlar arasinda en ¢ok lisans mezunu bulunmaktadir. Tablo

4.7°de egitim durumuna gore dagilim yiizdeleri goriilmektedir.

Tablo 4.7 : Orneklem Grubunun Egitim Durumuna Goére Dagihm

: . Gecerli | Toplam

S| Yuzde Yiizde | Yiizde
Lise 2,00 1.54 1.54 1.54
Lisans 93,00 | 71,54 | 71,54 | 73,08
Lisansiisti | 29,00 | 2231 | 2231 | 9538
Doktora 1.00 0,77 0.77 | 96,15
Diger 5.00 3.85 3.85 | 100,00
Toplam 130,00 100,00 | 100,00

4.5.1.4 Orneklem grubunun toplam ¢alisma siiresine gore dagilim

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin toplam calisma siiresine gore dagilimi incelendiginde
en biiyiikk grubun (yiizde 33,08) 4-6 yil aras1 is deneyimi oldugu goriilmektedir. Bunu
yiizde 23,08 ile 1-3 ve yiizde 19,23 ile 10-12 yil aras1 toplam c¢alisma deneyimi olan
calisan grubu izlemektedir. Orneklem grubunun yiizde 37,69’unun 10 yil ve iizeri
toplam calisma deneyimi oldugu goriilmektedir. Tablo 4.8’te tiim yil araliklarina gore

dagilim goriilebilmektedir.
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Tablo 4.8 : Orneklem Grubunun Toplam Cahsma Siiresine Gore Dagihm

. . Gecerli | Toplam
Salchle | Yiizd
Hede Yiizde | Yiizde
1-3 30,00 | 23,08 | 23,08 | 23,08
4-6 43.00 | 33.08 | 33.08 | 56,15
7-9 8.00 6,15 6,15 | 62,31
10-12 2500 | 19,23 | 19.23 | 81,54
13-15 13,00 | 10,00 | 10,00 [ 91,538
16-19 3,00 231 231 | 93,85
20 wveiizenn| 8§.00 6,15 6,15 | 100,00
Total 130,00 100,00 100,00

4.5.1.5 Orneklem grubunun mevcut gorevlerine gore dagihm

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin organizasyon iginde yaptiklari gorevlere gore dagilimi
incelendiginde en biiyiikk grubun (Yiizde 32,31) uzman kadrosundaki caliganlardan
olustugu goriilmektedir. Bunu yiizde 23,08 ile Yonetici/Miidiir olan calisgan grubu
izlemektedir. Tablo 4.9’da organizasyon i¢inde tanimli unvan gruplarma gore orneklem

grubundaki ¢alisanlari dagilimi goriilebilir.

Tablo 4.9 : Orneklem Grubunun Mevcut Gorevlerine Gore Dagihmi

: . Gecerli | Toplam

Sidic | Yizde Yiizde | Yiizde
Asistan 13,00 | 10,00 | 10,00 | 10,00
Uzman 4200 | 3231 | 3231 | 4231
Orta Kademe Yonetici | 16,00 | 1231 | 1231 | 54,62
Sef Y énetmen 5,00 3,85 3.85 | 58,46
Y onetici Midiir 30,00 | 23,08 | 23,08 | 81,538
MT 9.00 6,92 6,92 | 88,46
Midiir Yardmcisi 12,00 | 9123 023 | 97.69
Satis Temsilcisi 3.00 231 2,31 | 100,00
Toplam 130,00 100,00 | 100,00

89



4.5.2. Arastirma Hipotezlerine iliskin Bulgular

IKY uygulamalar1 ile ise goniilden adanma arasindaki iliskinin belirlenmesinde
oncelikle bu iki degisken arasindaki iligski sorgulanacak, daha sonra ise insan kaynaklar1
uygulamalar1 arasindan secilen egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme, performans
yonetimi ve {icret yonetimi uygulamalar1 ile ise goniilden adanma arasindaki iliski

analiz edilecektir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalari 6lgeginin Cronbach's Alpha degeri 0,967 oldugundan ve
bu deger 0,70 kabul edilebilir degerinin iizerinde oldugundan bu 6lgekte yer alan tiim

sorular analize dahil edilmistir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile otuz alt1 sorunun ortalamasi alinmig

ve IKYUygulamalari kolonu yaratilmistir.

Utrecht ise Goniilden Adanma 6lceginin Cronbach's Alpha degeri 0,946 oldugundan ve
bu deger 0,70 kabul edilebilir degerinin iizerinde oldugundan bu 6lgekte yer alan tiim

sorular analize dahil edilmistir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile onyedi sorunun ortalamasi alinmis ve

IseGonuldenAdanma kolonu yaratilmigtir.

Ayrica hipotezlerde egitim ve gelistirme, kariyer gelistirme, performans yonetimi ve
icret yonetimi ile ise goOniilden adanma arasindaki iliski inceleneceginden asagida

belirtilen yeni degiskenlere de ihtiya¢ duyulmustur.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 olgegi icinde yer alan egitim ve gelistirme alt
boliimiiniin Cronbach's Alpha degeri 0,861 oldugundan ve bu deger 0,70 kabul edilebilir
degerinin iizerinde oldugundan bu alt boliimde yer alan tiim sorular analize dahil

edilmistir.

90



Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile alt1 sorunun ortalamasi alinmig ve

Egitim kolonu yaratilmigtir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lgegi icinde yer alan kariyer gelistirme alt boliimiiniin
Cronbach's Alpha degeri 0,893 oldugundan ve bu deger 0,70 kabul edilebilir degerinin

izerinde oldugundan bu alt boliimde yer alan tiim sorular analize dahil edilmistir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile yedi sorunun ortalamasi alinmis ve

Kariyer kolonu yaratilmistir.

Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lcegi iginde yer alan performans yonetimi alt
boliimiiniin Cronbach's Alpha degeri 0,933 oldugundan ve bu deger 0,70 kabul edilebilir
degerinin iizerinde oldugundan bu alt boliimde yer alan tiim sorular analize dahil

edilmistir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile yedi sorunun ortalamasi alinmis ve

Performans kolonu yaratilmigtir.

Ve son olarak Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 6lcegi icinde yer alan iicret yonetimi alt
boliimiiniin Cronbach's Alpha degeri 0,842 oldugundan ve bu deger 0,70 kabul edilebilir
degerinin iizerinde oldugundan bu alt boliimde yer alan tiim sorular analize dahil

edilmistir.

Sonraki adimda, Compute Variable fonksiyonu ile bes sorunun ortalamasi alinmis ve

Ucret kolonu yaratilmustir.
4.5.2.1 Ortalama, standart sapma ve korelasyon analizleri
Tiim Orneklem grubu icinde hipotezlere dahil edilen bagimsiz degiskenler ve bagimli

degisken icin ortalama, standart sapma ve korelasyon analizleri yapilmistir. Sonuclar

sirast ile Tablo 4.10 ve Tablo 4.11°da gdsterilmistir.
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Orneklem grubunda 30’dan fazla sayida calisan yer aldig1 ve normal dagilim gosterdigi

icin korelasyon analizi yaparken Pearson methodu kullaniimistir.

Tabloda yer alan degiskenler icin ortalama degerleri incelendiginde iicret yonetimi hari¢
tamamimmin ortalamasmin (5’li Likert Olcegi iizerinde 3 ‘iin ortalama oldugu kabul
edilmistir.) iizerinde oldugu goriilmiistir. Ucret Yonetimi degerleri de 2,86 ile
ortalamaya oldukca yakindir. Degiskenlere ait standart sapma degerleri ise 0,69-0,84

araliginda degismektedir.

Tiim degiskenler igerisinde igse goniilden adanma diizeyi en yiiksek ortalamaya sahiptir
(3,58). Buradan da arastirmanmn yapildig1 sirketin calisanlarmin IGA diizeyinin
ortalamanin iizerinde oldugu sdylemek miimkiindiir. Calisanlarini en degerli yatirimlar:
olan goren ve calisanlarina devaml yatirim yapmaya da devam eden bir sirket i¢cin bu
beklenen bir sonuctur. Bloomberg BusinessWeek Tiirkiye dergisi 2010 yili mayis
ayinda yayimlanan iiniversite Ogrencilerinin en goézde sirketleri anketinde kendi
sektoriinde lider olan sirketin bu sonucu almasi sasirtict degildir. S6z konusu sirket
calisanlarina yatirim yapmaya devam etmeli ve ise goniilden adanma diizeylerini daha

da arttirmaya calismalidir.

Tablo 4.10 : Analiz Edilen Degiskenler icin Ortalama ve Standart Sapma

Degerleri
Ortalama | Standart Sapma
IKY Uygulamalari 327 0.69
Ise Gonillden Adanma | 3.58 0.69
Ucret Y 6netimi 2.86 0.83
Pedormans Y Snetii 3.26 0,84
Kariver Gelistirme 3,19 0,80
Egitim ve Gelistirme 3.30 0.80

Tablo 4.11°de yer alan korelasyon degerleri hipotezlerde ileri siiriilen iliskilerin test
edilmesi i¢in kullanilmistir. Ciinkii birebir korelasyon katsayilar1 aslinda, iki degisken

arasindaki basit regresyon ile benzer anlam tasimaktadir. Buradan yola ¢ikilarak, Tablo
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4.11’de a < 0,01 diizeyinde anlamli olan her iliski i¢in pozitif ya da negatif yonde bir

iliski oldugu sdylenebilir.

Ise goniilden adanma ve sirasi ile insan kaynaklar1 uygulamalari, iicret yonetimi,
baktigimizda tamammin a < 0,01 diizeyinde anlamli oldugu goriilmektedir. Ve ise
goniilden adanma ile diger so6zii gecen bagimsiz degiskenler arasinda olumlu yonde bir
iligki vardir. Bu da bu Orneklem icin tiim hipotezlerimizin dogrulandigini seklinde

yorumlanmistir.

IGA diizeyi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasinda o < 0,01 diizeyinde anlamli ve
yiizde 61,1 oraninda olumlu bir iligki vardir. Dolayisiyla Hipotez 1’de yer alan Ho

hipotezi reddedilerek H1 hipotezi kabul edilmistir.

Ise goniilden adanma diizeyi ile iicret yonetimi arasinda a < 0,01 diizeyinde anlamli ve
yiizde 46,6 oraninda olumlu bir iligki vardir. Dolayisiyla Hipotez 2’de yer alan Ho
hipotezi reddedilerek Hi1 hipotezi kabul edilmistir. Diger tiim degiskenler arasinda iicret
yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma arasindaki iliskinin digerlerine kiyasla
en diisiik oldugu belirlenmistir. Buradan iicret yonetiminin igse goniilden adanma diizeyi
tizerinde smirh etkisi oldugu soylenebilir. Regresyon analizi ile daha detayli analiz

edilecektir.

Ise goniilden adanma diizeyi ile kariyer gelistirme arasinda o < 0,01 diizeyinde anlaml1
ve ylizde 63,6 oraninda olumlu bir iliski vardir. Dolayisiyla Hipotez 3’de yer alan Ho
hipotezi reddedilerek Hi hipotezi kabul edilmistir. Tiim degigskenler arasinda kariyer
gelistirme uygulamalar1 ve ise adanma diizeyi arasindaki iligskinin en giiclii iligski oldugu
belirlenmistir. Bu bulgu literatiir calismalar1 ile oldukc¢a paraleldir. Bir isyerinde kariyer
gelisim olanaklarinin bulunmasi ise goniilden adanma seviyesini etkileyen en 6nemli
faktorlerden biridir. (Roberts&Davenport 2002; Langham 2005; Aselstine&Alletson
20006)
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Ise goniilden adanma diizeyi ile performans yonetimi arasinda o < 0,01 diizeyinde
anlamh ve yiizde 54,5 oraninda olumlu bir iliski vardir. Dolayisiyla Hipotez 4’de yer
alan Ho hipotezi reddedilerek Hi hipotezi kabul edilmistir. Aradaki iliski regresyon

yontemi ile ayrica sorgulanacaktir.

IGA ile egitim ve gelistirme arasinda o < 0,01 diizeyinde anlamli ve yiizde 50,5
oraninda olumlu bir iligki vardir. Dolayisiyla Hipotez 5’de yer alan Ho hipotezi
reddedilerek Hi hipotezi kabul edilmistir. Aradaki iliski regresyon yontemi ile ayrica

sorgulanacaktir.

Tablo 4.11 : Analiz Edilen Degiskenler icin Korelasyon Analizi Degerleri

IKY Ise Goniilden| — Ueret Performans | Kariver Egitim ve
Uygulamalar: Adanma Ydnetimi Yonetimi | Gelistirme Gelistirme

IKY Uygulamalan  Pearson Correlation 1,000 0,61" 0,834" 0,929" 0,935" 0,86"
Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

Ise Gontlden Adanma . 0,61" 1,000 0,466" 0545" | 0,636" 0,505"

Pearson Correlation ! : ! ! !

Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

Ueret Yonetimi  p__ o o rvelation 0.834" 0,466" 1,000 0.766" 0.709" 0.672"
Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

Performans Yonetimi Pearson Correlation|  0,929" 0,545" 0,766" 1.000 0,854" 0,739"
Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

Kariver Gelistrme ~ Pearson Correlation|  0,935" 0,636" 0,709" 0,854" 1,000 0,800"
Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00

N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

Egitim ve Gelistirme  Pearson Correlation|  0,860" 0,505" 0,672" 0,739" 0,800" 1,000

Sig. (2-tailed) 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00
N 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00 130,00

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
4.5.2.2 Regresyon analizleri ve sonuc¢lari
Bu boliimde 1KY uygulamalari, iicret yonetimi, performans yonetimi, kariyer gelistirme
ve egitim ve gelistirme uygulamalarinin ise goniilden adanma diizeyi lizerindeki etkileri

regresyon analizi ile incelenecek ve hipotezlerde belirtilen iliskilerin ne kadar giiclii

olduklar1 anlasilmaya calisilacaktir.
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a. Hipotez 1 Regresyon Analizi Sonuclari

Yapilan lineer regresyon analizi ile Olgek kapsamindaki insan kaynaklar:
uygulamalarinin ise goniilden adanma diizeyi iizerindeki etkisi incelenmistir. Analiz

sonuclar1 Tablo 4.12’de 6zetlenmistir.

Tablo 4.12 : Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve ise Goniilden Adanma Arasimdaki
Mliski

Model Drazeltilmis B Anlamhlik Beta
Kare Katsayist
IKY Uygulamalar 0.367 0.000' 0.61

Analiz sonuclarma gore her iki degisken arasinda Sig<0,05 diizeyinde anlaml1 bir iligki
vardir. Ise goniilden adanma diizeyindeki bir birim artisin yiizde 36,7 sinin insan
kaynaklar1 uygulamalarma baghh oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle insan
kaynaklar1 uygulamalar1 ile IGA diizeyi arasinda pozitif ve giiclii bir iliski oldugu

goriilmekte ve Hipotez 1 desteklenmektedir.
b. Hipotez 2 Regresyon Analizi Sonuclari
Yapilan lineer regresyon analizi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢eginin alt boyutu

olan iicret yonetimi uygulamalarinin ise goniilden adanma diizeyi iizerindeki etkisi

incelenmistir. Analiz sonuclar1 Tablo 4.13’de 6zetlenmistir.

Tablo 4.13 : Ucret Yonetimi ve ise Goniilden Adanma Arasindaki iliski

Model Diazeltilmis B Anlambhlikc Beta
Kare Katsayist
Ucret Yonetimi 0.211 0.000' 0.466

Analiz sonuclarma gore her iki degisken arasinda Sig<0,05 diizeyinde anlaml1 bir iligki

vardrr. Ise goniilden adanma diizeyindeki bir birim artisin yiizde 21,1’inin iicret
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yonetimi uygulamalarma bagl oldugu goriilmektedir. Ucret yonetimi uygulamalar ile
ise goniilden adanma diizeyi arasinda pozitif ancak insan kaynaklari uygulamalarma
kiyasla daha zayif bir iliski oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle Hipotez 2‘nin
desteklendigi ancak iicret yonetimi uygulamalarmin IGA iizerindeki etkisinin kisitlt

oldugu belirlenmistir.

c. Hipotez 3 Regresyon Analizi Sonuclar

Yapilan lineer regresyon analizi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin alt boyutu
olan kariyer gelistirme uygulamalariin ise goniilden adanma diizeyi iizerindeki etkisi

incelenmigstir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.14’de 6zetlenmistir.

Tablo 4.14 : Kariyer Gelistirme ve ise Goniilden Adanma Arasindaki iliski

Model Diizeltilmis R Anlamhlikc Beta
Kare Katsavisi
Kariver Gelistirme 0,399 0,000 0,636

Analiz sonuclarma gore her iki degisken arasinda Sig<0,05 diizeyinde anlamli bir iligki
vardir. Ise goniilden adanma diizeyindeki bir birim artisin yiizde 39,9’unun kariyer
gelistirme uygulamalarina ile aciklanabildigi goriilmektedir. Kariyer gelistirme
uygulamalari ile ise goniilden adanma diizeyi arasinda pozitif ve giiclii bir iliski vardir.
Yapilan arastirma kapsaminda test edilen diger degiskenler arasinda ise goniilden
adanma diizeyini en ¢ok etkileyen degiskenin kariyer gelistirme uygulamalar1 oldugu
goriilmiistiir. Yapilan korelasyon analizinde de benzer bir sonu¢ c¢ikmistir. Buradan
hareketle Hipotez 3’iin desteklendigini ve kariyer gelistirme uygulamalari ile iIGA

arasinda giiclii bir iliski oldugu belirlenmistir.
d. Hipotez 4 Regresyon Analizi Sonuclari
Yapilan lineer regresyon analizi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 6l¢eginin alt boyutu

olan performans yOnetimi uygulamalarinin ige goniilden adanma diizeyi iizerindeki

etkisi incelenmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 4.15’de 6zetlenmistir.
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Tablo 4.15 : Performans Yonetimi ve Ise Goniilden Adanma Arasindaki iliski

Model Dhizeltilmis F Anlambhlikc Beta
Kare Katsavisi
Performans Y onetimi 0,292 0,000' 0,545

Analiz sonuclarma gore her iki degisken arasinda Sig<0,05 diizeyinde anlamli bir iligki
vardrr. Ise goniilden adanma diizeyindeki bir birim artisin yiizde 29,2 sinin performans
yonetimi uygulamalar1 ile aciklanabildigi goriilmektedir. Performans yOnetimi
uygulamalari ile ise goniilden adanma diizeyi arasinda pozitif ve gii¢lii bir iligki oldugu
goriilmektedir. Buradan hareketle Hipotez 4‘iin desteklendigini ve performans yonetimi

uygulamalar1 ile IGA arasinda giiclii bir iliski oldugu belirlenmistir.

e. Hipotez 5 Regresyon Analizi Sonuclar

Yapilan lineer regresyon analizi ile insan kaynaklar1 uygulamalar1 6lgeginin alt boyutu
olan egitim ve gelistirme uygulamalari ile ise goniilden adanma diizeyi iizerindeki iliski

incelenmistir. Analiz sonuclar1 Tablo 4.16’da 6zetlenmistir.

Tablo 4.16 : Egitim ve Gelistirme ve Ise Goniilden Adanma Arasindaki Iliski

Model Dhizeltilmis F Anlambhlikc Beta
Kare Katsavisi
Egitim ve Gelistirme 0,249 0,000' 0,505

Analiz sonuclarma gore her iki degisken arasinda Sig<0,05 diizeyinde anlamli bir iligki
vardir. Ise goniilden adanma diizeyindeki bir birim artisin yiizde 24,9 unun egitim ve
gelistirme uygulamalar1 ile aciklanabildigi goriilmektedir. Egitim ve gelistirme
uygulamalari ile ise goniilden adanma diizeyi arasinda pozitif ancak diger degiskenlere
kiyasla daha zayif bir iliski oldugu goriilmektedir. Buradan hareketle Hipotez 5‘in
desteklendigi ancak egitim ve gelistirme uygulamalarmin ise goniilden adanma

tizerindeki etkisinin kisitli oldugu belirlenmistir.
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Yapilan tiim lineer regresyon analizleri sonuglari asagidaki Tablo 4.17°de 6zetlenmistir.

Tablo 4.17 : Ise Goniilden Adanma ile insan Kaynaklar1 Uygulamalan Arasindaki
Mliski

Model Diizeltilmis | Anlamhhk |Beta Katsavisi
R Kare

IKY Uvgulamalar 0.367 0,000 0.61

Ucret Tt-’ﬁmeti:rni 0,211 0,000 0,466

Kariver Gelistirme 0,399 0,000 0,636

Performans Y énetimi 0.292 0.000 0.545

Egitim ve Gelistirme 0.249 0.000 0.505

Bu tablodan da goriilecegi lizere genel olarak Olcek kapsaminda yer alan insan
kaynaklar1 uygulamalarinin biitiinii ile ise goniilden adanma diizeyi arasindaki iliskiye
baktigimizda anlamh ve giiclii bir iliski oldugunu goriilmektedir. Ancak kariyer
gelistirme ile ise goOniilden adanma diizeyi arasindaki iligki diger tiim incelenen
degiskenlere gore en giiclii (Yiizde 39,9 aciklama yiizdesi) olamidir. Buradan hareketle
kariyer gelistirme ile ilgili uygulamalarin calisanin ise goniilden adanma diizeyi
tizerindeki ¢cok onemli bir etkisi oldugu soylenebilir. Yiizde 21,1 ile en diisiik agiklama
yiizdesi licret yonetimi uygulamalarina aittir. Secilen degiskenler arasinda ise goniilden
adanma seviyesini en az etkileyen bu degiskendir. Bu da Herzberg’in motivasyon
teorisinde (Kogel 2007) belirttigi gibi alinan iicretin bir hijyen faktorii olusunu dogrular
gibidir. Az para almalar1 calisanlar1 mutsuz edip demotive ederken iicret yonetimi
uygulamalarindan memnun olmalar1 ¢alisanlarin motivasyonlar: icin yeterli degildir ve

calisanlarin ise goniilden adanma diizeyleri arttirmada ¢ok etkili degildir.

f. Coklu Regresyon Analizi Sonuclar

Bu asamada insan kaynaklar1 6lcegi alt boyutlarinda yer alan iicret yonetimi, kariyer

gelistirme, performans yonetimi ve egitim ve gelistirme uygulamalarmin toplu olarak

ise goniilden adanma diizeyi tizerindeki etkisi ¢oklu regresyon modeli ile incelenmistir.
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Tablo 4.18 : Coklu Regresyon Modeli Verileri

Diizeltilmis E. Anlamblilc

Kare
(Coklu Regresvon
Modeli;
Ucret Y6netimi
Kariver Gelistirme 0.386 0000

Performans Y énetimi
Egitim ve Gelistirme

Bu sonuglara gore 6nerilen model dogru bir modeldir ve Sig<0,05 diizeyinde anlamlidir.
Asagidaki Tablo 4.19°da ise her bir degiskenin icin Standart Beta Katsayis1 (B) ve

anlamlilik degerleri goriilmektedir.

Tablo 4.19 : Coklu Regresyon Modeli Standart Beta Katsayis1 ve Anlamhilik

Degerleri
Ise Gonillden Adanma|Standart Beta|  Anlambilic
Katsavisi ()
Sabit Degisken 0,000
Ucret Yénetimi 0,04 0,72
Kariver Gelistirme 0,633 0,000
Performans Y onetimi -0.11 0,939
Esgitim ve Gelistirme -0,02 0.866

Tablo 4.19 incelendiginde diger yapilan testlere gore farkl bir tablo ile karsilagilmistir.
Hipotezlerde yer alan 4 alt grup degiskenin ise goniilden adanma iizerindeki etkisi coklu
regresyon modeli ile incelendiginde sadece kariyer gelistirme uygulamalarmin bu model
icinde anlamli oldugu goriilmektedir. Diger degiskenler i¢cin Sig > 0,05 oldugundan bu
degiskenlerin modelden ¢ikarilmasi gerekmektedir. Bu sonucun korelasyon analizinden
ve lineer regresyon analizinden farkli olmasinin nedeni ¢oklu analize dahil edilen
bagimsiz degiskenlerin birbirleri ile iligkili olan degiskenler olmasindan kaynaklaniyor

olabilir. Saglikl1 ¢coklu regresyon analizi yapabilmek i¢in secilen bagimsiz degiskenlerin
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kendi aralarinda siki bir iliskisi olmamasi gerekmektedir (Unver & Gamgam 2006).
Ancak Analiz Edilecek Degiskenler icin Korelasyon Analizi Degerleri tablosunda
(Tablo 4.11) goriildigli tizere bu c¢oklu regresyon analizinde kullanilan bagimsiz
degiskenler arasinda anlamh ve gii¢lii olumlu bir iligki vardir. Bu nedenle yapilan ¢oklu
regresyon analizinin giivenilir olmayabilecegi agiktir. Bu nedenle coklu regresyon
sonuglar1 hipotez testi ve arada var olan iliskilerin giicliniin yorumlanmas: ig¢in

kullanilmayacaktir.

4.5.3. iki Yonlii Varyans Analizleri

Bu boéliimde demografik ozelliklere gore ise goniilden adanma diizeyinde bir farklilik
olup olmadigr incelenecektir. Sirasi ile yas, cinsiyet, toplam calisma siiresine ve
organizasyon icerisinde yer alinan goreve gore igse goniilden adanma diizeyinde olusan

farkliliklar agagida belirtilmigtir.

4.5.3.1 ise goniilden adanma diizeyinde yasa bagh degisim

Ise goniilden adanma diizeyinde yas degiskenine bagl dagilimini gosteren tablo (Tablo

4.20) asagida gosterilmistir.

Tablo 4.20: Ise Goniilden Adanma Diizeyinde Yasa Bagh Degisim

20-25 | 18 3,84 0,40
26-30 | 38 3,51 0.71
31-35 | 28 3,43 0,79
36-40 | 14 3,68 0.76
41-45 6 3.70 0.67
46-50 4 3,62 0,43
51-55 2 4.03 0.37
Toplam | 130 3,58 0.69
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Burada en yiiksek ise goniilden adanma diizeyine sahip calisanlarin sirasi ile 51-55 ve
20-25 yas grubu araliginda yer alan ¢alisan grubu oldugu goriilmektedir. Ik grup Bebek
Patlamas1 kusagina mensup kisilerden olugmaktadir. Bu kusagin ortak 0Ozellikleri
sadakat duygularinin yiiksek olmasi ve ayni yerde uzun sure c¢alismalaridir (Mengi
2009). Bu nedenle bu grubun ise goniilden adanma diizeyinin en yiiksek cikmasi

beklenen bir durumdur.

Ise goniilden adanma diizeyi ikinci yiiksek olan grup 20-25 yas aras1 calisanlarin oldugu
gruptur. Y Kusag: calisanlar1 olan bu grup calisanlarim heniiz is deneyimleri oldukca
azdir. Her ne kadar bu grup uzun siireli sadakat gostermeyen ve kolay kolay tatmin
olmayan bir grup olsa da bu grubun ise goniilden adanma diizeyinin yiiksek ¢ikmasi su
sekilde aciklanabilir. Y kusagina mensup ¢alisanlar hirshidirlar ve sorumluluk almaya
heveslilerdir (Mengi 2009). Arastirmanin uygulandig uluslararas: sirket yeni ise giren
calisanlara dahi daha ilk giinden yiiksek sorumluluk verdiginden ve karar alma
stireclerine dahil ettiginden bu c¢alisanlarin da ise goniilden adanma seviyelerinin yiiksek

olmasi1 beklenen bir durumdur.

Ise goniilden adanma diizeyi iizerinde yas degiskeninin anlamli bir etkisinin olup

olmadigini anlasilabilmesi icin tek faktorlii varyans analizi uygulanmigtir.

Tablo 4.21 : ise Goniilden Adanma Diizeyi Uzerinde Yas Etkisi Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuclan

Ise Géniilden Adanma | Kareler Toplami | df| Ortalama Kare F Anlamlilikc Sig

Yag 2.74 6 0.457 0.959 0.456

Tablo 4.21°de goriilen analiz sonucunda Sig 0,456 > 0,05 oldugundan yas ile ise
goniilden adanma diizeyi arasinda istatiksel agidan anlamh bir iliski olmadig1 ortaya
cikmistir. Yas gruplariin ise goniilden adanma ortalama degerlerine bakildiginda bu
beklenen bir sonugtur. Tiim gruplar i¢in ise goniilden adanma diizeyi ortalama degerin

tizerindedir. (5’li Likert sistemi i¢cinde 3 ortalama deger kabul edilmistir.) Buradan
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hareketle arastirmanin uygulandigi sirkette ise goniilden adanma diizeyinin yasa bagli

olarak anlamli olarak degismedigi sdylenebilir.

4.5.3.2 ise goniilden adanma diizeyinde cinsiyete bagh degisim

Ise goniilden adanma diizeyinin cinsiyete gore dagilimi asagidaki tabloda (Tablo 4.22)
gosterilmistir. Tablodan goriilecegi lizere ise goniilden adanma diizeyi erkek olan

katilimcilarda kadin olanlara gore az da olsa daha yiiksektir.

Tablo 4.22 : Ise Goniilden Adanma Diizeyinde Cinsiyete Bagh Degisim

Standart
Sapma

Kadin 75 3.51| 0.1

lse

el den
Adanma

Erkek 35 366 077

Ancak iki grubun ise goniilden adanma diizeylerini esit kabul edilebilir olup olmadigina
bagimsiz orneklem T Testi ile baktigimizda Sig degeri 0,231 > 0,05 oldugundan, kadin
ve erkeklerin ise goOniilden adanma diizeyleri ortalamalarmin ayni oldugu kabul
edilebilir. Dolayisiyla 6rneklem grubu icin cinsiyet ise goniilden adanma diizeyinde bir
farkhilik yaratmamaktadir. Buradan Orneklem grubunda yer alan c¢alisanlarin is
yerlerinde cinsiyetlerine bagh olarak farkli bir uygulamaya tabi tutulmamalarindan
kaynaklandig1r soylenilebilir. Sirket igerisinde uygulanan tiim insan kaynaklar:
islevlerinden kadin ve erkekler esit olarak yararlanmaktadir. Bagimsiz 6rneklem T testi

sonuclar1 asagidaki tablo 4.23’de goriilmektedir.
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Tablo 4.23 : Ise Goniilden Adanma Diizeyinde Cinsiyete Bagh Degisimi icin
Bagimsiz Orneklem T Testi Sonuclar

Bagmsiz Orneklem T-Testi F Sig | Sig (2 kuyruklu)
= |Esit Varyanslar
» = g |Varsavidiginda 4.21 10,042 0,231
- E 3 Esit Varyanslar
= Varsayilmadiginda 0,249

4.5.3.3 ise goniilden adanma diizeyinde toplam cahsma siiresine bagh degisim

Ise goniilden adanma diizeyinin toplam calisma siiresine gore dagilimi asagida Tablo

4.24’te gosterilmistir.

Tablo 4.24 : Ise Goniilden Adanma Diizeyinde Toplam Calisma Siiresine Bagh

Degisim
Ise Goniilden Adanma

Toplam Calisma Siiresi| N | Ortalama EFandaIt
Sapma

1-3 30 3,87 0.53

4-6 43 3.34 0.66

7-9 8 334 0.60

10-12 25 346 0,82

13-15 13 4.03 0.70

16-19 3 341 0.51

20 ve fizeri 8 3.71 0.43

Toplam 130 3,58 0.69

Bu analizde toplam calisma siiresi ile ¢alisanin sadece secilen sirketteki ¢alisma siiresi
degil, calisma hayatindaki toplam siiresi kastedilmektedir. Buna goére ise goniilden
adanma diizeyinin en yiiksek (4,03) 13-15 yildirr calisma hayatinda olan kisilerde
oldugunu soyleyebiliriz. Bunu ¢ok yakin bir degerle (3,87) 1-3 yildir ¢calisma hayatinda
olan ¢aligan grubu takip etmektedir. Ise goniilden adanma diizeyinin yasa gore

dagilimina bakildiginda en yiiksek degerin 51-55 yas arasi calisan grubun oldugu
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goriilmiistiir. Bu grupta yer alan 2 kisinin ¢alisma hayatinda daha ge¢ atildigir anlamina
gelebilir. Boylece aslinda yaslar1 biiyiik olsa da toplam ¢alisma siireleri beklendigi kadar
uzun olmayabilir. Ikinci en yiiksek olan 1-3 yildir calisma hayatinda olan grup ise yas

analizine gore ikinci yiiksek puani alan 20-25 yas arasi ¢aligan grubu ile ortiismektedir.

Ise goniilden adanma diizeyi iizerinde toplam calisma siiresi degiskeninin anlamli bir
etkisinin olup olmadiginin anlasilabilmesi i¢in tek faktorlii varyans analizi

uygulanmustir.

Tablo 4.25 : ise Goniilden Adanma Diizeyi Uzerinde Toplam Cahsma Siiresi

Etkisi Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclar

Ise Gonillden Adanma | Kareler Toplam | df| Ortalama Kare F Anlamhlikc Sig
Toplam Calisma Siiresi 8,778 6 1,463 3,423 0,004

Tablo 4.25°de goriilen analiz sonucunda Sig 0,004 > 0,05 oldugundan toplam ¢aligma
stiresi ile ise goniillden adanma diizeyi arasinda istatiksel acidan anlamli bir iliski vardir.
Aslinda yas bazinda yapilan inceleme sonuglarinin ise goniilden adanma diizeyi
tizerinde anlamli bir etkisinin olmamas1 sonucundan sonra toplam ¢alisma siiresinin ise
goniilden adanma diizeyi iizerinde anlamli bir etkisinin olmasi beklenmeyen bir
durumdur. Burada calisma hayatinda baska bir firmada baslayip sonradan bu sirkete
gelen ve ya calisma hayatina yiiksek lisans veya doktora calismalar1 nedeniyle yasi
ilerlemesine ragmen gec¢ baslayan calisanlarin etkili oldugunu sdylemek miimkiindiir.
Ayrica bu sonucu su sekilde yorumlamak da miimkiin olabilir. Calisanlarin is hayatinda
gecirdikleri siirenin artmasi ile beraber kariyer, 6zerklik gibi yaptiklar: isten beklentileri

de artmakta ve dolayisiyla IGA diizeyleri anlamli diizeyde farklilagsabilmektedir.

4.5.3.4 ise goniilden adanma diizeyinde goreve bagh degisim

Ise goniilden adanma diizeyinin organizasyon icinde yapilan goreve gore dagilimi

asagidaki tabloda (Tablo 4.26) gosterilmistir.
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Tablo 4.26 : Ise Goniilden Adanma Diizeyinde Yapilan Goreve Bagh Degisim

Ise Goniilden Adanma
Gorev N | Ortalama EFandaIt
Sapma
Asistan 13 329 0.74
Uzman 42 348 0.63
Orta Kademe Yonetici | 16 3.79 0.68
SefYonetmen 5 3.41 0.66
YoneticiMudur 30 6l 0.69
MT 9 392 0.78
Mudur Yardimeisi 12 3.54 0.72
Satis Temsilcisi 3 4.16 0.75
Toplam 127 358 0.69

Tablo 4.26 sonuglarina gore ise goniilden adanma seviyesi ortalamasi en yiiksek olan
grubun satis temsilcileri oldugu goriilmektedir. Bunun nedeni satis temsilcilerinin
yaptiklar1 igin sonug¢larimi ve organizasyona katkilarim birebir gorme sanslari olmasina
baglayabiliriz. Ayrica organizasyon icinde satig ekipleri icin kariyer yolu daha net bir
sekilde tanimlanmis durumdadir, bu da calisanlarin kendi geleceklerini daha net bir
sekilde gormelerine yardimci olmaktadir. Bu da ise goOniilden adanma diizeylerini
arttirmada Oonemli rol oynamis olabilir. Satis temsilcilerini 3,92 ortalama ile MT
(Yonetici Adayr) grubu izlemektedir. Bu yas ve toplam ¢aligma siiresi icin yapilan
analiz sonuglarin1 dogrular niteliktedir. Yukarida da aciklandigi iizere Y kusagi
mensuplarindan olusan bu grubun ise goniilden adanma seviyesinin de gorece yiiksek

olmasi1 beklenen bir durumdur.

Ise goniilden adanma diizeyi iizerinde gérev degiskeninin anlamli bir etkisinin olup

olmadiginin anlasilabilmesi icin tek faktorlii varyans analizi uygulanmagtir.
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Tablo 4.27 : ise Goniilden Adanma Diizeyi Uzerinde Gorev Etkisi Tek Yonlii

Varyans Analizi Sonuclarn

Ise Goniilden Adanma

Kareler Toplam | df

Ortalama Kare

F

Anlamhlikc Sig

Gorev

1,598

1,598

3,423

0,067

Tablo 4.27°de goriilen analiz sonucunda Sig 0,067 > 0,05 oldugundan gorev ile ise

goniilden adanma diizeyi arasinda istatiksel a¢idan anlamh bir iliski olmadig1 ortaya

cikmistir. Bu da sirket calisanlarinin yaptiklar1 farkli goérevlerin onlarin ise goniilden

adanma diizeylerinde anlamli bir fark olusturmadigi sonucu ¢ikarilabilir. Buradan da bu

organizasyonda her seviyede gorev i¢in farkli ve yerinde uyguladig: insan kaynaklari

politikalar1 ile ¢alisanlarin ise goniilden adanma seviyesini yiiksek tutabildigi sonucu

cikarilabilir.
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5. BULGULAR

Ise goniilden adanma ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve IKY uygulamalari
arasindan segilen iicret yonetimi, kariyer gelistirme, performans yonetimi ve egitim ve
gelistirme uygulamalar1 arasindaki iliskinin analiz edilmesi ic¢in yapilan istatiksel

analizlerin sonucunda ¢ikan bulgular bu boliimde 6zetlenecektir.

[Ik olarak 6rneklem grubunun demografik ozelliklerine gore dagilimi incelenmistir.
Buna gore drneklem grubunun en biiyiik ¢cogunlugunu yiizde 44,62 ile 26-30 yas arasi
calisanlar olusturmaktadir. Bunu yiizde 21,54 ile 31-35 yas arasi calisan grubu
izlemektedir. Orneklem grubunun yiizde 57,69’unu kadin calisanlar olustururken; yiizde
42,31’i ise erkek cahisanlardan olusturmaktadir. Orneklem grubunun yiizde 71,54 ile en
biiylik cogunlugunu lisans mezunu c¢alisanlar olusturmaktadir. Bunu yiizde 22,31 ile
yiiksek lisans mezunu calisanlar izlemektedir. Orneklem grubunu olusturan calisanlar
toplam calisam siirelerine gore incelendiginde ise en bilyiik grubun yiizde 33,08 ile 4-6
yil aras1 is deneyimi olan ¢alisanlara ait oldugu goriilmiistiir. Bunu yiizde 23,08 ile 1-3
arast i3 deneyimi olan calisanlar izlemektedir. Son olarak Orneklem grubu mevcut
gorevlerine gore incelendiginde ise en bilyiik grubun yiizde 32,31 ile uzman kadrosunda
calisan kisilerden olustugu goriilmiistiir. Bunu yiizde 23,08 ile yOnetici/miidiir olan

calisanlar izlemektedir.

Ise goniilden adanma ve insan kaynaklar1 yonetimi arasindaki iliskinin analiz edilmesi
icin korelasyon yontemi kullanilmistir. Asagidaki tabloda (Tablo 4.28) korelasyon
analizleri ve hipotezler ile ilgili yapilan degerlendirmelerin 6zeti gosterilmistir. Pearson
metodu ile yapilan korelasyon analizi sonucunda tiim degiskenler i¢in o < 0,01
diizeyinde anlamli ve pozitif bir iligski oldugu goriilmiis ve bu 6rneklem grubu i¢in tiim

hipotezler desteklenmistir.
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Tablo 4.28 : Korelasyon Analizi ve Hipotez Testleri Sonuclar:

T | T ot
IKY 061" H1: Insan Kaynaklan Yénetimi uygulamalan fle cahsanm ise  |Hipotez
Uvgulamalan ’ génillden adanma diizeyi arasmda bir iliskd vardr. desteklenmistir
Ucret 0.466" H1: Ucret Yonetimi uygulamalan fle cahsanm ise gonilden  |Hipotez
Yionetimi ’ adanma diizevi arasmda bir dliski vardw. desteklenmistir.
Performans 0.545' H1: Performans vénetimi uygulamalan ile ¢alisanm ise Hipotez
Yionetimi ’ goniilden adanma diizevi arasmda bir iligkd vardar. desteklenmistir.
Kariver 0.636" H1: Kariyer Gelistirme uygulamalan ile cabisanm ise gonilden |Hipotez
Gelistirme ’ adanma diizeyi arasmda bir iligkd vardu. destekdenmistir.
Egitim ve 0505 H1: Egitim ve Geligtirme uvgulamalan ile ¢ahganm ise Hipotez
Gelistirme T gonillden adanma diizeyi arasmda bir iliki vardir. desteklenmistir.

Hipotezler testlerinde kullanilan degiskenlerin ise goniilden adanma iizerinde ne kadar
etkili oldugunu anlayabilmek i¢in ise regresyon analizi yapilmistir. Tablo 4.17°de de
belirtildigi gibi ise goniilden adanma iizerinde en ¢ok etkisi olan degisken kariyer
gelistirme uygulamalar1 olmustur. Ise goniilden adanma diizeyindeki 1 birim degisimin
yiizde 39,9’u kariyer gelistirme uygulamalari ile a¢iklanmaktadir. Bunu yiizde 36,7 ile
Olcek kapsamindaki tiim IKY uygulamalari, yiizde 29,2 ile performans yonetimi
uygulamalari, ylizde 24,9 ile egitim ve gelistirme uygulamalar1 ve yilizde 21,1 ile iicret

yonetimi uygulamalari izlemektedir.

Literatiir ile karsilastirildiginda bu beklenen bir durumdur. Ise goniilden adanmanin
oncelleri arastirilirken kariyer gelisim olanaklarinin bulunmas1 IGA’y1 etkileyen en
onemli faktorlerden biri olarak one ¢ikmustir. Ayrica gelisim ve egitim olanaklar1 da
IGA’yi olumlu etkilemektedir. Calisamin performansmin degerlendirilerek kendisine
geri beslemede bulunulmasi, sirket hedefleri ile uyumlu hedeflerinin bulunmasi ve
boylece sirkete olan katkisini gorebilmesi de IGA’y1 olumlu faktorler arasindadir. Ise
goniilden adanma seviyesini olumsuz etkileyerek ¢alisanin orgiitten kopmasina yol acan
etmenlerden biri ise calisganin yaptig1 ise ve kendisine deger verilmediginin ve takdir
edilmedigini hissetmesidir. Ucret de calisanmn gosterdigi emegin karsiligidir. Ayrica
bundan daha Onemli olarak iicret isgorenler icin tek beklenti ve tatmin kaynagi

olmamasina karsin, verilen iicretin adil olup olmadig1 konusunda isgorenler oldukca
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duyarhdirlar. Bu nedenle dogru ve esit ige esit iicret prensibi ile yapilan ticret yonetimi
uygulamalari ile ise goniilden adanma arasinda bir olumlu bir iliski olmas1 beklenen bir

durumdur.

Son olarak demografik Ozelliklere gore ise goniilden adanma diizeyinde anlamli bir
degisim olup olmadigimi anlayabilmek icin iki yonlii varyans analizleri yapilmistir ve
ise goniilden adanma diizeyinde yasa, cinsiyete, toplam calisma siiresine ve yapilan
goreve gore bir degisim olup olmadig1 analiz edilmistir. Yapilan analiz sonucunda yas,
cinsiyet ve yapilan gorevin ise goniilden adanma iizerinde anlamli bir etkisi olmadigi
belirlenmistir. Sadece toplam calisma siiresindeki meydana gelen degisimlerin ise
goniilden adanma iizerinde anlamli bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Buradan anket
caligmasinin yapildig1 sirket calisanlarinmn yas, cinsiyet ve yapilan gorev farki
olmaksizin IK uygulamalarindan ayn1 sekilde faydalandigi sonucuna varilabilir. Toplam
calisma siiresindeki degisimin IGA iizerinde anlamli bir etkisinin olmas1 beklenmeyen
bir durum olmustur. Bu da yas kriterinin anlamh bir fark yaratmadigi bir grup i¢in
toplam caligma siiresinin anlamli bir fark yaratmasindan ileri gelmektedir. Bunun sdyle
bir anlami olabilir. insanlar yaslarindan bagimsiz olarak is hayatinda gecirdikleri siire
arttikca, diger bir deyisle kariyer yollarinda ilerledik¢e yiikselme beklentisi, daha fazla
ozerklik istegi vb. artmaktadir. Kariyer gelisim olanaklarinin IGA iizerinde 6nemli bir
etkisinin oldugu diisiiniildiigiinde toplam calisma siiresinin IGA diizeyi iizerinde anlaml

bir fark yaratmasi mantikli gériinmektedir.

109



6. SONUCLAR VE ONERILER

“Employee Engagement” terimi google’da arandiginda ekranda 2.060.000 sonug
belirmektedir; ayni terimin Tiirkce karsilig1 arandiginda ise 762 sonug¢ ¢ikmaktadir. Bu
da ise goOniilden adanmanin kiiresel olarak ne kadar popiiler oldugunu anlamamiza

yardimci olacak gostergelerden biridir.

Ise goniilden adanma konusunda ilk arastirmalari1 yapan kiiresel arastirma sirketi
Gallup’un Amerika Birlesik Devletleri pazarinda yaptigi arastirma sonuclarina gore
isten aktif olarak “kopmus” calisanlardan kaynaklanan iiretim kayb1 senede 300 milyar
$’1 bulmaktadir (The Gallup Organization 2008). Ise goniilden adanma alaninda
yaptiklari caligmalari ile taninan diinyaca tinlii Towers Watson Sirketi’nin de 40 global
sirketi 3 yil boyunca izleyerek yaptig1 baglant1 analizlerine gore ise goniilden adanma
seviyesi yiiksek olan organizasyonlarin digerlerine gore faaliyet karhiliginin yiizde beg

daha iyi oldugunu ortaya ¢ikmistir (The Towers Perrin 2008) .

IGA diizeyi yiiksek olan ¢alisanlarin daha mutlu, drgiitlerine bagli, yiiksek performans
gosteren, miisteri odakli, stirekli kendini ve yaptigr isi gelistirme odakli olmasi hem
sirketlerin i sonuclarini olumlu etkileyip karhiliklarini arttirirken hem de diisiik
personel devir hiz1 sayesinde ise alim ve yetenekli ¢alisanlar1 kaybetme sonucu ortaya
cikan maliyetlerin minimumda tutulmasina destek olmaktadir. Her alanda rekabetin
arttig1 bir donemde bu iki gergek sirketlerin géormezden gelemeyecegi bir hale gelmistir.
Bu rekabet ortaminda siyrilmak isteyen sirketler ise goniilden adanmis ¢alisanlara sahip
olabilmek ve onlar1 ellerinde tutabilmek icin iist yonetim, insan kaynaklar1 departmani
calisanlar1 ve hat yoneticileri olarak birlikte caligmak ve sirket hedeflerini belirlerken bu

dogrultuda hareket etmek zorundadirlar.

Ayrica 2000’li yillarn basinda pozitif psikolojiye artan ilgi ile beraber esenlik,
dayanmiklilik, ise goniilden adanma, Ozgiiven gibi pozitif psikolojik kavramlarin is
ortamimnda yayginlastirilmasina yonelik caligmalarm artmasi da ise goniilden adanma
kavramina olan ilgiyi arttirmis ve bu alanda yapilan akademik ¢aligmalarin sayisinda da

artis olmustur (Bal 2009).
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Bu calismada organizasyonlarin basarisinda biiyiik rol oynayan ise goniilden adanma
kavrami detayli bir sekilde irdelenmis, Oncelleri ile sonuclari iizerinde durulmus,
sirketler icin neden 6nemli oldugu detayli bir sekilde arastirilmis ve tez konusunun
amacimda belirtildigi iizere ¢aliganin ise goniilden adanma diizeyi ile insan kaynaklar1

uygulamalar1 arasindaki iligki ortaya konmaya caligilmistir.

Yapilan analiz sonuclarina gore segilen 6rneklem grubu icin hem genel olarak insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 hem de 1KY altinda secilen iicret yonetimi, egitim ve
gelistirme, kariyer gelistirme ve performans yOnetimi uygulamalar: ile ise goniilden
adanma arasinda degisen seviyelerde anlamli bir iligki oldugu goriilmiis ve kurulan tiim
hipotezler desteklenmistir. Bu calisma her ne kadar tek bir sirket ¢alisanlar: {izerinde
yapilmis olsa da, benzer ozelliklere sahip olan sirketler i¢in de gegerli olabilecegi
varsayllmistir ve bu da ise goniilden adanmis calisanlara sahip olmak isteyen
organizasyonlarda insan kaynaklar1 departmanlarina diisen gorevin altini ¢izmektedir.
Insan kaynaklar1 departmani ¢alisanlari kendi is planlarini ise goniilden adanma seviyesi
izerindeki etkisini diisiinerek yapmali ve organizasyonun ise goOniilden adanma
seviyesini arttiracak proaktif aksiyonlar almalidir. Bu iliskiyi dogrulayan tez
calismasinin hem bu alanda ¢alisan akademisyenler hem de profesyonel yoneticiler i¢in

yol gosterici bir nitelikte olacagi timit edilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ayri ayri ise goniilden adanma diizeyi iizerindeki
etkisi regresyon analizi ile incelendiginde kariyer gelistirmenin igse goniilden adanma
tizerinde en yiiksek etkiye sahip oldugu goriilmiistiir. Literatiir calismalarinda da
belirtildigi gibi bir isyerinde kariyer gelisim olanaklarinin bulunmasi ise goniilden
adanma seviyesini etkileyen en Onemli faktorlerden biridir, ¢cikan sonuglar da bunu
desteklemektedir (Roberts&Davenport 2002; Langham 2005; Aselstine&Alletson
2006).

Ise goniilden adanma diizeyi iizerinde en az etkisi olan insan kaynaklari islevi ise iicret
yOonetimi olmustur. Literatiire bakildiginda calisanin yaptig: isin karsiliginda isin ederi
olan, adil ve piyasa ile rekabet edebilir licret almasinin ise goniilden adanma seviyesini

etkileyen en onemli faktorlerden biri oldugu goriilmiistiir (Branham 2005; Vance 2000).
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Anket caligmas1 sonucunda iicret yonetiminin ise goniilden adanma iizerinde anlamli ve
pozitif bir etkisi olmakla beraber gorece en diisiik etkiye sahip olmasi anketin
uygulandigi, kiiresel bazda faaliyet gosteren sirketlerde iicretlerin piyasa ortalamasinin
tizerinde olmasma ve adil olarak uygulanan koklii bir iicret sisteminin varligina
baglanabilir. Ayrica Herzberg’in motivasyon teorisinde belirttigi gibi hijyen faktorlerin
varlig1 ¢alisan motivasyonu i¢in yeterli degildir, ¢calisan {icret yonetimi uygulamalarini

zaten olmasi gereken bir uygulama olarak algilamis olabilir (Kogel 2007).

Performans yonetimi ve egitim ve gelistirme uygulamalarinin da ise goniilden adanma
izerinde anlamli ve olumlu bir iligkisi de oldugu goriilmiistiir. Bu da literatiire gore

beklenen bir sonu¢ olmugtur.

Hipotez testlerinin devaminda yas, cinsiyet, toplam caligma siiresi ve organizasyon
icinde yliriitiilen gorev ile ise goniilden adanma diizeyi arasinda iliski incelenmis ve yas,
cinsiyet ve yapilan gorevin ise goniilden adanma iizerinde anlamli bir fark yaratmadigi
goriilmiistiir, sadece toplam calisma siiresinin IGA diizeyi iizerinden anlamli bir

etkisinin oldugu tespit edilmistir.

6.1 ILERIDE YAPILACAK OLAN CALISMALAR VE iKY UYGULAYICILARI
ICIN ONERILER

Cok uluslu bir organizasyonda uygulanan bu calisma yerel sirketlerden olusan bir
orneklem grubu ile tekrarlanabilir. Cok uluslu sirketler ile yerel sirketlerin kiiltiirleri, ise
goniilden adanma konusuna bakis agilar1 ve 1K politikalar1 farkli olacaktir. Bu nedenle
benzer bir ¢calisma yerel sirketlerin olusturdugu 6rneklem tizerinde yapilip ise goniilden
adanma kavramimimn Tiirkiye’deki gelisimi ve insan kaynaklari departmaninin ise

goniilden adanma iizerindeki etkisi arastirilabilir.

Bu arastirmadaki temel kisitlama Orneklem biiyiikliigii oldugundan, bundan sonraki

yapilacak olan ¢aligmalar daha biiylik 6rneklem gruplari ile tekrarlanabilir.
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Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ise goniilden adanma
arasmndaki iliski incelenmistir. Ancak ileride yapilacak olan c¢aligmalarda IKY
uygulamalarindan duyulan memnuniyetin ise goniilden adanma diizeyine olan etkisi
aragtirilabilir. Insan kaynaklar1 departmanlarinda calisan kisiler gorev tamimlarma uygun
hareket ediyor olsalar bile calisanlar insan kaynaklar1 departmaninin miisterileri
durumundadir. Bu nedenle “miisteri memnuniyetinin” ¢alisanlarin ise goniilden adanma
diizeyi lizerinde olabilecek etkileri de ilerideki ¢caligmalarda arastirilabilecek konulardan biri

olabilir.

Bu calisma sirasinda secilen dort IKY islevinin ise goniilden adanma diizeyi lizerindeki
etkisi incelenmistir. Yapilacak diger calismalarda is dizayni, is gbren se¢me ve
yerlestirme gibi diger IKY islevlerinin de ise goniilden adanma iizerindeki etkileri

arastirilabilir.

Ise goniilden adanma kavraminimn organizasyonlarin rekabet igerisinde siyrilabilmeleri
icin ¢ok Onemli oldugu degisik bolimlerde sikca tekrarlanmistir. Yapilan bu tez
caligmasi da secilen 6rneklem grubu i¢in insan kaynaklar1 uygulamalari ile ise goniilden
adanma diizeyi arasinda olumlu bir iligki oldugu belirlenmistir. Yapilan bu ¢aligmanin
sonuclarindan yola c¢ikarak insan kaynaklar1 departmani ¢calisanlari i¢in bazi Onerilerde

bulunmak miimkiindiir.

Yapilan analizler sonucu kariyer gelistirme uygulamalar1 ile ise goniilden adanma
diizeyi arasindaki iliski digerlerine kiyasla en yiiksek cikmustir. Insan kaynaklari
departmani1 calisanlar1 kariyer gelisim sistemini sirket ihtiyaclarma uygun olarak
tasarlamak ve uygulamaktan sorumludur. insan kaynaklar1 departmani sistemi kurmals,
gerekli aracglar1 tasarlamali ve sirket igerisinde dogru bir sekilde uygulanmasini temin
etmelidir. Kariyer gelistirmede asil sorumluluk calisan ve ilk amire aittir. Ancak insan
kaynaklar1 yoneticisi sirketi gelecek hedeflere tasiyacak organizasyon semasini iist
yonetim ile beraber olustururken calisanlarin kariyer beklentilerini mutlaka goz Oniine
almali ve sirket hedefleri ile calisan beklentilerini bulusturacak bir plan yapilmasini

saglamalidir.
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Yapilan analizler sonucunda performans yOnetimi uygulamalar1 ile ise goniilden
adanma diizeyi arasinda giicli bir iliski oldugu ortaya c¢ikmistir. Performans
degerlendirme goriismelerinin Ozellikle adil algilanmasi ve hak eden performansin
takdir gormesi calisanin sisteme olan giivenini arttiracak ve bu da ise goniilden adanma
diizeyini olumlu etkileyecektir. Benzer sekilde performans degerlendirme sonuglarinin
egitim ve licretlendirme gibi diger IK islevlerine ¢iktr saglayacak sekilde tasarlanmasi
da IGA diizeyini olumlu etkileyecektir. IK departmani ¢alisanlar: biitiin bunlar1 goz
oniinde bulundurup sirket hedef ve stratejileri ile uyumlu ve diger IK islevlerine bilgi
saglayacak bir performans yonetim sistemi kurmalidir, bu sekilde ise goniilden adanmis

calisanlarin yaratilmasina olumlu bir katki saglayacaktir.

Yapilan analizler sonucunda egitim ve gelistirme islevinin de ise goniilden adanma
diizeyi iizerinde anlamli ve olumlu etkisi oldugu goriilmiistiir. IK departman ¢alisanlar1
performans yoOnetimi sistemi c¢iktilarmi calisanlarin  ilk amirleri ile beraber
yorumlayarak calisanlarin gelistirilmesi gereken yonlerini tespit etmeli ve buna yonelik
egitim programlari tasarlamalidir. Egitim firsatlarindan hak eden herkesin esit sekilde
faydalanmasi ise goOniilden adanma agisindan mutlaka g6z Oniinde bulundurulmasi

gereken bir konudur.

Yapilan analiz sonuglarina gore diger uygulamalara kiyasla diisiik etkisi olsa da iicret
yonetimi uygulamalar1 ile IGA diizeyi arasinda da olumlu bir iliski vardir. Calisanin
yaptig1 ise ve kendisine deger verildigini hissetmesi IGA diizeyini olumlu etkileyen en
onemli faktorlerden biridir. Bu nedenle insan kaynaklar1 departmani caliganlar: esit ise
esit iicret prensibine dayali bir iicret sistemi kurmali ve hak eden calisanlarin
odiillendirildigi bir ortam yaratarak, ilk amirlere calisanlarin performanslarini takdir
etmelerine imkan verecek uygun araglar1 vermelidir. Boylece ise goniilden adanmus,
gercekten sirkete deger katan calisanlar gostermis olduklari performansin karsiligini
alabileceklerdir. Bunu yaparken ise goniilden adanmis calisanlari yetenek savasinda
elde tutabilmek icin piyasa ile rekabet edebilen bir iicret sistemine sahip olmak ¢ok

Onemli bir hale gelmistir.
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Calisanlarin organizasyon icerisindeki kaynaklardan esit bir sekilde faydalanmasi ve
organizasyon igerisindeki prosediirleri adil olarak algilamasi ise goniilden adanma
diizeyini etkileyen en Onemli faktorlerden biridir ve literatiir ¢alismalari da bunu
dogrulamaktadir  (Maslach 2001). Bu nedenle 1K departmani calisanlar
gergeklestirdikleri tiim faaliyet ve uygulamalarda hakkaniyet esasina 6zen gostermeli ve
calisanlarin uygulamalardan esit bir sekilde faydalandigindan emin olmalidir. Ancak
bunu yaparken esitlik algis1 gosterilen performans ile ilgilidir. Ise goniilden adanmus,
yilksek performans gosteren c¢alisan ile kotii performans gosteren calisanin
farklilastirilmast  ve  c¢alisanlarin  hakkaniyetli bir sekilde uygulamalardan

faydalanmasina dikkat edilmelidir.
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EK-1 Anket

Saym Katilimci,

Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklar1 Yonetimi
Boliimii'nde yiriitmekte  oldugum  yiiksek lisans tezimin arastirma

kisminda kullanilmak iizere hazirlamis oldugum anket linkini asagida gorebilirsiniz.

Anketin icerigi, ¢alisanin ise goniilden adanma seviyesi (employee engagement) ile

insan kaynaklar1 uygulamalar1 arasindaki iliskiyi anlamaya yoneliktir.

Survey Monkey ile hazirlanan anketin hi¢cbir asamasinda kimlik bilgilerinizi belirtmeniz

istenmeyecektir.

Yapacak oldugum akademik ¢aligmanin giivenilir olabilmesi i¢in tiim sorular1 dikkatlice
okuyarak eksiksiz olarak cevap verebilirseniz cok sevinirim. Bu anketi doldurmaniz

yaklasik 15 dakikanizi alacaktir.

Asagidaki linke tiklayarak ulasabileceginiz anketi2 Temmuz cuma giiniine kadar

doldurmanizi rica ediyorum.

Zaman ayirdiginiz i¢in simdiden ¢ok tesekkiir ederim.
Hicran Bakalci

Bahgesehir Universitesi

Insan Kaynaklar1 Y6netimi

Yiiksek Lisans Ogrencisi

http://www.surveymonkey.com/s/5S2PWYTD

129



Anket Sorulan

Boliim 1:
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Liitfen agagidaki ifadeleri dikkatlice okuyup; firmanizdaki nsan Kaynaklar1 uygulamalarini = Sl18 g 8| =
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Firmamizda kullanilan personel se¢me sistemleri bilimsel ve dogru secimi saglayacak niteliktedir.

Firmamiz ¢alisanlart igin kalite ile ilgili kapsaml egitim programlar1 diizenler.

Calisanlarin performanst, objektif 6l¢iilebilir sonuclar iizerinden degerlendirilir.

Calisanlara performanslariyla ilgili geri bildirim ve damismanlik saglanir.

Bu firmadaki bireylerin kariyer yollar1 agiktir.

Calisanlarin maliyet ve kalite ile ilgili konularda karar almada katilimlart saglanir.

Firmamizda her pozisyonun gorev ve sorumluluklari agik¢a tanimlanmistir.

Is performansi calisanlarin iicretlerini belirlemekte Snemli bir faktordiir.

Bu firmadaki herhangi bir ¢alisanin kariyer beklentileri, iist yoneticisi tarafindan bilinir.

Firmamizda, boliim yoneticileri ve insan kaynaklari yoneticileri personel se¢me siirecine katilirlar.

—_ | =
— ool |[wW] N |—

Secme siirecinde, gerektiginde gecerliligi ve standardizasyonu yapilmis testler kullanilir.

—_
NS}

Her bir ¢alisan, her yil egitim programlarina katilir.

[
w

Egitim ihtiyaclari, performans 6l¢me sistemi ile saptanir

—
~

Calisanlar, performans degerlendirme sistemine giivenir

—_
wn

Firmamizda, ¢alisanlarin terfi edebilecegi birden fazla potansiyel posizyon vardir.

—_
(=)

Bu firmadaki ¢alisanlara, bir list yoneticileri operasyonlar/iiretim ile ilgili konularda fikirlerini sorar.

—_
)

Firmamizda her pozisyon i¢in giincel bir is tanimi vardir.

—_
e

Firmamizdaki maas ve diger haklar piyasayla kiyaslanabilir durumdadir.

—_
\O

Personel se¢cme sistemi istenilen bilgi, beceri ve tutumlara sahip kisileri secmeye yoneliktir.

20

Firmamizda iicret, calisan yetenegi ve rekabet edebilirligine dayanir.

2

—_

Bu firmada, bireysel ve orgiitsel biiyiime ihtiyaglar ortiismektedir.

22

Firmamizdaki 6l¢gme sistemi biiyiime ve gelisme odaklidir.

23

Firmamiz ¢alisanlarinin kariyer ve gelisimini planlar.

24

Calisanlara islerin yapilma bigimi ile ilgili iyilestirme Onerilerinde bulunmalari i¢in firsat sunulur.

25

Her pozisyonun is tanimi, o pozisyonda ¢alisan bireyin yerine getirdigi gorevlerin tiimiinii igerir.

26

Tiim calisanlar i¢in ticret dogrudan kisinin performansina baghdir.

27

Performans degerlendirme sisteminin, bireysel ve takim davranislari iizerinde giiclii bir etkisi vardir.

28

Tiim calisanlara performans degerlendirme sisteminin amaclari agiktir.

29

Firmamizda kar paylasimi daha yiiksek performanslari 6diillendirme mekanizmasi olarak kullanir.

30

Ise yeni baslayanlara, ihtiya¢ duyacaklar becerileri kazandiracak egitim programlari verilir.

31

Takim ¢alismalarinda etkin olabilmeleri i¢in personele donemsel olarak yeni bilgi ve beceriler
kazandirilir.

32

Pozisyonlarin gergek is tanimi, resmi is tanimindan ¢ok, o isi yapan birey tarafindan bicimlendirilir.

33

Her calisan firmadaki kariyer yolundan haberdardir.

34

Performans degerlendirme verileri is rotasyonu, egitim ve iicret... gibi konularda karar almak i¢in
kullanilir.

35

Tanmimlanmis egitim ihtiyaclar1 gercekei, gerekli ve kurumun stratejilerine uygundur.

36

Bir pozisyon boslugu oldugunda firmamiz kendi biinyesinden bir ¢alisan1 atamayi tercih eder.
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Boliim 2:

[\
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Asagidaki 17 ifade iste kendinizi nasil hissettiginizle ilgilidir. Sizden bu 6nermeleri dikkatlice
okuyup; isinizle ilgili duygularinizi ne kadar ve hangi siklikla yansittigini uygun rakami
isaretleyerek belirtmenizi rica ediyoruz.

Hicbir zaman |~

Nadiren

Bazen

Sik Sik

Her Zaman

Isimi yaparken kendimi enerji dolu hissederim.

Yaptigim isin amag ve anlami vardir.

Calisirken zamanin nasil gegtigini fark etmem.

Isimde kendimi canh ve giiclii hissederim.

Isim bana heyecan verir.

Calisirken etrafimdaki herseyi unuturum.

Isim bana ilham verir.

Sabah kalktigimda ise gitmeye istekli olurum.

Yogun tempoda calistigimda kendimi mutlu hissederim.

Yaptigim isle gurur duyarim.

—_] =
el =1 =l Ee B R e B E RSN A

Calisirken adeta isime gomiiliiriim.

—_
[\®)

Cok uzun siire ¢alismaya devam edebilirim.

—_
58

Isim benim igin gelisim firsatlariyla doludur.

14

Calisirken kendimi isime kaptiririm.

15

Isimde zihinsel olarak oldukca dayamkliyim.

16

Kendimi ise ¢cok kaptirdigim icin isten kopmakta zorlanirim.

17

Isler yolunda gitmedigi zamanlarda bile kararli davranisimu siirdiiriiriim

Boliim 3:

1. Litfen yas araligimizi giriniz.

Yas

20-25
26-30
31-35
36-40
41-45
46-50
51-55

2. Cinsiyet: Kadm Erkek
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3. En son mezun oldugunuz egitim kurumu

Lise

Lisans

Lisansiisti
Doktora
Diger

4. Ne kadar siiredir ¢alisma hayatindasiniz. Liitfen y1l olarak belirtiniz.

Toplam
Calisma
Siiresi
1-3
4-6
7-9
10-12
13-15
16-19
20 ve lizeri

5. Hangi departmanda ¢alistyorsunuz?

6. Su anki goreviniz.

Asistan

Uzman

Orta Kademe Yonetici
Sef/Ybénetmen
Yénetici/Mudur

MT

MUdar Yardimcisi

Satis Temsilcisi
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