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OZET

Bir kurumun cahsanlari, o kurumun cesitli insan kaynaklari yonetimi
uygulamalarina tabi olurlar. Bu uygulamalarin kurumun kendisine ve galisanlarina
etkileri pek cok arastirmaya konu olmustur. Tirkiye'de 1983-2008 yillari arasindaki
25 yillik dénemde insan kaynaklari yonetimi konusunda 1953 (%88,1) adedi yuksek
lisans 263 (%11,9) adedi doktora olmak tizere toplam 2216 adet lisansustu arastirma
tezi hazirlanmistir. Ancak bunlardan yalnizca 39 (%1,8) adedinin belediyeler alanina
yonelik oldugu tespit edilmistir (Benligiray, 2009). insan kaynaklari uygulamalarinin
calisanlarin is tatminine ve orgitsel bagliligina, dolayisiyla calisanlarin ve kurumun

performansina etkisi konusu daha ¢ok 6zel sektdrde incelenmis bir konudur.

Bu calismayla "bir kamu kurumundaki (Gebze Belediyesi) insan kaynaklari
uygulamalarina yonelik ¢alisan algilarinin, is tatminine ve érgutsel bagliliga etkileri*
arastirllmistir. Tarama ve ¢oklu regresyon modeliyle yapilan arastirmada 395 adet
anketten elde edilen wveriler isiginda 10 farkh insan kaynaklari ydnetimi
uygulamasinin is tatminine ve orgltsel bagliligin 3 farkh boyutuna (duygusal

baghhk, devam bagliligi, normatif baglilhk) etkilerine bakilmistir.

Bagimsiz grup t-testi ve varyans analizi neticesinde calisanlarin;

1. Statileri bakimindan devam bagliligi dizeyleri arasinda,
2. Cinsiyetleri bakimindan duygusal baglilik diizeyleri arasinda,
3. Egitim durumlar bakimindan ise gerek is tatmini diizeyleri gerekse duygusal

baglilik, devam baghhgi ve normatif baglilik duzeyleri arasinda anlamli farklilik

oldugu bulgularina ulasiimistir.
Coklu regresyon analizi neticesinde ise is tatmininin;
IKY uygulamalarina yonelik algilar ile 6rgiitsel baghlik arasinda KISMi ve

TAM ara degisken etkisi oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelimeler: iKY uygulamalari, is tatmini, 6rgitsel baghlik



SUMMARY

Employees face to various human resources management practices of their
companies. The effects of these practices to the companies and their employees has
become the subject of a lot of research. During the 25 years period between 1983 and
2008, totally 2216 (1953 master, 263 ph.d.) post graduate thesis had been prepared in
Turkey (Benligiray, 2009). "The Effects of Personnel Perceptions About The Human
Resources Management (HRM) Practices on Job Satisfaction and Organizational
Commitment™ is a subject studied especially in private sector. That's why I've carried

out my research in public sector, in Gebze Municipality.

The effects of personnel perceptions about 10 different human resources
management practices on job satisfaction and 3 dimensions of organizational
commitment (affective, continuance and normative) in light of the data from 395

respondents is analyzed in this research.

As a result of independent group t-test and ANOVA it's found that there are

some significant differences between the employees’;

1. Continuance commitment stage according to their job status,
2. Affective commitment stage according to their gender,
3. Job satisfaction and affective, continuance and normative commitment stages

according to their education level.

At the end of the multiple regression analysis, it's also found that job
satisfaction is a/an;

PARTLY and ABSOLUTE interim variable in the relationship between
personnel perceptions about the HRM practices and organizational commitment

levels.

Key Words: HRM practices, job satisfaction, organizational commitment



TESEKKUR

insanhigin pek cok nimetinden yararlaniyorum. Ben de bu calismamla
insanliga ufacik da olsa bir katkida bulunmak istedim. Bir gin bir arastirmaci bu

tezin bir timcesine dahi atifta bulunursa ne mutlu bana!

Gorev Uzerinden doktora yapmak hayli guc. Bu nedenle 7,5 yilimi aldi.
Amirlerimin tutumu bu giiclige etki eden en 6nemli degisken oldu. iclerinden
desteklerini daima hissettigim Mehmet GORAL ve Sabri Baran TURKOGLU'ya
tesekklr ederim. Aslinda digerleri de hirslanmama vesile olduklari igin tesekkiri

hak ediyorlar diyebilirim!

Gebze Belediyesinde stajyer olarak gorev yapmis olan Betil CAMLI, Busra
ATA, Nur BAYRAKCI, Kezban KESIK, Mehtap AYDIN ve Umit CIHANa veri
girisindeki yardimlarindan dolay: tesekkir ederim. Gebze Belediye Baskani Adnan
KOSKER'e, insan Kaynaklari ve Egitim Miudiri Ramazan KILINCa,
konukseverlikleriyle beni mahcup eden Kadir ULUTAS ve Ramazan ZOR’a, Gebze

Belediyesinin diger tiim calisanlarina, tez danismanim Dogc.Dr.Hakan KiTAPCI'ya,

degerli hocalarima ve sinif arkadaslarima tesekkir ederim.

Bu 7,5 yilda arka arkaya iki tane kizim oldu: Ozgu ve Yildiz Naz. Sevgili
karim Gokce’ye zaman alici ama diinya tathisi bu iki hediye ve manevi destegi
nedeniyle tesekkir ederim. 2 yil boyunca kizlarimiza bakan ve bana oglu oldugumu
hissettiren kayinvalidem Giilden KANDEMIR'e tesekkiir ederim.

Kendileriyle her zaman gurur duydugum canim kardeslerim Dr. Omir (sehir
plancisi, emniyet amiri) ve Ozcan (mimar, yonetici) KAYGISIZ basarilariyla benim
icin hep itici gi¢ oldular, olmaya da devam ediyorlar. Kendilerine kucak dolusu
tesekkur ederim.

Ve fakat ben bu calismami da sevgili ebeveynim Fadime ve Habip
KAYGISIZ'a armagan ediyorum. Clink(l onlara ne kadar tesekkir etsem azdir.
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1. GIRIS

Bir insanin bir isi yaparken aldigi zevk, o isi yaptigi icin aldigi parayi
harcarken aldigi zevkten fazlaysa o insan gercekten sanshdir ve mutludur. Bir futbol
hakemi dusliniin: Kosmayi, diizenli spor yapmay! seviyor, futbola ilgi duyuyor, mag
seyrediyor, yorumculari dinliyor, transferleri takip ediyor; adalet dagitmaktan,
yonetmekten miuthis keyif aliyor; gezmek, dolasmak, yeni yerler gérmek, yeni
insanlarla tanismak onun icin yasamak demek... Boyle biri futbol hakemligi yaptigi
icin tum bunlar yasarken bir de Gstiine hatiri sayilir bir miktarda para alirsa elbette ki
yuksek bir is tatmini yasar, mutludur, hakemlik camiasina kalpten baghdir. Bu
durum onun icinden gelerek daha cok calismasina (yabanci dil, futbol oyun kurallari
bilgisi, kosu testlerinde daha iyi derece yapma, futbol diinyasini daha yakindan takip
etme, seminerlere ve egitimlere istekle katilma, gorevli oldugu musabakaya erkenden
gitme, ma¢ esnasinda daha ¢ok kosarak pozisyonlari yakindan takip etme, mag
sonrasi hazirlamasi gereken raporlari itinayla hazirlayarak ilgili makamlara
zamanindan once teslim etme vb.) sebep olacaktir. Béylece pozitif bir déngl olusur
ki buna kazan kazan déngiisii denebilir: isgoren (hakem) de kazanir (Hem mutludur,
hem daha Ust klasmanlara yukselir.), isveren (merkez hakem kurulu ve futbol

federasyonu y6netimi) de.

Bir baska ornegi ele alalim. Bu sefer bir satrang antrendrl diisiniin: Sporcu
veya ogrencilerindeki olumlu davranis degisikliklerini gézlemlemek onun en biyik
6dald; onlarin basari kazandiklarinda gézlerindeki pariltiyl, satran¢ oynarken Ki
heyecan ve mutluluklarini dinyada hichir seye degismez; kendisi de satranca tutkun
oldugu icin ders dncesi hazirhk yapmak, acilis teorilerini incelemek, yeni varyantlar,
yeni fikirler 6grenmek, Ust seviye maclari takip etmek onun igin hi¢ problem degil,
bilakis ilgiyle, merakla, severek yaptigi seyler. Boyle biri satran¢ antrendri oldugu
icin tim bunlari yapiyor, takimi ve sporculariyla turnuva turnuva dolasip
zenginlestirilmis yasantilar yasiyorken; bir de tstune hatiri sayilir bir miktarda para
alirsa elbette ki giclu bir is tatmini duygusu hisseder. Neticede mutludur, satrang
camiasina da kullibune de kalpten baghdir.

Bir asker dusunin komut vermeyi seviyor, Uniformasiyla gurur duyuyor,

klgukluginden beri silahlara merakli, Mehmetcik'in derdini kendi derdi gibi goruyor

1



ve onlarla yakindan ilgilenip kalplerinde taht kuruyor, tezkeresini alan askerleri
aradan vyillar gecse de hala ariyor: "Komutanim nasilsiniz?" diyor... Bir doktor
dusiinlin hastalari ona minnettar, bir pilot disunun ugmaya asik, bir avukat dustn(n,

bir mihendis, bir 6gretmen vs..

Yukaridaki orneklerin kahramanlarinin ortak 6zelligi islerini ¢cok sevmeleri,
basarili ve mutlu olmalaridir. Ancak pek ¢ok insan is hayatina atildiginda bdylesi bir
kazan kazan dongiisiinii yakalamanin kolay olmadigini goriir. iste bu calisma da,
basta is tatmini ve 6rgltiine karsi duygusal ve normatif baglihgi son derece yiiksek
olan fakat bir takim insan kaynaklari uygulamalari neticesinde bu duygularinin
orselendigini hisseden bir arastirmacinin bilimsel merakinin bir Griinli olarak ortaya

citkmistir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Gun gectikce karmasiklasan is hayatinda gerek 6zel sektorde gerekse kamuda
insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin 6nemi artmaktadir. Yanhs politikalar ¢zel
sektorde faturayi kisa slrede isverenin 6nine koyarken, kamuda durum bu kadar net
ortaya konulamamaktadir. iflas s6z konusu olmamakta; hatali insan kaynaklari
yonetimi uygulamalari mutsuz, performansi disik, is tatmini duygusu yasamayan,
duygusal ve normatif 6rgutsel bagliligi zayif isgéren profili ortaya ¢ikarmaktadir.
Akincr'ya gore (2000) de yanlis uygulamalar organizasyonlarda bagllik, sahiplenme
duygusu, guven ve dolayisiyla da motivasyonu zedeleyerek personel devrini
artirmaktan baska bir ise yaramamaktadir.

Gunumuz isletmelerinde insan kaynaklari departmanlarinin gorevi, insanlarin
islerinde daha verimli olmalarinin yani sira, islerinden daha c¢ok doyum elde
etmelerine yardimci olmaktir (Serbest, 2005; s:9). Bir organizasyon ancak
faaliyetleriyle rakipleri tarafindan kolayca taklit edilemeyecek &zgin degerler
yaratabilirse Kkalici rekabet Gstunlugi elde edebilir. Diger kaynaklarin sartlari ne
olursa olsun, "bu kaynaklarin hepsini yonetebilecek olan™ ve "kolayca taklit edilmesi
veya yenilenmesi miimkiin olmayan" tek kaynak "INSAN" olarak goriilmektedir. Bu

nedenle, performansi artirarak surekli rekabet Gstinlugi saglayabilecek olan ve firma



becerilerini en st noktaya tasiyarak gercek farkliligi yaratabilecek olan en énemli
kaynagin “INSAN KAYNAGI” oldugu artik yaygin bicimde kabul edilmektedir
(Haznedar, 2006; s:1-2).

Peki bu onemli kaynak nasil yonetilmelidir? Nasil yonetilmelidir ki hem
isveren mutlu olsun, hem isgdren, hem de misteriler? isini ve kurumunu seven,
dolayisiyla is tatmini ve orgltsel baghhk duygusu yiksek olan calisanlarin daha
verimli olduklari bulgusu pek cok arastirmaci tarafindan ortaya konmus olduguna
gore bir isletmedeki insan kaynaklari uygulamalarinin isgorenlerin bu duygularina
etkisi oluyor mudur? Oluyorsa cahsanlarin hangi insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarina yonelik algilari, yine ¢alisanlarin is tatmini ve érgutsel baghihigini ne
derece etkiliyor? Ozel sektorde bu kapsamda yapilmis oldukca fazla sayida arastirma

varken kamu kesiminde, bilhassa belediyelerde durum nedir?

Turkiye'de 1983-2008 yillari arasindaki 25 yillik donemde insan kaynaklari
yonetimi konusunda 1953 (%88,1) adedi yuksek lisans 263 (%11,9) adedi doktora
olmak (zere toplam 2216 adet lisansustli arastirma tezi hazirlanmistir. Ancak
bunlardan yalnizca 39 (%1,8) adedinin belediyeler alanina yoénelik oldugu tespit
edilmistir (Benligiray, 2009). Yapilan literatlir taramasinda bu bulguya paralel
sonuglara ulasiimistir. insan kaynaklari uygulamalarinin cahisanlarin is tatminine ve
orgltsel bagliligina, dolayisiyla calisanlarin ve kurumun performansina etkisi
konusunun daha ¢ok 6zel sektorde incelendigi, kamuda yapilan arastirmalar arasinda
ise belediyelerin insan kaynaklari yonetimi ile ilgili olanlarin son derece az oldugu

gorulmustdr.

Oysa Turkiye'de belediye sinirlari icinde yasayan halkin genel niifusa orani
1965'te %34,42 iken, her yil artarak 2012'de %77,3'e ¢ikmistir. 14 ilde biyuksehir
belediyesi kurulmasi ve bulylksehir statlisundeki 30 ilde, belde ve kdylerin ilce
belediyelerine mahalle olarak katilmasinin énemli etkisiyle bu oran 2013 yilinda
%91,3 olarak gergeklesmistir (http://www.tuik.gov.tr). Dinya'da ve Turkiye'de birer
yerel yonetim 6rgitl olan belediyelerin sundugu hizmetler de giderek degismekte ve
artmaktadir. Son yillarda demokratiklesme, yerellesme, halkin yonetime ve denetime
katilmasi gibi konular 6n plana ¢ikmistir. Belediyeler demokratiklesmenin ve halkin

yonetime katiliminin en iyi sekilde temsil edilebilecegi orgtlerdir. Hizla gelisen ve
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degisen konulardan biri de yeni yonetim tekniklerinin ortaya c¢ikmasidir. Klasik
personel yonetimi anlayisindan "insan Kaynaklari Yonetimi" anlayisina yonelis de
yeniliklerden biri olarak gittikce 6nem kazanmaktadir. Ginimuizde ¢cogunlukla kabul
edilen bir olgu, tim faaliyetlerin odagini insanin olusturmasidir. Her sey insanlar icin
ve insanlar eliyle yapilmaktadir. Belediyelerin kendinden beklenen hizmetleri etkin
ve verimli olarak yerine getirebilmeleri cahstirdigi insan kaynaginin niteligine
baglidir. Bu nedenle Belediyelerde insan Kaynaklan Yonetimi stratejik bir 6nem
kazanmistir (Torba, 2000).

1.2. Arastirma Sorulari

Arastirmanin amaci dogrultusunda hipotezler ortaya konulmadan 6nce insan
kaynaginin statd, cinsiyet ve egitim durumu gibi demografik 6zelliklerinin is tatmini
ve Orgutsel baglilik Uzerinde bir etkisinin olup olmadiginin tespit edilmesi

gerekmektedir. Bu kapsamda olusturulan arastirma sorulari sunlardir:

Calisanlarin;

1.  Statuleri bakimindan is tatmin dizeyleri arasinda anlamli bir fark var
midir?

2.  Statuleri bakimindan duygusal baghlk duzeyleri arasinda anlamli bir
fark var midir?

3. Statleri bakimindan devam baglihgi dizeyleri arasinda anlamli bir fark
var midir?

4.  Statlleri bakimindan normatif baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir fark
var midir?

5. Cinsiyetleri bakimindan is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir fark var
midir?

6.  Cinsiyetleri bakimindan duygusal baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir
fark var midir?

7. Cinsiyetleri bakimindan devam baglihigi dizeyleri arasinda anlamli bir
fark var midir?

8.  Cinsiyetleri bakimindan normatif baglilik diizeyleri arasinda anlamli bir

fark var midir?



9.  Egitim durumlari bakimindan is tatmin diizeyleri arasinda anlamli bir
fark var midir?

10. EQitim durumlart bakimindan duygusal baglilik duzeyleri arasinda
anlaml bir fark var midir?

11. EQitim durumlari bakimindan devam baglili§i dizeyleri arasinda anlamli
bir fark var midir?

12. EQitim durumlari bakimindan normatif baglilik dizeyleri arasinda

anlamli bir fark var midir?
1.3. Arastirmanin Onemi

Yapilan arastirmalar calisanlarin yaptiklari isten tatmin olmalarinin yaraticilik
ve yeteneklerini ortaya koymalari (dolayisiyla performanslari ve verimlilikleri)
uzerinde olumlu etkisi oldugunu, devamsizlik ve isten ayrilma gibi cesitli maliyet
unsurlarini azalttigini, érgatsel baghhgr artirdigini gostermektedir. Bu nedenle is
tatminine ve 6rgutsel bagliliga etkisi olan cesitli faktorler tespit edilmis, bu konuda
pek cok arastirma yapilmis ve yapilmaktadir. Bu faktorlerden bazilari (performans
degerlendirme, 6dil ve ceza uygulamalari, hizmet ici egitim etkinlikleri, terfiler,
gorevlendirmeler, atamalar vb.) dogrudan veya dolayli olarak &rgutlerdeki insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin  konulariyla 6rtismektedir. Dolayisiyla
calisanlarin - kurumlarindaki mevcut insan kaynaklari yonetimi politika ve
uygulamalarina yonelik algilarinin is tatminlerini ve Orgutsel baghhklarini
etkileyecegi tahmin edilmektedir. Bu tez ¢alismasiyla bu etki irdelenerek literatire
katki amaclanmistir. Ayni zamanda arastirmanin yapilacagr kamu kurumuna bulgular
paralelinde tavsiyelerde bulunulacaktir. Bir kurumda calisanlarin ise gelirken
ayaklarinin geri gitmemesi hem kurum agcisindan olduk¢a 6nemlidir, hem de
toplumsal refah adina 6nemlidir. Haftada ortalama 40-45 saatini isinin basinda
geciren kamu cahlisanlarinin bu stre zarfinda is tatmini duygusu yasamalari ve
orguatlerine ictenlikle bagh olmalari icin yukarida belirtilen insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda adaletin ve bir takim standartlarin olduguna ve kararlilikla

uygulandigina inanmalari gerekmektedir.



IKY uygulamalarinin etkinligini konu alan calismalarda, iKY uygulamalarinin
etkinligine yonelik verilerin, genellikle anilan uygulamalari formile eden veya
yapilandiran  yonetsel pozisyonlarda calisan yoneticilerden elde edildigi
gorillmektedir. Ancak, bir érgitteki 1KY uygulamalarina iliskin yoneticilere ve bu
uygulamalardan etkilenen isgorenlere ait algilarinin tutarli olmadigi yonunde
aragtirma sonuclari bulunmaktadir. Dolayisiyla, IKY uygulamalarinin etkinliginin
isgoren perspektifinden de 6l¢ilmesi, isgorenlerin érglte baglilik ve iste kalma niyeti
gibi arzu edilen tutum ve davranislari géstermelerinin saglanmasi bakimindan 6nem
arz etmektedir (Gurblz ve Bekmezci, 2012; s:191). Bu ¢alismanin 6rnekleminde
ogrenim duzeyleri farkli olan ve farkli pozisyon/statiilerde (yonetici veya personel)
gorev yapan tim calisanlara yer verilmek suretiyle daha kapsamli bir yaklasim ortaya

konmustur.

1.4. Varsayimlar

Anket formlarinin ictenlikle doldurulduklari, ulasilabilen ve saglikli veri
alinabilen calisanlarin arastirmada incelenen 6zellikler bakimindan evreni (ana

kitleyi) temsil ettigi kabul edilmektedir.

1.5. Kisitlar

Bu calisma 2010 yili Ocak ayinda Gebze Belediyesinde calisan 523 Kisi ile
sinirhidir. Bir diger sinirlilik olarak, arastirmanin kesitsel veri ile (cross-sectional
study) gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir. Bu tir arastirmalarda isgorenlerin
tutumlarinin sadece belirli bir zaman diliminde toplanmis olmasi, degiskenler
arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Ornegin, orgite henliz yeni katilmis bir isgérenin
IKY uygulamalarinin etkinligini tam olarak degerlendirebilmesi pek miimkiin

degildir.

Arastirmanin yapildigi dénemde mevcut olan ekonomik kosullar (issizlik
orani, kiresel kriz vb.) deneklerin alternatif is imkanlarini kisitladigindan, devam

baghhklarini arttirmis olabilir. Ayrica arastirmaya dahil edilen deneklerin blyuk



cogunlugu erkeklerden olusmaktadir. Sonuglarin yorumlanmasinda bu yanhhgin da

dikkate alinmasi gerekir.

Cahismanin ileriki bolumlerinde sirasiyla is tatmini ve Orgutsel baghlhik
kavramlari agiklanmis, iKY kavrami ve yukaridaki uygulama alanlari ele alinmis,
arastirma konusu ile ilgili yayinlardan 6zet bilgi sunulmus; ardindan yontem
boliminde arastirmamizin hipotezleri, yontemi, degiskenleri ve modeline yer
verilmistir. Calismanin sonunda ise elde edilen bulgular, yorum, tartisma, sonug ve

Oneriler yer almaktadir.



2. 1S TATMINi VE ORGUTSEL BAGLILIK

2.1. Is Tatmini

Is tatmini kavrami literatirde cesitli akademisyenler tarafindan farkli
bicimlerde tanimlanmistir. is tatmini, calisanin isi ile ne kadar mutlu oldugunun
ifadesidir (Mrayyan, 2005). Steers (1977, s:40) is tatminini, bir isgoren tarafindan
kendi isi veya rolline karsi hissedilen memnuniyetin derecesi olarak tanimlamaktadir
(Akt. A. Aktas ve R. Aktas, 1991, s:77). Mumford (1991) is tatminini, ¢alisanin
cahistigr kurumdan ve isinden bekledikleri ile algiladiklar arasindaki uyum olarak
tamimlamistir (Akt. Tok, 2004, s:12). is tatminini, isgérenin algiladigi girdi-gikt
dengesi olarak tanimlayan Adams, isgorenin yapmakta oldugu ise verdigi girdi ile
aldigi ¢ikti arasindaki farkin is tatminini ifade ettigini belirtmektedir (Ergeng, 1982,
5:313). Oshagbemi (2000) is tatminini, isgorenin kendi isine karsi olan is degerleri ve
isten kazandiklarinin etkilesimi sonucu olusan duygusal bir cevap olarak
tanimlamistir (Akt. Bakan ve Biyikbese, 2004, s:9). Locke (1969) is tatminini,
isgérenin isini ya da isle ilgili yasantisini, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu
ile sonuglanan bir durum olarak takdir etmesi seklinde tanimlamistir (Akt.
Cetinkanat, 2000, s:1). Erdogan’a (1991, s:66)’ gore is tatmini, isgorenin isine karsi
gosterdigi olumlu duygularin timudar. Basaran (1982, s:132) is tatminini, isg6renin

isini ya da is yasamini degerlendirmesi sonucu elde ettigi haz olarak belirtmektedir.

Greenberg ve Robert (2000)'a gore is tatmini bireylerin kendi islerine karsi
gosterdikleri (sahip olduklart) olumlu etki ya da duygulardir. Buna benzer olarak
Schermerhorn ve arkadaslari (1994) is tatminini "Kisilerin isleri hakkinda olumlu ya
da olumsuz hislerinin derecesi” seklinde tanimlamislardir. Kisinin isindeki goreve,
fiziki ve sosyal sartlara karsi bir duygusal cevabi olarak ele alinan is tatmini kavrami,
Kisinin isinden beklediklerinden ne kadar tatmin oldugunun bir gostergesidir (Akt.
Kitapcl, Sezen, Memis, 2002, s:220).

Goraldugu gibi is tatmini ile ilgili tanimlar farkhihk gostermekle birlikte, is

tatmininin isle ilgili duygusal bir tepki oldugu gorist agirlik kazanmaktadir. Bu



nedenle isgdrenlerin islerinden duyduklari olumlu duygular is tatminine, olumsuz

duygular ise is doyumsuzluguna neden olmaktadir.

Cahisanlar icin ise bagl ozelliklerin beklentilerini karsilayip karsilamadigi,
onlarin orgiite olan bagliliklarini etkilemektedir. ise bagdl 6zellikler cercevesinde;
isin tehlikesiz olmasi, stresten uzak olmasi, is bagimsizhginin olmasi, is glvenliginin
saglanmasi, isten elde edilen kazanclarin yeterlilik dizeyi gibi durumlar beklentileri

karsiliyorsa drgute olan baglilik da artmaktadir (Demirel, 2009).

Is tatmini daha cok is cevresi ile iliskilendirilmesine karsilik, 6rgutsel baglihk
orgutiin geneline karsi duyulan olumlu duygu ve tutumlar olarak ifade edilmektedir.
Birbiriyle iliskili gorinen bu iki kavram arsindaki temel farklilik, bagliligin daha ¢cok
orguttin amaclari ve degerlerinin butuntyle ilgili iken, is tatmininin sadece isin cesitli
boyutlariyla iligkili olmasidir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin
incelenmesi icin dort model olusturulmustur. Bunlar: 1.is tatmini orgitsel baghlija
neden olur. 2.0rgitsel baghlik is tatmini Kkarsilikli olarak iliskilidir. 3.Orgutsel
baglilk is tatminine neden olur. 4.Orgitsel bagllik ile is tatmini bagimsizdir.
Yapilan calismalar is tatmini ve orgutsel baglilik arasinda kurulan bu modellerden ilk
ikisini 6nemli 6lcude desteklemektedir (Bayrak Kok, 2006: 300).

Gunumuzde insanlar sikhkla ayni  kurumun farkhi  pozisyonlarinda
calisabilmekte; ayni kurum icerisinde ama farkli zamanlarda ve bazen farkli
mekanlarda/sehirlerde/ulkelerde, farkli gérevleri icra edebilmektedirler. Orgit
degismemekle birlikte isin degismesi is tatminine dogrudan tesir edebilmekte, bu
durumun orgutsel bagliliga etkisinin ise daha sinirh ve dolayli olmasi

beklenmektedir.
2.1.1. Is Tatmininin Onemi
Her dlzeydeki isgorenin c¢alisma yasaminda elde etmis oldugu bilgi ve

davranis birikimi, gerek bulunduklar orglte, gerek yaptiklari islere ve gerekse de

cevrelerine karsi bir takim tutum ve davranis gelistirmelerine neden olmaktadir. Bu



noktada isgorenin isine karsi duydugu olumlu tutumlarin is tatminine, olumsuz

tutumlarin ise is doyumsuzluguna neden olacag! agiktir.

Davis’e (1982, s:96) gore, bir 6rgltun isleyis duzeninin bozuldugunu gosteren
en onemli kanit, is tatmininin disiik olmasidir. Is doyumsuzlugu daha gizli
bicimlerde; ani grevler, is yavaslatma, distk verimlilik, disiplin sorunlari ve diger

Orgutsel sorunlari ortaya ¢ikarmaktadir (Akt. Celik, 1999, s:63).

Is tatmini gerceklesmeyen isgorenler psikolojik olgunluga erisememekte ve
hayal kirikligina ugramaktadir. Is tatminindeki bosluk ve isten soguma, diisiik
moralin, dusuk verimliligin ve sagliksiz bir topluma gidisin nedenini

olusturmaktadir.

Is tatminini arastirmanin diger bir yarari da, 6rgiit icerisinde asagidan yukariya
dogru dikey iletisimin saglikh bir sekilde gelismesine ve isgbren sorunlarinin

yoneticilere iletilebilmesine neden olmasidir (Erkan, 2000, s:17).

Newstorm ve Davis’e (1986, s:196) gore is tatmini arastirmalari, isgorenlerin
ise iliskin problemlerinin belirlenmesi ve is hakkindaki tutumlarin gelistirilmesi,
Orgut ici egitim ihtiyaclarinin tespit edilmesi, orgitsel degisimin planlanmasi ve

yonetimi ve orgut ici iletisimin tesisi gibi konulara isik tutacaktir.
2.1.2. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatmini, gerek orgiit gerekse toplumsal psikoloji alaninda calisan bilim
adamlarinin en fazla ilgi duyduklari konulardan biri olmus ve batili arastirmacilar is
tatminini etkileyen etkenleri saptamaya calismislardir. Bu arastirmacilar harcadiklari
cabalarla is tatminine ulasmada Onemli etkenlerin yer aldigi bir ¢ok tablolar
sunmuglardir (Mustu, 1996, s:10).

Moorhead ve Griffin (1989), is tatminine etki eden etkenleri; 6rgutsel etkenler
(Ucretler, promosyon, firsatlar, isin kendisi, politika, prosedurler ve calisma

kosullar), grup etkenleri (alt kademe, ust kademe) ve isgoren etkenleri
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(gereksinimler, istekler, gelirler) olarak ifade ederken, Schneider ve Locke (1971),
Herzberg’in is tatmini ile ilgili siniflandirici sisteminde temel karisikliga neden olan
etkenleri gozleyerek isgdrenlerin doyum ve doyumsuzluguna yol acan etkenleri,
bireysel ozellikler ve cevresel veya orgitsel ozellikler olarak ele almislardir. is
tatmini etkeni olarak en ¢ok sozl edilen bireysel 6zellikler arasinda; cinsiyet, yas,
medeni ve egitim durumu, isgorenin Kisiligi, tcret ve is kidemi sayilirken, gevresel
ya da orgutsel Ozellikler olarak; stati, dvilmek, calisma arkadaslariyla iliskiler,
basari duygusu, isin sikicthgi, yonetimle olan iliskiler, calisma kosullari ve yénetime
katilma sayilmistir (Akt. Isikhan, 1996, s:119).

Basaran (1982, s:21) ise, bir isg6renin is tatminini etkileyen degiskenleri; isin
niteligi, isgorene yapilan 6deme, isgorenin ylkselme olanagi, isgorenin isinden
dolayr Ovilmesi, isgorenin calisma kosullari, drgutiin denetim bigimi, isgorenin
birlikte calistigi isgorenlerle iliskileri, 6rgutiin ve yonetimin bicimi ve isgdrenin

Kisilik 6zelligi olarak siralamistir.

Asagida is tatminine etki eden faktorler, bireysel ve o6rgltsel faktorler
(etkenler) olarak incelenmistir [is tatmininin onciilleri ve sonuglarini iceren kuramsal

bir cerceve icin bkz. Ghazzawi (2008)].

2.1.2.1. Bireysel Etkenler

2.1.2.1.1. Yas

Isgoren odzellikleri acisindan arastirmalar, yas ve is tatmini arasinda genellikle
olumlu bir baglanti oldugunu gdstermistir. isgdrenler yaslandikca islerinden daha
doyumlu olmakta, bunun nedeni olarak da deneyim nedeniyle uyumun artmasi
gosterilmektedir. Ote yandan daha genc isgorenlerin yiikselme ve diger is kosullarina
iliskin asiri bekleyislere sahip olmalari nedeniyle ise ilk girdiklerinde doyumsuz
olma olasiliklari biiyilk olmaktadir. is tatmininin yasla iliskisi uluslar arasi gecerlige
sahiptir. Sovyet Rusya, Amerika Birlesik Devletleri, Almanya, italya, isvec gibi bes
ayri ulusta ydratulen calismalar daha yash isgorenlerin daha doyumlu oldugunu
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goOstermistir (Davis, 1982, s:99-100). Wringt ve Hamilton (1978) ile A.Kalleberg ve
A.Loscocco (1983) yaptiklari galismalarda, yas ilerledikge ¢dillerin de arttigini, bu
durumun ise yaslilarda genclere gore daha fazla doyum yarattigini belirlemislerdir
(Akt. Ardic ve Bas, 2002, s:3). Herzberg ve arkadaslari da yaptiklari bir ¢alismada
yas ile doyum arasinda “u” seklinde bir iliski bulmuslardir (Akt. Yilmaz, 1996, s:26).

Clarck, Oswald ve Warr (1996), calismalari sonucunda, yas ile is tatmini
arasindaki iliskinin, bireysel 6zellikler ve bireylerin ise ait degerlerinin de bulundugu
bir cok degiskenden bagimsiz olarak “u” seklinde oldugunu bulmuslardir. Ayrica “u”
seklindeki iliskinin her iki cinsiyet icin de gecerli oldugunu ve is doyum dizeyinin
en dusik oldugu vyaslarin erkek ve kadinlarda birbirine yakin oldugunu da

belirtmislerdir.

Balci (1985, s:10) ise isgoOrenlerin ise ilk basladiklari yillarda is doyum
duzeylerinin yiksek oldugunu, daha sonraki yillarda ise bu dizeyin alcaldigini ve

sonra tekrar yikseldigini belirtmistir.

2.1.2.1.2. Cinsiyet

Yapilan arastirmalar, cinsiyet degiskeninin is tatmininde bir etken oldugunu
belirtmesine karsin hangi cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz

sonuclar gostermektedir (Balc1,1985, s:10).

Amerika Birlesik Devletleri ve ingiltere’de yapilan calismalar, daha kotii
kosullar altinda calisan kadinlarin erkeklere gore daha ¢ok doyum elde ettigini
gosterirken (Yilmaz, 1996, s:26), Shppard ve Herrick (1989) tarafindan yapilan
baska bir calismada, kadinlarin erkeklerden daha az doyum sagladigi ve bu
farkliligin 30 yasin altindakiler arasinda en yiksek diizeye ulastigi sonucu elde
edilmistir (Akt. Silah, 1997, s:7).

Bilgic (1998), bireysel 6zellikler ve is tatmini iliskisini inceledigi, Turkiye’de
farkh kurumlarda calisan kadin ve erkek calisanlarla yaptigi arastirmasinin cinsiyetle

12



ilgili sonucu olarak, bu degiskenin genel is tatmini dizeyinde farkliliga yol
acmadigini belirlemistir.

2.1.2.1.3. Kidem

Is tatmini ile kidem arasinda kesin olmamakla beraber yas degiskeni ile ortak
bir iliski gortlmektedir. Arastirma bulgulari kidemle is tatmini ve yasla is tatmini
iliskileri arasinda bazi paralellikler gostermektedir. Ornegin; Gilmer’in s6zini ettigi
bir arastirma, isgorenlerin ise basladiklarindan hemen sonra is tatmini diizeylerinin

yuksek oldugunu daha sonra disttguni gostermektedir (Akt. Balci, 1985, s:11).

Brush, Moch ve Pooyan’in (1987) arastirmalarinin bulgusu, mesleki kidemin
orgut yapisi ile iliskili olarak is tatminini artirict ya da sinirlayicit bir etkisinin
oldugudur.

2.1.2.1.4. YOnetim GoOrevi (Stati)

Robie ve digerlerinin (1998) gerceklestirdigi iki arastirmanin sonucunda,
unvanin is tatmininin 6énemli belirleyicilerinden biri oldugu vurgulanmakta, unvan
artisina paralel olarak is tatmini diizeyinde de bir artis goraldigu belirtilmektedir.
Roderick’e (1989) gore de yaptiklari iste mesleki agidan daha Ust diizeyde bulunan
Kisiler, islerinden daha fazla doyum saglamaktadir (Akt. Ardi¢ ve Bas, 2002, s:3).

2.1.2.1.5. Egitim Duzeyi

EQitim dizeyi is tatminine iki agidan tesir eder. Birincisi 6grenim dizeyi artip
uzmanhk alani daraldik¢a yapilan isin monotonlasma ve sikici hale gelme ihtimali
vardir. Bu durum is tatminsizligine sebep olabilir. Diger taraftan 6grenim diizeyinin
yuksek olmasi yetki, sorumluluk ve statl artisini da beraberinde getirerek is tatminini

artirabilmektedir.
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2.1.2.2. Orgutsel Etkenler

Orgitsel etkenlerden; isin niteligi, Gcret, gelisme ve yilkselme olanaklari,
denetim, calisma kosullar, drgutsel ortam ve birlikte calisilan kisiler gibi etkenler

Uzerinde durulmustur.
2.1.2.2.1. Isin Niteligi

Is tatmininin énemli etkenlerinden birisi de isg6renin calistigi isin niteligini
begenmesidir. Bu begeni isgdrenin yaptidi isin; yeteneklerini kullanmasina elverisli
olmasi, yenilikleri 6grenmeye ve gelismeye olanakli olmasi, isgdreni yaraticiliga,
degisiklige ve sorumluluk almaya yonlendirmesi ve isin sorun ¢ézmeye dayanmasi
kosullarina baglidir (Basaran, 1991, s:203).

Isgorenler, isin niteligi agisindan anlamsiz isleri yapmak yerine, siirekli gaba
gerektiren isleri yapmayi yeglemektedir. Genellikle ¢ok az farklilik iceren isler
isgorenlerin sikilmasina ve is doyumsuzluguna yol acarken, thmli bir cesitlilik
miktarina sahip olan ve isgorenlere Ozerklik taniyan isler en cok is tatmini
uretmektedir (Mustu, 1996, s:11-12). Bunun yani sira isgorenlerin is ile ilgili
kararlara katilmalari is tatminini yikseltirken, calisma yontemleri, islerin nasil
yapilacagl ve hatta molalarin bile 6rgut yonetimince belirlendigi ve denetlendigi

durumlarda is doyumsuzlugu artmaktadir (Ceylan, 1998, s:80).
2.1.2.2.2. Ucret

Isgoren icinde bulundugu o6rgiitte, egitimine, yaptigi ise, sorumluluguna, isin
guclugune ve kendi ve diger orgitlerdeki benzer islere gore degerini belirler.
Isgorenin kendine bictigi degere gore yapilmasini bekledigi ticret ile 6rgiitiin yaptigi

ucret arasindaki fark tcrete iliskin tatmini belirler (Tosun, 1981, s:139).

Isgorenin érgite alinmasi, sirekliliginin saglanmasi, giidiilenmesi ve sistemin
etkin bir yapiya kavusturulmasi icin iyi bir ddeme sistemi gereklidir. Cunkd,

isgrenlerin biyuk bir cogunlugu yasamlarini bu 6demelerle strdirmektedir (Mustu,
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1996, 12). Odeme yalniz emegin, edimin karsiligi olarak degil isteki basarinin da
karsiligi olarak goriilmektedir. Odemenin az gorilmesi isten tatmini azalttigi gibi
denklik duygusunu da azaltmaktadir (Basaran, 1991, s:203).

Bu nedenle Gcret sistemi ne kadar adil ve isgorenin beklentilerini ne kadar ¢ok
karsiliyorsa o kadar fazla is tatminine neden olmaktadir (Ceylan, 1998, s:79).

Beklenti is tatmininin 6nemli bir bilesenidir (Sencer, 1982, 5.46).

2.1.2.2.3. Gelisme ve Yikselme Olanaklari

Is tatminini etkileyen énemli bir etken de isg6renin yiikselme olanaklari olup,
yikselme; insani ¢alismaya iten 6nemli bir gidilenme aracidir. Eger ise alinan bir
isgdren, Orgite girer girmez onlnde yukselme olanaginin bulunmadigi duygusuna
kapilirsa her tirlt cabanin gereksiz olduguna inanarak ise karsi olumsuz bir duygu

gelistirecek ve isten duyulan doyum disecektir (Celik, 1990, s:65).

Yukselme olasiliginin yiksekligi, sikligi, adil olmasi ile yukselme isteginin
isgorence duyulmasi bu degiskenin doyum saglayicilik niteligini artiran 6gelerdir
(Basaran, 1991, s:203). Nesnel kurallara dayali bir ylikselme sistemi, isgoreni verimli
calismaya, bilgi ve becerilerini gelistirmeye yonelten ve beraberinde tatmini getiren
6nemli bir aractir (Mustu, 1996, s:13).

Bir orgltte yikselme konusunda ylksek beklentisi olan isgérenler, bunu
sagladiklarinda daha fazla is tatmini elde edeceklerdir. Genellikle yonetici
dizeyindeki terfilerde fazla Gcret artisi s6z konusu olacagindan isgdrenlere gore
yoneticilerde is tatmini ylksek olmaktadir (Ceylan, 1998, s:80).

2.1.2.2.4. Denetim

Denetim, orgutsel eylemlerin  kabul edilebilir amaclar dogrultusunda,
belirlenen ilke ve kurallara uygun olup olmadiginin anlasiimasi sureci olarak

tanimlanmaktadir. Denetim sistemi her karmasik orgutte, orgutsel ve yonetimsel bir
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zorunluluk olup temel amaci, drgutsel amagclarin gerceklesme diizeyini belirlemek,

sonuglari iyilestirici dnlemler almak ve streci gelistirmektir (Yilmaz, 1996, s:28).

Orta duzeyli bir is tatmini etkeni olan denetimin 6zellikle iki boyutu isgorenler
uzerinde etkilidir. Bunlar; isgoren acisindan bakma ya da disunme ile isgorenlerin
karar sirecine etki ya da katihmidir. isgérenlerle destekleyici kisisel iliski kuran
isverenler, isgbrenlerin tatminine katkida bulunurken, islerini etkileyen kararlara
katilan isgorenlerin ¢ok daha fazla doyum sagladiklari gérilmektedir (Mustu, 1996,
s:15).

Orglitlerde denetim sistemi; dizeltici, yardim edici, birlikte yapici olmak
yerine; kusur arayicl, Ustlinlik gosterici, kicik dusurict oldugunda isgorenlerin
isten doyumlari gergeklesememektedir. Bu ytuizden isgorenler demokratik denetime,
Ozellikle de 6zdenetime yer veren Orgutlerde calismay istemektedir (Basaran, 1991,
5:204).

2.1.2.2.5. Calisma Kosullari

Isgorenler; 1sisi, nemi, havalandirmasi, 1511, sessizligi, rahathigi ve tehlikesiz
olusu acisindan calisma kosullari elverigli olan isi ve isyerini istemekte, bunlara
yilksek deger vermektedir. isgorenlerin fiziksel gereksinimlerini karsilayacak
calisma kosullari ve amaclarini gerceklestirecek arag, gere¢ istemeleri, hem
verimlilik hem de isten doyum icin gerekli gorulmektedir (Basaran,1991, 204).
Calisma kosullari isg6renlerin is disi yasamini da etkilemektedir. Ornegin, fazla
mesailer veya uzun calisma saatleri isgorenlerin aile ve arkadagslarina fazla zaman
aylramamasina ve kendilerini yenileyememesine yol acabilmektedir. Goreli olarak
calisma saatleri veya calisma glnindeki azlik, isgorenlerin kendilerine daha c¢ok

zaman ayirmasina neden olacaktir (Ceylan, 1998, s:81).

Orgiitin sahip oldugu koéti calisma  kosullarinin  tatmini  azaltacagi, iyi
kosullarin ise tatmini artirabilecegi dustnulebilir. Ancak, isgérenin kendi calisma
kosullari ile toplumsal kosullari karsilastirarak yapacagr degerlendirmeler
sonucundaki farkin tatmini etkileyecedi soylenebilir. isgoren toplumsal calisma
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kosullarinin kot oldugu bir ortamda, kendi ¢alisma kosullarini iyi goriiyorsa tatmini
yukselecektir (Mustu, 1996, s:14).

2.1.2.2.6. Orgltsel Ortam

Isgorenin calistigi 6rgiitiin dogasi ve yonetiminin niteligi de is tatmininde basli
basina énem tasimaktadir. Toplumca taninmig, énemli bulunan, hizmet gevresi genis
olan orgutler ile isgorenlerin yaraticiligina yer veren, takim ¢alismasina elverisli olan
yonetim bicimleri isgorenlere daha ylksek doyum saglamaktadir (Basaran, 1991,
5:204-205).

Newman (1985), isgdrenin yapti§i is ne olursa olsun, nitelikli bir isg6ren
olarak kabul edilmesinin is tatminini artirdigini belirtmistir (Akt. Tok, 2004, s:45).

Is tatmini acisindan yonetim biciminin iki 6nemli boyutu vardir: Birinci
boyutu, isgorenlere yonelik olma, onlarla destekleyici iliskiler gelistirme; ikinci
boyutu ise isgorenlerin kararlara katilmasidir. Kararlara katilan isgoren, isine, is
arkadaslarina ve yonetime karsi olumlu duygular gelistirecek (Ceylan, 1998, s:80) ve
kendi gorls ve disiincelerine 6nem verildigini dustnerek yiksek bir doyum elde

edecektir.
2.1.2.2.7. Birlikte Calisilan Kisiler

Orgutteki iliskiler, genellikle Kkarsilikli hizmet temeline dayali islevsel bir
iliskidir. islevsel iliskide her iliski karsilikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya
dayanir. Bu iliskilerin iyi olmasi isgorene doyum saglamaktadir (Basaran, 1991,
5:204).

Isgorenlerin zamanlarinin cogunu birlikte gecirdigi calisma grubundaki is
arkadaslarinin durumu, birbirleriyle dostane iliskiler kurmalari is tatminini olumlu
yonde etkilemektedir. Calisma grubu isgérene dayanisma ortami saglamaktadir. Eger
calisma grubunda uyum varsa, diinya gorusleri de birbirine uyuyorsa isten duyulan
doyum daha da artmaktadir (Ceylan, 1998, s:80).
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Bu nedenle orglt yonetimi; dikkatle planlanan ve vydrutilen ise alisma
programlari, dinlenme sirecinde toplumsallasmay! saglayacak araclar, eglence
programlari, ¢alisma merkezi planlari ve isgorenlerle ilgili calisma prosedirleriyle

olusturulan ¢alisma takimlariyla bu strece katkida bulunabilir (Solan, 2000, s:8).
2.2. Orgutsel Baghhk

Gunumuzde kiresellesme, hizla artan rekabet, degisen c¢evre kosullari,
calisanlarin ihtiyaclarindaki degismeler gibi nedenlerle galisanlari érgitte tutmak giin
gectikce daha zor hale gelmektedir. ise girdigi andan itibaren yapilan yatirimlarla
yetismis, Orgutin kalturine uyum saglamis calisanin isten ayrilmasi 6rgit icin
oldukca yuksek bir maliyet olusturmaktadir. Bu nedenle, calisanlarin oOrgutsel
baghhklarini artirmak, onlarin érgite baglanmasini saglayacak unsurlari belirlemek

ve gelistirmek oldukga 6nemlidir (Karasu, 2009, s:39).

Baghhk, sadakat ve vefa duygusudur. Baglilik kavraminin 6ziindeki aidiyet
duygusu; orgit ile birey arasinda bir cesit bag olusmasina ve orgitte calisan
bireylerin ortak de§er, ama¢ ve kultir etrafinda toplanmasina neden olmaktadir.
Diger bir ifade ile baghlik, bireyin, 6rgltteki diger kisilere yakin olma duygusuyla
kendini ifade ettigi ‘6zdeslesme’ boyutunu; bireysel ve orgiutsel amag ve degerler
sisteminin uygunlugunu anlatan ‘i¢sellestirme’ boyutunu (ki bunlar adanmishgin
karsiligidir) ve aragsal bir birlikteligi anlatan ‘uyum’ boyutunu da kapsayan genel bir
kavramdir (O’Reilly 111 ve Chatman 1986, s:492-493).

Baglihk duygusu organizasyonun tamamina, belirli bir departmana veya bir
meslege iliskin olabilir. Calisma yasaminda baglanilan objeler is, meslek, 6rgiit,
calisma, yonetici, calisma grubu ya da sendika olarak ele alinabilir. ise baghlk,
meslege baglilik, calismaya baglilik ve orgutsel baglilik calisma yasaminda baglilik
tarleri olarak literattre gecmistir (Cakir, 2001, s:37).

Orgutsel baghlik kavrami ilk olarak 1956 yilinda Whyte tarafindan ele alinmis,

daha sonra basta Porter olmak tizere Mowday, Steers, Allen, Meyer, Becker gibi pek
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cok arastirmaci tarafindan gelistirilmistir. Porter, Steers, Mowday ve Boulian,
orgutsel baghhgr, "bireyin, érgltsel amaclari ve degerleri kabul ederek benimsemesi,
orgutsel amaclari basarmaya yonelik gonulli olarak caba harcamasi ve orgutsel
uyeligi strdirmeye giclu bir istek duymasi” olarak tanimlamislardir (Cakir, 2001,
s:50). Diger bir ifade ile Orgiitsel Baglihk (OB), calisanin, orgiite olan psikolojik
yaklagsimini icermektedir ve genel olarak, baglilik, calisanin orgitle iliskisini
tanimlayan, orgutte kalmayi sirdiurme kararina yol acan, psikolojik bir durumdur
(Meyer ve Allen, 1997, s:11).

Bu calismada kullanilan 6rgutsel baghhk o6lcegini gelistiren Allen ve Meyer
(1997), baghhgin c¢ok boyutlu bir kavram olarak incelenmesi gerektigi
dustincesinden hareketle en cok kabul géren o6rgltsel baglilik tanimini literatiire
kazandirmislardir. Allen ve Meyer orgutsel baglihgin psikolojik bir boyuta sahip
oldugunu belirterek, calisan - organizasyon iliskisi ile sekillenen ve calisanlarin
organizasyonun surekli Uyesi olma kararini almalarini saglayan davranis olarak

tanimlamislardir.

Allen ve Meyer (1997) bagliligi, duygusal (affective), kronik/devamlilik
(continuance) ve normatif (normative) baglilik olarak G¢ bashk altinda
incelemektedir. Bu modelin duygusal boyutu, calisanin istedigi icin mi orgitte
kaldigini; devamlilik boyutu ihtiyaci igin mi 6érgltte kaldigini; normatif boyutu ise
mecbur oldugunu disundtgu icin mi érgltte kaldigini anlamak icin kullaniimaktadir.
Allen ve Meyer'in tanimlamasi énceki tanimlarin hemen hemen bitiin boyutlarini
icermesi bakimindan ilgi cekicidir. Allen ve Meyer’in modeli diger modellere

nazaran daha guvenilir ve gecerlidir.

Meyer ve Allen (1997)’in gelistirdikleri bu modele goére, duygusal, devamlilik

ve normatif baglilik boyutlarinin dort ortak 6zelligi vardir. Bunlar;

* Psikolojik durumu yansitmasi,
« Calisan ile 6rgut arasindaki iliskileri gostermesi,
« Orgit Uyeligini stirdirme karari ile ilgili olmast,

« Isgiicii devrini azaltici yonde etkilerinin olmasidir.
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2.2.1. Duygusal Baghhk

Orgutsel baghlikla ilgili en yaygin yaklasim olan duygusal baglilk (affective
commitment), “bireyin kendisini orgutlyle 6zdeslestirdigi, orgutuyle etkilesim
halinde oldugu ve 6rgutin bir Gyesi olmaktan mutlu oldugu duygusal bir yonelme
durumu” seklinde tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen’e gore, calisanin "orgit
uyeligini devam ettirme istegi demek olan duygusal baglilik, buyuk 6lcude calisanin

i$ deneyimleri sonucu gelismektedir.

Lamsa ve Savolaine (2000)’e gore duygusal baghlk, calisanin orgit ile
kurdugu kimlik birligi ile 6rgatin amac ve degerlerini kabullenerek 6rgut yararina
olaganustii caba sarf etmek istemesidir. Gugli duygusal baglhhga sahip olan

calisanlar 6rgut Gyeligini devam ettirmek ister.

Duygusal baglhlik, calisanlari 6rglte duygusal olarak baglayan ve 6rgitin
Uyesi olmaktan dolayr memnun olmalarini saglayan, bireysel ve orgltsel degerler
arasindaki bir uzlasmadan ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal baglilik, Kisilik 6zellikleri
ve ise iliskin faktorlerle ilgili tutumsal bir olgudur ve 6rgutsel hedefleri destekleme

yonunde ¢alisanlarin gonalluligi esasina dayanir.

Isg6renlerin 6rgitlerine iliskin tutumlarindan olan baghlik ile is tatmini
arasinda blyuk bir benzerlik olsa da bu iki kavram birbirinden farkhdir. Baglhlik,
Orgutlin batinine adanmayla ilgilidir, kademeli olarak gelisir ve kalici hale gelir. Bu
yonlyle baghilik isgorenin 6zdesliklerini, tutumlarini ve amaclarini sekillendirerek
orgutln beklentileri ile buttinlesmesini saglar. Buna karsin is tatmini, isgorenin isine
veya isinin belirli boyutlarina (licret, calisma sartlari vb.) yodnelik tutumudur.
Baglhihga kiyasla daha gecici ve degiskendir. Yazinda yapilan gorgul calisma
bulgulari, is tatminin genellikle isgorenlerin orgutsel baghhginin bir 6nculi
oldugunu destekler niteliktedir (Brown ve Peterson, 1994; akt.: Glrbiz ve Bekmezci,
2012; 5:193)

Tum tanimlamalardan yola ¢ikarak duygusal baglilik, calisanin iginde

bulundugu o6rgitin ama¢ ve degderlerini benimseyerek, kendisini o6rgdtlyle
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Ozdeslestirerek orgutuyle arasinda psikolojik bir bag kurmasidir. Bunun sonucunda
calisanin orgdt icin olumlu tutum ve davranis sergilemesi, daha fazla performans
ortaya koymasi s6z konusu olacaktir. Duygusal baglilik érgtler tarafindan en faydali
bulunan baglilik tiridar (Karasu, 2009, s:42).

2.2.1. Devam Baghhgi

Meyer ve digerleri tarafindan gelistirilen ve “ekonomik bir mantiga” dayandigi
distinalen devamhihik baglihdi (continuance commitment), “calisanlarin, 6rgitten
ayrilmalari durumunda sahip olduklari yatirimlari ve yan-faydalari kaybedeceklerine
inanmalari ve is alternatiflerinin sinirh olmasi nedeniyle o 6rgutte calismaya devam
etmeleri” seklinde tanimlanmaktadir. Meyer ve Allen’a gore; calisanin, kidem
kariyer gibi orglte yaptigi yatirimlar arttikca ve alternatif is imkanlari azaldikca

devamlilik baglihgr artacaktir.

Lamsa ve Savolainen (2000)’e goére devam bagliligi, calisanin drgutten
ayrilmanin maliyetinin yuksek olacagini duslnerek orgut Gyeligini devam ettirmek
istemesidir. Buna gore devamlilik baglihgi, calisanin bir érgutteki emeklilik maasina
hak kazanma, kidem, kariyer gibi yatirimlari cok énemli oldugunda ortaya ¢ikmakta
ve calisan Orgitte kalmaya devam etmek istemektedir. Bu tir calisanlar 6rgit
uyeligini strdirmek icin asgari ¢alisma diizeyinde performans sergilerler ve bu da

Orgutler acisindan istenmeyen bir baghhk tiraddr.

Bu bakis acisiyla kidem, ylkselme olanaklari gibi yatirimlar ile devamlilik
arasinda olumlu bir iliski oldugu soylenebilir. Devam bagliligi ile is performansi
arasinda negatif bir iliskiden séz edilebilir. Orgiitten ayrilmayi diistindiigii halde
kosullar el vermedigi icin Orgutten ayrilmayi gerceklestiremeyen calisanin orglte

yapacag! olumlu katkilar sinirli olacaktir (Karasu, 2009, s:43).

2.2.2. Normatif Baglilik

Orgutsel baghhgin bir diger boyutunu olusturan normatif baglhilhgr (normative

commitment), Meyer ve Smith “6rgit Gyeliginin sdrddrdlmesi konusunda
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calisanlarin hissettigi yikimlulik duygusu” seklinde tanimlamislardir. Uygug ve
Cimrin (2004)’a gore; cahsanlar, ahlaki bir yukumlulik duygusu ile o6rgutte
calismayi bir gorev olarak dasundr, orgutte kalmanin ya da oOrglte baglihk
gostermenin dogru bir davranis oldugunu hissettikleri icin 6rgut Gyeligini
strddrdrler. Meyer ve Allen’e gore; normatif baglilik calisanlarin, “6rgitun yillar
icerisinde kendilerine saglamis olduklari stati veya doyumdan badimsiz olarak,
orgutte kalmalarinin ahlaki acgidan dogru olacagini distinmeleri” sonucu ortaya
ctkmaktadir. Normatif baglilikta, sorumluluk hissetme, ahlaki duygulara dayanma,
erdemlilik, sadakat gibi duygular ile calisanlar o6rgut Gyeligini strdirmek
istemektedir.

Calisanlarin bu tar bir baghhgi sergilemesinin nedeni bunun “dogru ve etik”
olduguna inanmalaridir. Ayrica calisanlar orgltte kalmak zorundaymis gibi
hissederler.

Wasti’nin Ulkemizde yaptigi arastirmada normatif baghhgr en cok etkileyen
degiskenlerin “sadakat normlari, aile etkisi, toplulukcu 6rgt kultlri ve es-dost ricasl
ile ise alinma” oldugu gorilmastir. Turkiye gibi toplulukcu kilturlerde gdézlenen
normatif baghligin bir nedeni de “ise baglhlik” olabilir. “ise dncelik vermek, isi
sevmek, isi benimsemek, isi ciddiye almak, caliskan olmak, isletmeye baglilik
gostermek, Ozverili calismak” calisanlarda yukimldlik olusturan ise yonelik
davranissal normlar ve degerlerdir. Ayrica drgutiun calisanlarin gelisimi icin yaptigi

yatirimlar, érnegin verilen egitimler ile calisanlar, orgitlerine daha fazla borgluluk
hissi ve daha fazla sadakat duygusu ile orgltlerinin yararina davranislar
sergileyecekler ve orgit Uyeligini devam ettirmek isteyeceklerdir (Karasu, 2009,
s:44).

2.2.4. Orgutsel Baghliga Etki Eden Faktorler

Orglitsel bagliliga etki eden birgok faktor vardir. Her Kisinin kendisine ait bir
takim kisisel 6zellikleri vardir. Kisilerin yaslari, egitimleri, deneyimleri, degerleri vb.

farklilik gosterir. Kisi ise girdikten belirli bir zaman sonra oOrgutsel faktorler ile
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cevresel faktorler kisinin drgite baglanmasi konusunda etkilidir. Bu faktorler Kisiyi
orglte baglayabilir veya 6rgutten uzaklastirabilir.

Stum’a gore, calisanlari orgute baglayacak cok fazla etken olmakla birlikte;
“bireysel Ozellikler, 6zel yasam ile is yasami arasindaki denge, Ucret, prim gibi
maddi ¢ikarlar, isletmedeki egitim ve gelisme olanaklari, genel yénetim politikalar”
(Durna ve Eren, 2005, s:211; Akt. Karasu, 2009, s:45), orgutsel kultir ve liderlik,

gibi konular énemli etkenlerdir.

2.2.4.1. Bireysel Etkenler

Cinsiyet, yas, egitim dizeyi, calisma suresi gibi kisisel 6zellikler ile orgitsel
baghlik arasindaki iliski pek ¢ok arastirmaya konu olmustur. Yapilan bazi
arastirmalar kisisel o6zelliklerin orgutsel baghhk (zerinde ¢ok gicli bir etkisi
olmadigini gostermistir (Durna ve Eren, 2005, s:211). Demografik etkenlerle

orgutsel baglilik arasindaki iliskinin dolayh oldugu séylenebilir.

Taylor Nelson Sofres (2002)'1n, 33 lilkeyi i¢ine alan arastirma sonuclarina gore
yasi ilerlemis, yiksek mevkilerde, uzun siredir o firmada calisanlar ile ¢ok uluslu
firmalarda ¢alisanlarin 6rgutsel baglhhgi yiksektir. Calisanin yasi ilerledikce baghhig
artmaktadir. Ornedin 18-27 yas arasi érgiite baglilik %49 iken, 50 yas ve (izeri 6rgiite
baglilik dizeyi %57’dir. Cinsiyete gore ise kadinlarin erkeklere gore islerine ve

orgutlerine olan baghhk duzeyleri yiksektir (Uysal, 2005, s:85).

Benkhoff’un yaptigi arastirmada evlilerin bekarlara gore orglte daha bagl
olduklari gorilmistir. Durna ve Eren (2005)’in yapmis olduklari arastirma
sonuclarina gore de ortalama degerlere bakildiginda evlilerin bekarlara gére bitin
orgltsel baghhk unsurlari agisindan o6rgite daha bagli olduklari ortaya ¢ikmistir.
Boyle olmakla birlikte bu kisisel boyut, isbu arastirmanin kapsami disinda
brrakilmistir.

Diger bir degisken de egitim degiskenidir. Camp’a gore, egitim oOrgutsel
baghlik Uzerinde etkilidir ¢linkl egitim dlzeyi artan kisilerin is degistirmek igin daha
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fazla firsati olacaktir. Ceylan ve Demircan’in 2002 yilinda bilisim sektdriinde
Istanbul’da faaliyet gosteren bes farkli firmadan veri toplayarak yapmis olduklari
arastirma sonucuna gore, egitim ile érgutsel baglilik arasinda negatif yonla bir iliski
bulunmustur yani egitim dizeyi arttikca 6rglte olan baglhhk azalmaktadir. Nitekim
egitimi disuk olan calisanlarin alternatifleri azalacagindan bulunduklari érgite olan
baghhklar artacaktir (Karasu, 2009, s:46).

2.3.1.2. Orgutsel Etkenler

Capelli’ye gore, kesin tanimlanmis is ve ozellikleri (is analizi ve tasarimi),
acikca belirlenmis sorumluluklar iyi tanimlanmis kural ve politikalar, proseddrler,
orgutsel bagliligr artirmaktadir (Capelli, 2000, s:19; Akt. Karasu, 2009, s:47).
Belirsiz roller, iyice aciklanmamis sorumluluklar ¢alisanin orgute olan bagliligini
negatif yonde etkileyecektir. Ayrica isin niteligi geregi calisanin ise yukledigi anlam

ve toplumun o ise verdigi degerin ylksekligi érgutsel baglilig artiracaktir.

Orgutsel acidan diger bir etken orgiitin yonetim bigimidir. Yine Capelli’ye
gore, calisanin kararlara katilimina izin verme, calisanlarin 6rgit tarafindan saygi
gormesi, calismalarinin takdir edilmesi, calisanlarin 6nemli oldugunu hissettirmek,
calisanin yonetime guvenmesi, yOneticilerin astlarina givenmesi, anlayisl ve
destekleyici yonetim, esnek ve katilimci yonetim orgutsel bagliligi artirir (Capelli,
2000, s:19; Akt. Karasu, 2009, s:47).

Ozdevecioglu’nun 2003 yilinda Kayseri’de faaliyet gosteren bes biyiik
mobilya fabrikasi calisanlari arasinda yirGttigl arastirma sonucunda, 6rgutsel
destek ile orgutsel baglilik arasinda pozitif yonli ve anlami bir iliskinin varlig
ortaya cikmistir. Yani orgit yoneticileri, calisanlarina deger vermeli, calisanlarin
fikirlerini 6nemsemeli, onlarin basarilariyla oviinmeli ve onlari odillendirmeli,
calisma kosullarini iyilestirmelidir. Eger calisanlar yapilan bu orgitsel destegi
algilarlarsa calisanlarin sirasiyla duygusal, normatif ve devamlilik bagliliklari
artacaktir (Ozdevecioglu, 2003, s:116-126; Akt. Karasu, 2009, s:47). Ayrica gucl
bir kurum kulttruniin olmasi, orgut ici iletisimin etkin bir sekilde saglanmasi da

onemlidir.
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Orgiitsel baghh§i etkileyen diger bir unsur da érgutsel adalettir. Orgiitsel
adalet, calisanlarda, kendilerine adil muamele edildigi veya adaletsiz muamele
edildigi inancini doguran calisma kosullari ve iliskileri ile ilgilidir. Calisanlarin
orgltte adil davranilip davraniimadiklari ile ilgili algilarina ve bu algilarin diger
orgutsel sonuglari etkileme bicimlerine odaklanir (Demircan, 2003, s:26). Adil ve
insancil ¢calisma kosullarina kavusulmasi bakimindan, insan kaynaklari yonetiminin
orgutsel adalet konusundan yararlanmasi gerekmektedir. Orgitlerde adalet konusu,
odullerin ve cezalarin nasil dagitildigina iliskin kurallar ve sosyal normlar ile dagitim
kararlarinin  nasil verildiginin ve Kisiler arasi iliskilerdeki davranis tarzini

icermektedir.

En son etken ise is etigi faktortdir. Daha 6ncede belirtildigi gibi 6rgtsel
baglhhk calisanlarin érgltiin amag ve hedeflerini kabul etme, inanma, drgitiin amag
ve hedeflerine ulasmasi icin buyik caba sarf etme ve 6rgut Uyeligini devam ettirme
istegidir. Is etigi ise durustlik, adil davranmak, soziinde durmak, ayrimcilik
yapmamak, dogaya saygili olmaktir. is etigine aykiri davranan bir isletmenin
calisanlarinin isletmeye guven duymasi, ona inanmasi ve baglihk gostermesi
beklenemez (Karasu, 2009, s:48).

2.3.1.3. Orgut Disi Etkenler

Literatirde orgutsel baglhihga etki eden orglt disi faktorler, alternatif is
imkanlari, orgitun icinde bulundugu sektoriin durumu ve ulkenin ve dinyanin

sosyo-ekonomik durumu olarak siralanabilir.

Alternatif is imkanlarinin varhgr orgutsel bagliligr etkileyen en 6nemli
faktordlr. Capelli’ye gore, ¢alisanin is alternatifleri coksa devam bagliligi azalacak,
calisan az sayida is alternatifine sahipse bulundugu 6rgute daha fazla bagl kalacaktir
(Capelli, 2000, s:19; Akt. Karasu, 2009, s:47). Burada alternatif is firsatlarinin
calisanin demografik ézellikleriyle iliskili oldugu goruliir. Ozellikle calisanin egitimi
ve yasi onemlidir. Sektorun, tlkenin ve dinyanin ekonomik yapisi da onemlidir.

Ornegin issizlik oraninin yiiksek olmasi orgutsel baghligr artiracaktir.
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3. IKY UYGULAMALARI

Isletme stratejileri ile ilgili yapilan yeni teorik calismalar rekabet avantajinin
insan kaynaklari uygulamalari ile karsilanabilecegini géstermektedir. Sirketler rakip
sirketlerin taklit edemeyecegi bir sekilde deder yaratarak uzun sireli rekabete dayali
bir avantaj saglayabilirler. Rekabet avantaji yaratmada, dogal kaynaklar ve teknoloji
gibi geleneksel kaynaklarin taklit edilmesi giderek kolaylasmistir. Buna karsin
stratejik bir deger (avantaj) olarak insan kaynaklari kavraminin ayri bir anlami
vardir. insan Kaynaklari belirsiz cevrede operasyonel sistemi gelistirerek firmanin
degerini artirabilir (Chang ve Huang, 2005 s.435).

Insanlarin  diistinsel becerilerinden olusan entelektiiel sermaye, orgiitsel
performansi artirmanin en 6nemli aracidir. isletme agisindan bakildiginda, genellikle
5M denilen girdilerden soz edilir ve bunlar arasinda insan girdisi digerleri arasinda

cok farkl bir konuma ve degere sahiptir.

Tablo 3.1: isletme Girdileri ve Ciktilar

S.NU. | GIRDILER (5M) CIKTILAR

1. Machine (Makine) Mal ve Hizmet

2. Money (Kapital) Bireysel Tatmin
3. Material (Malzeme) Orgiitsel Tatmin
4, Management (Y Onetim) Toplumsal Tatmin
5. Man (insan) Bilgi

Kaynak: Zeyyat Sabuncuoglu, insan Kaynaklari Yonetimi, Bursa: Ezgi Kitabevi
Yayinlari, 1.Baski, 2000.

insan kaynaklari yonetiminin kurum icinde en temel rolii isg6renlerin
motivasyonunu ve verimini yukseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin
korunup gelistirilmesi icin gerekli politikalarin ve teknik bilginin saglanmasidir
(Deniz, 2006, s:9)
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insan  Kaynaklari Yonetimi, organizasyon icinde bulunan isgiciinin
memnuniyeti, gelisimi, motivasyonu ve yiksek performansinin sirekliliginin
saglanmasi icin Gstlenilmis olan etkinliklerin yonetimi olarak tanimlanabilir. iKY,
biylme ve gelisme icin, bireysel istekler ile 6rgultsel hedefleri birlestirerek, isletme
Ustlnliga olusturmaya yonelik harekete gegmeyi saglar (Harvey ve Bowin, 1996;
5:6).

IKY, orgutlerde calisan insanlarin stratejik amag ve hedeflere ulasmak icin
nasil daha etkin bir sekilde yonetilebilecegi konusunu ele alir. insanlarin is
yasamlarinda daha mutlu, daha (retken olabilmeleri icin ne yapildigl, ne
yapilabilecedi ve ne yapilmasi gerektigi tizerinde durur. O halde insan Kaynaklari
Yonetimini  orgltte rekabetci Ustlinlikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesiyle ilgili politika olusturma,
planlama, Orgutleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini iceren bir disiplin
olarak tanimlamak mumkuindur (Aldemir vd., 2001, s:20-21).

IKY'nin temel amaci cahsanlarin orgiite iretken katiliminin saglanmasidir
(Werther ve Davis, 1985). Diger yandan IKY, icinde bulundugu toplumun
gereksinim ve isteklerine, isletme ya da kurumu olumsuz etkilemeden yanit
vermelidir. Orgiitlerin insan kaynaklarinin toplum yararina yonetilmedigi durumlar
icin kanunlar olusturulmustur (Turkiye igin sakat, eski hukimlu, gdégmen vb.

calistirma zorunlulugu gibi).

IKY organizasyonda isletmenin / kurumun etkinligine, temel amagclarini
gerceklestirmesine katkida bulunmak icin vardir. Organizasyon semasinda yeri

kurmay konumdadir. Uygulamalarda danismanlik yapar.

Isletme ya da kurumun amagclarinin gerceklesmesine katkida bulunmak icin
insan kaynagdinin en optimal bir bicimde yonetilmesi gerekmektedir. iKY
uygulamalari, isletmenin / kurumun gereksinimlerine yanit verecek duzeyde
olmalidir; yetersiz ya da asiri karmasik olursa insan kaynagi verimsizce harcaniyor

demektir.
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IKY calisanlarin yeterli iicret, yiikselme olanaklari, saglik hizmetleri giderleri,
sosyal kabul gibi kisisel amaclarini gerceklestirmelerine yardim etmelidir. Personelin
kendi amaclarini 6rgitiin amac ve deQerleriyle 6zdeslestirmesini saglamak, yonetim
ve isgliciinii ortak amaclar cercevesinde bulusturmak da IKY’nin bu kapsamdaki

amaclarindandir.

Cagdas IKY, orgutiin yapisini ve stratejilerini etkileyen kararlar alinmasinda,
Orgut kaltlrinln olusturulmasinda ve isgorenlerin érglte bagliliginin saglanmasinda
o6nemli bir role sahiptir. Zira insan guci ancak gelistirilip motive edilirse, 6rgut
gelisir ve amaglarini kolaylikla gerceklestirir. Aksi takdirde, fiziksel kaynak ve
olanaklar ne kadar mukemmel olursa olsun 6rgit faaliyetlerini sirdiremez.
Orglitlerde calisanlarin stratejik amag ve hedeflere ulasmak icin nasil daha etkin bir
sekilde yonetilebilecekleri IKY'nin ana islevini olusturmaktadir. Ayni zamanda
insanlarin is yasamlarinda daha mutlu, daha uUretken olabilmeleri konusunda ne
yapilabilecedi sorusuna da IKY yanit vermektedir (Bingdl, 2003; s: 12-16; Akt.
Haznedar, 2006 s:13).

IKY uygulamalari ile politikalari arasinda ayrim yapabilmek cok énemlidir:
Politikalar bir firmanin isgéren yonetimi aktivitelerine iliskin "beyan ettigi niyetleri™
iken, uygulamalar "isgorenler tarafindan algilanan, gercek, canli, gézlemlenebilir
faaliyetlerdir”. Bu baglamda, uygulamalar s6z konusu oldugunda, isgorenlerin
algilamalar da devreye girmektedir (Paauwe ve Boselie, 2005).

IKY stireci birbirini etkileyen oldukca dinamik bir sistemler bitiiniidir. Bu
batiinan verimli bir bicimde calistirilabilmesi igin sistemler arasindaki etkilesimin
onceden planlanmasi ve etkin yonetiminin saglanmasi gerekmektedir. 1KY
uygulamalarinin bu sekilde birbiriyle uyumlu ve ahenkli bir sistem olusturacak
sekilde diizenlenmesi, yani yatay bitunlesmesi, IKY’nin amagclarina ulasmasi, diger

bir deyisle basarisi bakimindan kritik Gneme sahiptir.
Bazi kaynaklarda iKY’nin temel fonksiyonlari olarak da gecen ve birbirleriyle

etkilesim icinde olan iKY uygulamalarindan bu calisma kapsamina alinanlar

sunlardir:

28



Is analizi ve is tasarimi

Insan kaynaklari planlamasi
Insan kaynaklari bilgi sistemi
Secme ve ise alma

EQitim, yetistirme ve gelistirme
Performans degerle(ndir)me
Isgoren gliclendirme

Ucretlendirme

© © N o g~ w DN PE

lletisim, is ve calisma iliskileri

[EEN
©

Staj ve oryantasyon faaliyetleri

Is kolunun niteligine, organizasyonun buyukligine ve 6rgiitlenme sekline,
kamu veya 0Ozel sektorde faaliyet gostermesi degiskenlerine bagl olarak Kkimi
kaynaklarda uygulama veya fonksiyon sayisi 10'un Uzerine ¢ikmakta, pek c¢ok
akademik arastirmada da bu uygulamalardan biri ya da birkaci tzerine odaklanilarak
ve tek bashk altinda, tek bir degisken biciminde degerlendirilerek calisildig
goriilmektedir. Bu calismada tizerinde durulacak olan IKY uygulamalari asagida tek
tek ele alinarak agiklanmaya calisiimistir:

3.1. Is Analizi ve is Tasarimi

Is analizi, "bir organizasyonda islerin yapilabilmesi icin gerekli olan beceri,
gorev ve bilgilerin sistematik olarak belirlenmesi sirecidir" (Mondy ve Noe, 2005, s:

86). Bu surecte su sorulara yanit aranir:

Calisanlarin yapabilecegi bedensel ve zihinsel goérevler nelerdir?
Isin tamamlanma siiresi nedir?
Isin yapilabilecegi yer ve bigimi nasil olmalidir?

Isin yapilma nedeni nedir?

a  w N

Isin yapilabilmesi icin gerekli nitelikler nelerdir?
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Is analizleri sonucunda, su belgeler olusturulur: Belli bir iste yapilmasi gereken
gorevleri belirten "is tanimlan” ve bu isi yapacak kisilerin sahip olmasi gereken
nitelikleri belirten "is sartnameleri” (Bingdl, 2003; s: 75).

Is tasarimi ise herhangi bir ise iliskin gorev ve sorumluluklarin orgiitsel
verimliligi saglamak amaciyla organize edilmesidir. isi yapan calisanin teknolojik,
orgutsel, sosyal ve bireysel ihtiyaclarini karsilayabilmek icin isin kapsami, yontemi

ve iliskilerinin yeniden belirlendigi bir stregtir.

Orgutte calisanlarin ayni isi siirekli yapmalari nedeniyle bezginlik, bikkinlik ve
yorgunluk s6z konusu olabilir. “Monotonluk” olarak adlandirilan bu sorunun ortadan
kaldiriimasi icin alinmasi gereken baslica 6nlemler is genisletme (yatay is
yuklemesi), is degistirme (rotasyon), is zenginlestirme (dikey is yiklemesi), 6zerk is
takimlari kurma ve spor-kiiltiir-sanat aktiviteleri olarak siralanabilir. Is basitlestirme
ise monotonluk sorununu ortadan kaldirma amaci olmamakla birlikte bir isle ilgili
ayni sonuca daha az masrafla, daha az emek sarf ederek, daha az yorularak, daha kisa

zamanda ulasma amaciyla kullanilan bir is tasarimi teknigidir.

Bu calismanin konusundan uzaklasmamak maksadiyla is tasarimi tekniklerinin
ayrintilarina burada deginilmemistir. Ancak sunu belirtmek gerekir ki is analizlerinin
iyi yapiimamasi, neyi kimin yapacaginin, gorev tanimlarinin net olmamasi, hizla
degisen cevreye ragmen is tasarimi tekniklerinin ise kosulmamasi, islerin eski usulle
hep ayni sekilde ve ayni Kisilerce yapilmaya devam edilmesi calisanlarin

motivasyonun bozulmasina yol acar.

Bir orgltte demotivasyonun sonucu is tatminsizligidir. Tatminsizligin sonucu
ise disuk performans, isten ayrilma, isi savsaklama, isten kaybolma (ise gelmeme,
devamsizlik) vb. olarak gorilur. Organizasyonlarda rastlanan en ciddi sorunlardan
birisi is tatminsizliginin sonucu olarak ortaya cikan isten ayrilmalardir. (Mathis and
Jackson, 2000, s. 84).
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3.2. Insan Kaynaklari Planlamasi

insan kaynaklari planlamasi, isletme agisindan en vyiiksek verimi elde
edebilmek igin gereken calisan sayisini belirlemek olarak tanimlanabilir. Ne
ihtiyactan fazla, ne az calisan ile optimum Uretim saglanamayacag! icin, planlama
hayati 6nem tasimaktadir. Bu baslik altinda degerlendirilecek iki veri mevcut
durumda sirkette calisanlarin sayisi ile gelecek dénemde c¢alismasi planlanan calisan
sayisi olacaktir. Calisan sayilari ile ilgili planlama yapilirken ayni zamanda yedek
calisan sayisi da degerlendirilmelidir. Yedekleme hastalik, kaza, izin mazeretler
ortaya ciktiginda her bir is igin ayni isi yapabilecek bir eleman bulundurulmasi
geregini ortaya koymaktadir. Yedek personel aslinda kendine ait ayri bir gorevi
bulunan kisidir. Ayni zamanda kendi bélimanden veya baglantili bir bélimden bir
calisma arkadasinin sirkette bulunmadigr durumda onun islerini de ydritebilecek
yetkinlige sahip olmasi saglanir. Yedek personel ihtiyaci devamsizlik nedeniyle
ortaya cikarken, ek personel ihtiyaci isten ¢cikma/cikarmalar veya biyime nedeniyle
ortaya cikar. EK personel ihtiyacinda 6ne ¢ikan konu isglicli donisim oranidir.
Isgiicti doniistim orani; bir dénem iginde bir isletmede olusan toplam ¢ikis ya da giris
miktarinin, o dénem icinde isletmede bulunan ortalama personel sayisina bolindp
100 ile carpilmasi sonucunda elde edilen orandir. Belirlenen donemde isletmeye
girisler fazla ise, bu isletmenin buylmekte oldugu varsayilir ve isglci dénusim
orani cikislar Gzerinden hesaplanir. Her turli hesaplamada emekli olanlar ve istifa
edenler de dahil olmak Uzere tum cikislar mutlaka degerlendirmeye alinmalidir
(Serbest, 2005; s:18-19).

Isgiicti déniistim orani = isten ayrilan sayisi / Ortalama calisan sayist x 100

Insan kaynaklari planlamasi, 6rgiitin vizyonuna ve misyonuna uygun insan
kaynagina ulasmak, amaca uygun ve vyeterli sayida eleman bulmak, var olan
elemanlarin en uygun alanda ¢alismalarini saglamak, egitim ihtiyaci olanlara egitim
olanaklari planlamak, 6rgutiin gelecekteki i¢c ve dis faktdrlerden kaynakli degisim
ihtiyacini 6nceden kestirmek suretiyle gerekli 6nlemlerin alinmasini saglayarak

Orgutiin hedeflerinin gergeklestirilmesine 6nemli katkida bulunmaktadir.
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3.3. insan Kaynaklari Bilgi Sistemi

Gunumuz o6rgutlerinde, yonetim bilgi sistemlerinin 6nemli bir alt sistemini de
insan Kaynaklari Bilgi Sistemi (HRIS — Human Resources Information Systems)
olusturmaktadir. insan Kaynaklari Bilgi Sistemi, calisanlar ve islere iliskin bilgilerin
toplanmasi, korunmasli, analiz edilmesi ve raporlanmasini saglayan bir suregtir.
Duzenli isleyen bir insan kaynaklari bilgi sistemi, sistemden elde ettigi bulgularla,
ileride personele iliskin kararlar almak Uzere veri tabani olusturur. Yaratilan veri
tabanina verilerin hizla akisini saglarken bunlarin gecerliligini ve guvenirliligini
garanti edecek iletisim kanallari kurmak da performans degerlendirme sistemi icin

hayati 6nem tasir (Kalenderoglu, 2007, s:50).

Kurumlar artik kiresel ekonomi ve sirekli degisen rekabet kosullarinda dogru
bilgiye en kolay sekilde ulasarak daha hizli karar vermenin ve yeniliklere uyum
saglamanin yollarini aramaktadirlar. Bilgi ekonomisinde yeni teknolojilerin gelisimi
ile birlikte orgdtler, bu tir ihtiyaclarini bilisim teknolojileri ile giderecek seviyeye
ulasmislardir. Bilgisayarlarin is yasaminda yaygin olarak kullaniimasi ve internet
teknolojisindeki hizli gelismeler, insan kaynaklari yonetimini de etkilemis ve gelinen
son nokta Elektronik insan Kaynaklari Ydnetimi (E-IKY) olmustur. Artik diinyadaki
bir cok orgut insan kaynaklarina ait bilgileri saglamak ve islemek icin elektronik

insan kaynaklari sistemlerini kullanmaktadir.

insan kaynaklarina donilk karar sireclerinde basarili olunabilmesi igin
kapsamli bilgiye ihtiya¢ duyulacagindan bir insan kaynaklari veri tabani igin
gereksinim duyulan bilgi tiplerini su basliklar altinda toplayabiliriz (Oge, 2004 s.
112):
1. Ozlik Bilgileri: Ad-soyadi, dogum tarihi, sicil numarasi
2. Personel Temin Sirecine iliskin Bilgiler: Kullanilan basvuru teknigi, goriisme
tarihi, ise alma nedenleri
3. Is Deneyimine iliskin Bilgiler: is bilgisi ve yetenegi, onceki is deneyimleri
4.  Egitim Bilgileri: EQitim dizeyi
5. Ucret Bilgileri: Mevcut iicretin tutari, tipi, 6zel kesintiler
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6.  Performans Degerleme Bilgileri: Degerleme puanlari, raporlari, disiplin notlari,
odaller

7. Cahisma Siresine iliskin Bilgiler: ise baslama tarihi, isten ayrilma tarihi

8.  Calisanlarin Tutumlarina iliskin Bilgiler: ise karsi tutumlari, devamsizliklar

9.  Sendika Bilgileri: Uyelik bilgileri

10. lletisim Bilgileri: Ev adres ve telefonu, acil durumlarda iletisim kurulabilecek
Kisiler

11. Saglik ve Kaza Bilgileri: Saglik muayene kayitlari, yaralanma nedenleri ve
kayitlari, kayip is zamani

12.  Acik is ve Pozisyon Bilgileri: isin unvani, gerekleri, pozisyonu ve iicret diizeyi

13. isguci Piyasasi ile ilgili Bilgiler: Ise yonelik isgiicii arz1, piyasa tcret diizeyi

14. Pozisyon ya da is Bilgileri: isin hiyerarsideki yeri, pozisyon kodu

15. isin Cevresi ile Ilgili Bilgiler: Benzer diger islerdeki ortalama (cret,
calisanlarin egitim diizeyi, personel devir orani, kaza siklik orani

16. isten Ayrilma Bilgileri: isten ayrilma tarihi, ayrilma nedenleri.
3.4. Secme ve Ise Alma

Personel se¢cme, basvuruda bulunan adaylar arasindan, is analizi surecinde
saptanan niteliklere en uygun kisinin o6rgite alinmasi sdrecidir. Sirecte adayin
orgutsel degerlere ve kiltire uyum saglama potansiyeli analiz edilmelidir. Boylece
orgutiin bekledigi davranis ve tutumlari sergileyebilecek adayin secimi mimkin
olabilir. Bu uyum c¢alisan baghhgini artiracagi gibi, Orgutin calisanlari igin
yapacaklarini fazlalastirir. Personel se¢mede kullanilan 0Olgim araglari adayin
orgutsel kiltiire uyumunu 6lgmelidir. Olgiim araglarinin adayin 6rgiitsel ihtiyaclara
uygunlugunu basariyla test etmesi, yeni c¢alisanin érgite uyumu, isini sevmesi ve

yuksek performans gostermesinde belirleyici olabilir.

Secmede adalete dikkat edilmesi, adayin orgit hakkinda olumlu yargilar
gelistirmesini saglar. Esit is basarisina sahip adaylarin esit secilme sansinin olmasi
olumlu dustincelerin kaynag: olur. ise alinan yeni calisan 6rgiitsel adaletten dolayi

orgutsel baglilik davranisi gelistirir ve érgitin calismaya uygun bir isyeri oldugunu

33



dustndr. Ustler tarafindan tim adaylara esit davraniimasi, beklenen davranislari

gosterme yonulnde yeni ¢alisani tesvik edebilir.

3.5. EQitim, Yetistirme ve Gelistirme

IKY alanindaki egitim ve gelistirme uygulamalarinin amaci, calisanlarin is
tatminini, verimini ve sonu¢ olarak orgdtin performansini yukseltmektir. Egitimin
amaci, bir elemanin bir isi ya da belli gorevleri yerine getirme yetenegini yukseltmek
ve o isle ilgili becerilerini gelistirmektir. Diger taraftan gelistirme, calisanlarin genel
orgut bilgisini arttirmak, insan iliskilerini anlamasini saglamak ya da yonetim

yetenegini yikseltmek demektir (Vatansever, 1994, s:13).

Insan kaynaklari yonetiminin egitim islevi; esas olarak kisisel ve mesleki
gelisime yonelik olup isgdrenin sahip oldugu 6zellikleri, becerileri, mesleki acidan

gelistirme ve genisletme amacini glder.

Ise alistirma egitimlerinden sonra calismaya baslayan isg6renin zamanla ortaya
cikacak egitim ve gelistirme ihtiyaclarinin giderilmesine yonelik hizmet ici egitim
programlari duzenlenebilir. Hizmet ici egitimlerin énemli bir kismi is egitimleridir.
Is egitimlerinde temel amag isin anlagiimasini saglamaktir. insan kaynaklari yonetimi
bakimindan énemli olan nokta, ise yeni alinan isgérene hangi egitimin daha yararli
olacaginin  belirlenmesi ve gerekli programlamanin yapilmasidir.  Yapilan
arastirmalar isgorenin aldigi egitim miktarinin ve eQitimin faydasina yonelik
algitlamalarinin 6rgitsel baglilik ile olumlu yénde iliskili oldugunu, isten ayrilma
niyeti ile de olumsuz yonde iliskili oldugunu ortaya koymaktadir.

Kurum igerisinde yapilan egitim programlari isgéreni kuruma baglarken,
kuruma yiksek egitim dizeyi ile katilmis isgérenlerde bu durum farkhdir. Yapilan
bir cok calismada, yuksek egitim duzeyindeki Kisiler, islerini degistirmek igin daha
fazla firsata sahip oldugundan 6rgute bagliliklari azalmaktadir (Ceylan ve Demircan,
2002, s:57-69).
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3.6. Performans Degerlendirme (PD)

Isgoren seciminde ve egitiminde gosterilen 6zene karsin, tiim isgorenlerin ayni
performansi gostermesi beklenemez. Kisilerin dogustan gelen yetenekleri, ise ilgi ve
uyum gibi ozellikleri her zaman farkliliklar gésterir. iKY, cahsanlar arasindaki bu
farkhihklarr izlemek, 6lgmek ve objektif kriterleri temel alarak degerlendirmektedir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 159).

Performans yonetimi; érgutteki insan sermayesinin sirekli yiksek performans
duzeylerinde calismasini, insanlarin tam kapasite ve potansiyele ulasmalarini
saglamak, orguitiin kiltirini guclendirmek veya onu degistirmek gibi iKY icerisinde
bir takim islevleri yerine getirmektedir. Orgitsel yasamin beraberinde getirdigi bir
zorunluluk ve insan kaynaklarinin yonetilmesinde yonetici agisindan ¢ok énemli bir
ara¢ niteliginde olan performans degerleme, isgorenlerin yeteneklerinin isin nitelik
ve gereklerine ne 6lctide uydugunu arastiran ya da isteki performans dizeylerini
saptamaya calisan objektif analiz ve sentezler bitlinl olarak tanimlanabilir (Bilgin,
2002, s. 7).

Bir PD sisteminin ana hedefi, performansi yikseltmektir. Bununla birlikte, bu
sistem farkli amaclara da hizmet eder. PD, basarili isgorenler icin bir 6dil islevi
gorar, onlari motive ederek, performanslarini artirmalarina yardimci olur (Anthony,
Perrewe ve Kacmar, 1999; p: 369). Ayrica, PD sisteminden elde edilen bilgiler, iK
ile ilgli tiim alanlarda kullanihr: 1K planlamasi, personel temin ve secimi, egitim ve
gelistirme, kariyer planlama ve gelistirme, (cretlendirme, 6rgut ici isgoren iliskileri,
isgoren potansiyelinin degerlendirilmesi vb.. Bu baglamda, yoneticiler, isgdrenin
egitim ve gelistirme Kararlarinda, terfilerde, zam yaparken, ise son vermede,
transferlerde veya cikabilecek yasal problemlerde PD sisteminden gelen bilgilere
gereksinim duyarlar (Mondy ve Noe, 2005; s: 254 — 255).

PD, mutlaka detayli bir is analizine dayanmalidir. is analizi sonucunda, is
tanimi ve is sartnameleri ile is gerekleri ortaya cikartilmali, bunlara dayanarak da,
isin gerektirdigi performans standartlari belirlenmelidir. Performans standartlari
yazili hazirlanmali, gercek¢i olmali ve hedeflere ulasmak igin kullanilacak
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yontemleri de tanimlamalidir. Ayrica ulasilacak hedef dlgulebilir ve gdzlemlenebilir
olmali, hedefe ulasmak icin gerekli siire de belirlenmelidir (Anthony, Perrewe ve
Kacmar, 1999; s:378).

PD'de en yaygin uygulama, her ¢alisanin bagl bulundugu yonetici tarafindan
degerlendirilmesidir. Bu uygulama, her calisani ve onun basarisini en yakindan
taniyan Kisinin ilk yoneticisi oldugu gercegine dayanir. Degerlendirilecek Kkisiyle
strekli birlikte olan, onun gunluk calisma performansini en iyi sekilde
gozlemleyebilen ve onun performansindan dogrudan etkilenen Kkisi, onun ilk
yoneticisidir. Boyle bir de@erlendirme, sistem olarak hiyerarsik yapida da uygun
bicimde gelistirilir. Isin gerekleri ile calisanin yetenekleri arasindaki uyumu en
yakindan izleme olanagina sahip olmasi nedeniyle yonetici, degerlendirmeyi en iyi
ve gercekci bicimde yapan kisi olarak kabul edilmektedir. Degerlendirilenlere gore,
daha deneyimli ve egitim dizeyi daha fazla olan, duygusal olarak daha kararll,
dengeli ve Ust duzeyde sosyal uyumu bulunan Kisiler performans degerlendirmede
daha basarili olmaktadirlar. Ancak, degerlendirmenin ilk yonetici tarafindan

yapilmasinin yol acgabildigi bazi sorunlar da bulunmaktadir:

1.  Calisanlar, yoneticinin ceza ve odul yetkisini performans degerlendirme
sistemi yoluyla kullaniyor olmasindan rahatsiz olabilirler.

2. Eger degerlendirme sureci tek yonli isliyor, gerekli yonlendirme ve geri
bildirim saglanmiyorsa, sonuclarin olumsuz olmasi hélinde calisan savunmaya
gecerek, davranislari icin bahaneler bulmaya ve haklihgini kanitlamaya calisabilir.

3. Ik yonetici, asta geri bildirim saglama konusunda gerekli becerilere sahip
olmayabilir.

4.  Cezalandirma durumunda, c¢alisanla ilk yoneticinin iliskileri bozulabilir ve
verimlilik olumsuz etkilenebilir (Kalenderoglu, 2007, s:50).

Performans veya basari degerlendirme yontemleri degerlendiricinin (ilk
yoOnetici) gozlem ve kararlarinda objektif ve dnyargisiz olacagi varsayimina dayanir.
Fakat uygulama esnasinda degerlendiricilerden kaynaklanan bir takim hatalar
nedeniyle performans degerlendirme sistemi Ozellikle kamuda ¢ogu zaman tam

olarak dogru sonuclar vermez. Asagida kisaca bu hatalardan bahsedilecektir:
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1.Hale Etkisi: Degerlendirmenin tek bir Olcite bagh olarak yapilmasindan
kaynaklanir. Ornegin bir 6gretim UGyesini degerlendirirken yalnizca yayin sayisina
bakmak; nitelige, yuruttigu tezlere, verdigi derslerdeki basarisina vb. bakmamak

boyle bir yanilgi olabilir. Alinmasi gereken 6nlemler sunlardir (Barutcugil, 2002):

a.Degerlendirici, degerlendirecedi personelin isini nasil yaptigini dizenli bir
sekilde takip etmelidir.

b.Degerlendirmeyi yapacak kisilerin egitilmesi gereklidir.

c.Secilen ve kullanilan degerlendirme 6lcitleri yapilan is icin gerekli 6zellikleri
kapsamali ve agik bicimde ifade edilmis olmalidir.

2.Belirli_Derecelere/Puanlara Yoénelme: Bazi degerlendiriciler strekli olarak

personele gergek basarilarinin Ustlinde ya da altinda puan verme egilimindedirler. Bu
yonleriyle kit ya da bol notlu 6gretmenlere benzerler. Bu durum degerlendiricinin,
astlari tarafindan sevilme arzusundan; geribildirim esnasinda astlariyla koti
olmaktan cekinmesinden, "Diger degerlendiriciler zaten yiksek puanlar veriyor, ben
dustk verip personelime haksizlik yapmayayim." distincesinden veya bunlara karsit
olarak da kendisinin mukemmeliyetci ve zor begenen bir yonetici olarak gortlmesini
istemesinden kaynaklanabilir. Ozellikle farkh degerlendiricilerin  sonuglarinin
topluca dikkate alindigi durumlarda hatalar ve buna bagl sorunlar daha ciddi
boyutlara ulasabilir. Bu hata tirind azaltmak veya ortadan kaldirmak igin zorunlu
dagitim yontemi uygulanabilir. Boylece degerlendiricinin herkese disiuk ya da
yuksek not vermesinin 6niine gecilmis olur. Ayrica ¢ok distk veya cok yiksek
notlar icin aciklama getirilmesi zorunlulugu ve degerlendirmeyi yapacak kisilerin

egitilmesi bu tir hatalarin azaltilmasinda etkili olur (Kaynak ve digerleri, 2000).

3.Yakin _ Gecmisteki  Olaylardan  Etkilenme:  Orgiitlerde  ¢ogunlukla

degerlendirme donemi bir yili kapsadigindan bu bir yillik stre icinde yoneticinin
zihninde taze olan bilgi ve olaylar, genellikle son birkac ay zarfinda yasananlardir.
Bunu 6nlemenin en etkili yolu degerlendiricilerin personel hakkindaki gézlemlerini

bitun bir yi1l boyunca kayda gecirmelerini saglamaktir.

4.Kontrast (Karsilastirma) Hatasi: Degerlendirici kisa bir sure iginde birden fazla

personeli degerlendiriyorsa, pes pese yapilan bu degerlendirmeler esnasinda
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personeli birbirleriyle Kkarsilastirmasi kacinilmaz olur. Vasat bir personelin
performansinin, basarisizlarin iginde iyi (6rnegin 80 puan), basarililarin iginde kotu

olarak degerlendirilmesi (6rnegin 40 puan) boyle bir hatadir.

5.Kisisel Onyargilar: Bazi Kisiler 6nyargilarini basari degerlendirme siirecine

yansitirlar.  Ozellikle gecmisteki degerlendirici-degerlendirilen iliskileri, yas,
cinsiyet, din, mezhep ve irklarina ait dnyargilar kisisel dnyargilar olarak degerleme

surecini etkiler. Onyargilarin etkisini azaltmak igin:

a.Degerlendiriciler astlarinin davraniglarini dogru bir bigcimde gozlemleme ve
sonuclari kaydetme konusunda egitilmelidirler.

b.Basari kriterleri ve basari ¢izelgesinde bulunan puan araliklari anlasilir, acik ve
net olmalidir.

c.Kisilerin ne olduklari degil, nasil is yaptiklarinin degerlendirilmesini

saglayacak sekilde ayrintili olarak hazirlanmis is tanimlari yaptimalidir.

6.Basari Standartlarinin Yetersizligi ve Belirsizligi: is tanimlari ayrintil olarak

hazirlanmamis, basari standartlari kapsamli bir sekilde belirlenmemisse personel
sadece belirli olgltlerin degerlendirildigini gorir ve onlara agirhk verir. Hale
etkisinde verilen 6rnege benzer olarak yalnizca yayin sayisinin énemsendigini
hisseden bir 6gretim Uyesinin ders verme, tez yirtutme vb. diger gorevlerini ve
yayinlarinin niteligini ikinci plana iterek yayin sayisini arttirmaya odaklanabilir. Bu
durum da tim gorevlerini 6nemseyen ancak yayin sayisinda oOrnekteki 6gretim
uyesinin biraz gerisinde kalan bir diger 6gretim (yesinin daha basarisiz olarak
degerlendirilmesi sonucunu dogurur. Basari standartlarinin net bir bicimde
tanimlanmamasi personel arasinda givensizlige ve performans degerlemede hataya

yol agar.

7.isler Arasinda Bagimhiliin Dikkate Alinmamasi: Kendisinden 6nceki

personelin isini iyi yapmamasl, isleri ona bagli olan personeli de basarisiz
gosterebilir. Tam tersi, olaganusti basarili bir personelin ¢iktilarini isleyen bir diger
personel oldugundan daha basarili olarak degerlendirilebilir. Buna 6rnek futboldan
verilebilir: Harika gol paslari veren bir oyuncunun oldugu takimin golcileri

olduklarindan daha basarili gorulebilirler. Benzer sekilde saglam bir defansin oldugu
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takimin kalecisi bir sezonda 20 gol yerken, birbiriyle uyumsuz, adam paylasiminda
hatalar yapan, ofsayt taktigini uygulamayan, rakip forvetler karsisinda agir kalan vb.
bir defans hattinin oldugu bir takimin kalecisi kalesinde ¢ok daha fazla pozisyon
goreceQi icin 20'den fazla gol yiyebilir. Bu onun daha basarisiz bir kaleci oldugu
anlamina gelmemelidir. Bu tir degerlendirme hatalarindan kaginmak icin performans

degerlendirmesi yapilirken islerin birbirleri ile baglantisi da g6z 6nline alinmalidir.

8.Kulturler Arasi Farklilasma: Her insan gibi degerlendiriciler de yetistikleri

kultarin deger yargilarina gore karar verirler ve beklentilerini gelistirirler. Farkl
kiltirlere  mensup  personeli  degerlendirmeleri istendiginde degerlendirici
konumunda olanlar, beklenti ve degerlendirmelerini kendi kalturlerinin etkisinde
kalarak belirleyebilirler (Palmer, 1993, s:20).

3.7. Isgoren Giclendirme

Conger ve Kanungo (1988)'ya gore glclendirme "etkin bilgi saglamayi
engelleyen orgut faaliyetleri ve bigcimsel olmayan tekniklerin uzaklastiriimasi
suretiyle isgorenlerin yetkinliklerini arttirma strecidir. Chisholm ve Vanisna (1993)
guclendirmeyi “calisanlarin  karar verme sirecine dahil edilmesi yoluyla
motivasyonlarini ve orgite bagliliklarini arttirmayr amaglayan bir siire¢” olarak ele
almiglardir. Zira katilimci yonetim teorileri, performansi ve is tatminini arttirmak
Uzere yoneticilerin cahisanlar ile karar verme giclnu (yetkiyi) paylasmasi gerektigi

fikrine dayalidir.

Thomas ve Velthouse (1990) ile Spreitzer (1995), gliclendirmenin birbirinden
farkl fakat birbiriyle iliskili dort unsurdan olusan ¢ok boyutlu bir kavram oldugunu
ortaya koymuslardir. Bu boyutlar anlam, yetenek, secim ve etkidir (Demircan, 2003,
s:20).

Kitap¢i ve digerleri (2002)'ne gore ise guclendirme kavrami motivasyon,

yonetime katilma ve yetki devri kavramlarinin bir uzantisidir. Guglendirmenin farki,

anlam bakimindan daha genis kapsamli ve uygulamaya gegirilmesinin zor olusudur.
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Ancak su da unutulmamalidir ki, liderlerin destekleyici (glclendirme) olmalar
isgorenlerin temel tatmin noktalarindan biridir (Hoppe, 2004, s.44).

Yonetime katilma, isg6renlerin, karar alma sirecine katilmalari anlamina
gelirken; gugclendirme, isgorenlerin daha fazla katilimini 6ngéren bir anlayis ve
tekniktir. Yetki devri ise bir yoneticinin herhangi bir konuda kendisine verilmis karar
verme yetkisini kendi istegi ile bir astina devretmesi ve gerekli gordiginde tekrar
geriye alma sirecidir. Guclendirme anlayis ve esas acisindan yetki devrinden
farkhdir. Guglendirme, isi yapan isgorenin uzmanhk bilgisini, firsatlari gérmesini,
gerekli kararlari vermesini ve ise karsi tutumunu degistirmesini, baska bir ifadeyle
ise sahiplenmesini, isin sahibi haline getirilmesini ifade etmektedir (Kitapgl ve
digerleri, 2002, s:218).

3.8. Ucretlendirme

Calisanlar, orgutsel katkilar kargiiginda bir 6dul beklerler. Bu éddllerden biri ve
belki de en 6nemlisi Gcrettir. Bireyler kendi katki ve odilleri ile orgutteki diger
bireylerin katki ve oddllerini karsilastirirlar ve bir denksizlik oldugunda bundan
gerginlik duyarlar. Yiksek dcret alan ¢alisanlar, tanindidni, katkilarinin orgtce algi
landigini, performansinin olumlu degerlendirildigini ve basarili oldugunu distndr. Bu
onun 6zguvenini artinr ve yeteneklerini daha etkili olarak isine aktarabilir. Calisanin i
5 basarisi ve katkilarinin degerlendirilerek yuksek ticret almasi, onun hakkinda olumlu
geri bildirim oldugu yonunde bir isarettir ve bu yonlyle Ucret yonetimi bir geri
bildirim araci olabilir. Ucret uygun calisani érgiite ceker, nitelikli calisani 6rgutte tutar
ve ¢alisani Orgite maksimum katkida bulunma yoninde giduler. Bu nedenle esit ise e

sit Ucret 6denmeli ve ¢alisanlar arasinda denklik gozetilmelidir.
3.9. iletisim, Is ve Calisma iliskileri

Organizasyonlarda, calisanlar arasi beseri iliskilerin duzenlenmesinde ve
faaliyetlerin etkin bicimde yonlendirilmesinde, iletisim onemli bir siirectir. Orglitsel

iletisimi "6rgutin isleyisini saglamak ve orgitin amaglarini gerceklestirmek igin
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gerek orgitu meydana getiren cesitli bolum ve 6geler, gerekse orgut ile cevresi
arasinda girisilen strekli bilgi ve distince alisverisi ya da boltmler arasinda gerekli
iliskilerin kurulmasina olanak saglayan toplumsal bir sure¢” olarak tanimlamak

mUmkiandur.

Isletmelerde iletisimin en 6nemli amaclarindan biri yonetimin, isgérenlerin
bireysel amaclari ile 6rgut amaclari arasinda bilingli bir dengenin kurulmasini
saglamasidir. Dolayisiyla, orguti etkililige ulastirmada en ©onemli etkenlerden
isgorenleri ise gondlli kilmak, guddlenmek, isbirligi ve is doyumu igin gerekli
tutumlari saglamak kolaylasacaktir (Deniz, 2006, s:22).

Insan kaynaklari yoneticisi, orgitsel davranis yaklasimina gére, her diizeydeki
yoneticiye calisanlarla ilgili sorunlarin ¢éziimiinde Onerilerde bulunarak danismanlik

yapar (Vatansever, 1994, s:15).

3.10. Staj ve Oryantasyon Faaliyetleri

Staj ve oryantasyon faaliyetleri pek cok kaynakta egitim ve gelistirme
faaliyetinin bir parcasi olarak ele alinmis olmakla birlikte bu ¢calismada ayri bir insan
kaynaklari uygulama alani olarak deg@erlendirilmistir. Zira staj ve oryantasyon ise
yeni baslayanlar veya adaylar icin gecerli bir siregken egitim ve gelistirme ¢ok daha
genis kapsamli ve tim calisanlar icin gecerli bir etkinliktir. Staj ve oryantasyon
kavramlari Turkce kokenli olmadiklari igin literatirde bu anlamda farkli yazarlar

tarafindan cesitli sozcikler kullaniimistir.

Staj, herhangi bir meslek edinecek olan kimsenin gecirdigi uygulamali
6grenme donemi ve bu kimsenin, meslek bilgisini artirmak i¢in bir kurumun bir veya
bircok bélimiinde cahisarak gecirdigi donemdir. ise yeni baslayanlar icin gelistirilen
egitim ve gelistirme faaliyetlerine ise uyumlama veya ise alistirma (oryantasyon) adi
verilir. ise alistirma, yeni baslayanlarin firmaya, ise ve calisma grubuna programli bir
bicimde uyumlandiriimasidir. Tipik bir uyumlama programinda is igin gerekli

bilgilerin yani sira, is ¢evresi, isletmenin kurallari, politikalari, terfi, transfer, istifa,
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isten ¢ikarma, emeklilik konularinda da bilgiler verilir. Oryantasyon suresi, firmadan

firmaya degisebilir, amagclari ise sunlardir:

Isgorenin en hizli bicimde retken hale gelmesi, isin kurallar ve politikalara
uygun bicimde gercgeklestirilmesi, 6dullendirme sisteminin tanitimi, sirket kiltranin
tanitilmasi, takim bilinci verilmesi, isgorenden beklenenlerin aciklanmasi, degisime
alistirma, sosyal iliskiler yoluyla yeni ise baslayan bireyin tedirginligini azaltma
(Mondy, Noe ve Premeaux 1999; s:283, 286). Ozetle oryantasyonda amag, yeni
calisanlarin, yeni is cevrelerini 6grenmelerine yardimci olmaktir. Bu amag, su
yollardan saglanir: baslangicta olumlu bir izlenim yaratma, Kisiler arasi kabuli
artirma, isgorenin uyum sorununu azaltarak bireysel ve 6rgltsel performansi artirma
(Bingol, 2003; s: 201).
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4. LITERARUR OZETI

Yapilan calismalar isverenin calisanina sagladigi bazi kosullarin isg6renin
bagliligr Gzerinde etkili oldugunu ortaya koymustur. Bunlardan bazilar soyle
siralanabilir; esnek calisma saatlerinin varligi, saghkl calisma ortami, isgdren
sagligina yonelik uygulamalar, oOrgiitsel kararlara katilimin desteklenmesi gibi.
Ozellikle esnek calisma saatlerinin daha sik bir bicimde uygulanmasiyla, isletme
yoneticilerinin insan kaynagina verdigi degeri net bir sekilde gormekteyiz. Esnek
calisma saatleri uygulanan isletmelerde, stresin azalmasi, artan is otonomisi ve
zenginligi, devamsizhgin ve gecikmelerin azalmasi, artan is tatmini ve isgdérenin

kuruma bagliligi gibi olumlu gelismeler gérulmektedir (Kirel, 1999, s:115-136).

Yonetim ve liderlik sekli, isgorenlerin kararlara katilimin saglayip saglamama
acisindan orgutsel baghhk ile iliskilidir. Esnek ve katilimci yonetim ve liderlik tarzi
orgutsel baghihgr olumlu yodnde etkilerken, otokratik yonetim tarzi katilmayi

engelleyerek bagllik duygusunu etkilemektedir.

Putti ve arkadaslari, yaptiklari bir calismanin sonuclarina gore isgorenlerin
orgutleri ile ilgili sahip olduklari bilgi dizeyinin is tatmini duzeyleri ile iliskili
oldugunu; buradan hareketle orgutsel iletisimin isgorenin baghihgini artirdigini
saptamistir. Bu durumda ortak amaglara varabilmek icin dikey ve yatay dizeyde
uygun iliskiler sisteminin kurulmasi zorunlulugu ortaya cikar. S6zi edilen iliskilerin
duzenli olmasi ise iletisim kanallarinin diizenli isleyisine baghdir (Sabuncuoglu,
1998, s:29).

Herzberg ve arkadaslarinin yaptigi bir calismada, arastirmaya katilanlara gore
ucret, is guvenligi, calisma kosullari, isletme politikasi konularinda ortaya cikan
sorunlar ciddi tatminsizlik duygusuna yol acmaktadir. Tatminsizlik yaratan
faktorlerin varligi ve coklugu, 6zellikle basarili isgorenlerde kurumdan ayriima
egilimini ortaya cikaracaktir. Dolayisiyla yoneticiler isgorenlerinden yuksek
performans bekliyorsa, Oncelikle tatminsizlik yaratan faktorleri ortadan
kaldirmalidirlar (Deniz, 2006, s:24).
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Orgutsel iletisim, érgtiin hedeflerine ulasmast igin gereken tretim ve yonetim
sireci iginde esgudumi, bilgi akisini degerlendirmeyi, egitimi, karar almayi ve
denetimi saglamak amaciyla belli kurallar icinde gerceklesen iletisim bicimidir. Bir
orgutte iletisim ve insan iliskileri iyi olmadan verimlilik ve Kkalite elde
dilememektedir (Arslan 2005, s:45)

Calisma ortaminda 6rgltsel baglhihga etki eden diger bir boyut da calisma
arkadaslari ile kurulan iletisimdir. Guclu arkadas bagliliginin, gucli meslek ve orgut
baghihgina gotirilebilecedi ileri surullrken, sosyal katilim yoklugunun, orgitsel
baghhgi dustrdagd anlasilmistir (Balay, 2000, s:47; Akt. Deniz, 2006, s:23).
Orgiitteki iliskiler karsihkli hizmet temeline dayali islevsel iliskilerdir. islevsel
iliskide, her iliski karsihikli yapilan hizmete, yardima, dayanismaya dayanir. Bu
iliskilerin iyi olmasi isgdrene tatmin saglamaktadir. Calisma grubu ile isgdrenin
iliskileri iyi oldugunda is tatmini de yiksek olmakta ve isten ayrilmalar azalmaktadir.

Is yasam kalitesi, is tatmini ve motivasyondan olusan calisma iliskileri agi,
cahisanlarin ihtiyaclarini karsilamaya calisir. Bdylesi is ortamini saglamak igin
orgutler demokratik olmali, calisana yetki ve sorumluluk vermelidir. Orgutte agik
iletisim olmasi da calisanlarla iyi iliskiler kurmada 6nemlidir. Cunki cahisanlarin
faaliyetlerini yurutmek, sorumluluklarini yerine getirmek ve karar alabilmek igin

bilgiye ihtiyaclari vardir.

Is yasamindan tat alan, is yasam Kalitesi yilksek calisanlarin is tatmini
diizeyleri yiikselebilir. islerine daha fazla motive olmalari onlarin is basarisini
artirabilir. Cunkd, isten beklentileri karsilanmis ve motive olmus calisanlar daha
verimli olabilir ve ¢aba ve davranislari orgitsel hedef ve degerlerle ayni dogrultuda

bulunabilir. ise gelmeme, iste bos durma ve érgitten ayrilmalar azalabilir.

Elci (2003) etik iklimin is tatmini, 6rgutsel baglilik ve isten ayrilma niyetiyle
olan iliskisine dair yapti§i arastirmada ¢alisanlarin olumlu etik iklimi algilamalari ile
is tatminleri ve orgltsel baghliklari arasinda pozitif bir iliski oldugu sonucuna
varmistir. Etik iklim ile isten ayrilma niyeti arasinda da negatif bir iliski s6z

konusudur.
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Biber (2006) IKY uygulamalarimin (5 adet uygulama ele alinmistir: is
basitlestirme, is genisletme, is zenginlestirme, personel se¢im streci ve performans
degerlendirme sireci) orgitsel performansa (is tatmini, orgutsel baglilik, finansal
performans ve pazar performansi) etkisi tizerine yaptigi arastirmasinda calisanlarin is
tatmini ve firmaya baglihgini, dolayisiyla érgitin finansal ve pazar performansini
arttiran uygulamalarin basinda personel secim sirecinin geldigini bulmustur. Biber'e
gore 1K yoneticileri etkin bir performans degerlendirme sistemi kullanarak,
performans Uzerinde olumlu etkiler yaratabilir. Performanslarin etkili bir sekilde
degerlendirilmesi, isgorenlerin motivasyonunu ve verimliligini arttiracak, isgoren
devir hizinda disus gorulecektir. Bu uygulama, isgorenlerin firmaya baghhgini ve
isinden aldigi tatmini de arttiracaktir. Bir biitiin olarak iKY performansini arttirmak
isteyen yoneticiler, etkin bir performans degerlendirme sistemi kurmak ve

isletilmesini saglamak zorundadir.

Arslan  (2005) vyerel yonetimlerde IKY (zerine yapti§i arastirmasinda
belediyelerdeki istihdam tirlerini memurluk (657 sayil yasa), sézlesmelilik ve iscilik

(1475 sayili yasa) olarak basliklandirmis; IKY’nin temel fonksiyonlarini ise:

1. insan kaynaklari planlamasi,
2. Secme ve ise alma,
3. insan kaynaklar sisteminin olusturulmasi,
a. Is analizi,
b. Is tanimi,
C. Is degerleme,
d. Kariyer planlama,
4, Performansin takdir edilmesi ve degerlendirilmesi,
5. Ucret sistemi,
6. insan kaynaginin egitimi ve gelistirilmesi,
7. iletisim ve katilim,
a. Orgiitsel iletisim ve katilim,
b. Cok yonli iletisim ve katilim olarak ele almistir.

Arslan ampirik nitelikte olmayan bu calismasinda mevcut durumu ortaya

koyduktan sonra belediyelerde iKY'ne iliskin sorun alanlarini ve bu sorunlara
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yonelik ¢6zim Onerilerini somut bir sekilde ortaya koymustur. Arslan'a gore tim
kamu kurumlarinda oldugu gibi belediyelerde de insan kaynaklari yonetilmemekte,
idare edilmektedir. Ayrica egitim olmadan hicbir isten gereken verimlilik
saglanamamaktadir. Bunun icin de hizmet Oncesi ve hizmet ici eQitime 6nem
verilmeli, belediyelerde istihdam edilecek memurlar icin mahalli idareler vb. egitim

programlarindan mezun olma sarti aranmahdir (Arslan, 2005, s:81-82).

Vatansever (1994) "IKY Uygulamalarina Yénelik Tutumlarin Orgiite Baglihga
Etkisi" adl arastirmasinda cok subeli 6zel bir bankanin 122 calisanina konuya
yonelik bir tutum o6lcedi ve Porter ve Smith'in 1970 yilinda gelistirdikleri orgite
baglilik élcegini uygulamistir. Calismanin sonucunda IKY uygulamalarina yonelik
tutumlart yiksek ola kisilerin o6rgite baghlik degerleri de yuksek cikmistir.
Vatansever'e gore orgute baghhgin is tatmini ve verimi yikselten tutumlardan biri
olmasi etkin IKY'nin 6nemini vurgulamaktadir. IKY’nin "6rgiitin hedeflerine
ulasmasina, calisanlarin Gretken katilimiyla katkida bulunma” temel amacina ancak
kendini cahistigi isyerinin bir Gyesi olarak goren, isyerinin deger ve kurallarini
kendisininkilere uygun bulan, ise yonelik olumlu tutumlari olan ve verimli calisan

kisilerle ulastlabilir.

Karasu 2009 yilinda yaptigi arastirmasinda, calisanlarin insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarindaki etik degerleri algilamalari ile 6rgite olan baghliklari
arasindaki iliskiyi ortaya koymayi amaclamistir. Arastirma, lojistik sektoriinde
faaliyet gosteren kurumsal bir firmanin istanbul genel merkezinde gérev yapan
calisanlar Uzerinde bir arastirma gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuclara gore,
firmanin calisanlar tarafindan algilanan insan kaynaklari uygulamalarindaki is etigi
ile calisanlarin oOrgute olan bagliligi arasinda pozitif yénde anlamli bir iliski
bulunmustur. insan kaynaklari uygulamalarindaki is etigi ile calisanlarin 6rgiite olan

duygusal baghhgr arasinda da pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmistir.

Haznedar (2006), calismasinda IKY uygulamalarindan nitelikli personel
secme, egitim ve gelistirme, takim calismasi, performans degerleme ve performansa
dayali Gcretlendirmenin; nitel ve nicel firma performansina etkilerini arastirmistir.
Bu uygulamalarin firma sonuclarina hem tek tek, hem de toplu halde etkileri analiz

edilmistir. Ayrica, 6rgiitsel baglihgin, IKY uygulamalari ve firma performansi ile

46



iliskisi incelenmis ve bu degiskenlerin baglantisinda bir ara degisken etkisine sahip
olup olmadigr arastirllmistir. Arastirmada 6rneklem olarak, Tiirkiye' deki ilk 500
Sanayi Kurulusu icinde yer alan 324 firmaya anket gonderilmis, 79 adet firmanin 283
calisanindan cevap alinmistir. Analizler sonucunda, nitel firma performansi (izerinde
en bilyik pozitif etkiye sahip IKY uygulamasinin "egitim ve gelistirme" oldugu
belirlenmistir. Basit regresyon sonuclarinda egitim ve gelistirmeyi sirasiyla takim
calismasi, performans degerleme, nitelikli personel secme ve performansa dayall
ucretlendirme izlemistir. Tim uygulamalarin birlikte etkilerinin incelendigi analizler
sonucunda ise, yine nitel firma performansi Uzerinde pozitif etkiye sahip IKY
uygulamalarinin egitim ve gelistirme ile performansa dayali tcretlendirme olduklari

belirlenmistir.

IKY uygulamalarinin, firmanin nicel performansi (izerindeki etkilerinin
incelendigi analizler sonucunda, nicel performans tzerinde de en blyuk etkiye sahip
IKY uygulamasinin, egitim ve gelistirme oldugu belirlenmistir. Basit regresyon
sonuclarinda egitim ve gelistirmeyi sirasiyla nitelikli personel segme ve performans
degerleme izlemis, takim calismasi ile performansa dayali Ucretlendirmenin nicel
performans tzerinde énemli bir etkisi bulunamamistir. Ancak tim uygulamalarin
birlikte ele alindigi analizler sonucunda, yine egitim ve gelistirmenin, nicel
performansi 6nemli dizeyde ve pozitif yonde etkiledigi gorilirken, takim
calismasinin nicel performans izerindeki 6nemli diizeyde negatif etkiye sahip oldugu
belirlenmistir. Ayrica orgutsel baghligin, IKY uygulamalari ile nitel ve nicel

performans arasindaki iliskide, kismi ara degisken etkisine sahip oldugu gérulmastr.

Deniz (2006) yiksek lisans tez calismasinda saglik hizmeti sunan ozel
hastanelerde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina (secim ve yerlestirme,
egitim, performans yonetimi, kariyer yonetim, Ucret yonetimi, iletisim) iliskin
algilarin, isgorenlerin 6rglte baghhk dizeylerine etkisini incelemistir. Arastirma
verileri, 7’si demografik olmak Uzere toplam 82 soru ve 4 6lgekten olusan “insan
Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghlija Etkisi Anketi” yardimiyla
toplanmistir. Arastirmanin 6rneklemi, 6zel saglik kurumunda goérevli 39 hemsire ve
30 hekimden olusmaktadir. Arastirma yiz ylze gorliserek ve tam sayim yapilarak
uygulanmistir. Arastirmanin sonuclarina gére hekim ve hemsirelerin érgutsel baglilik

duzeyleri ile insan kaynaklari yonetimi uygulamalari arasinda kuvvetli bir sekilde
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pozitif iliski oldugu gortlmustir. Hekim ve hemsire meslek gruplarinin orgutsel
baghhk dizeyleri incelendiginde ise, hekimlerin orgutsel baglilik dizeylerinin

hemsirelere oranla daha yiiksek oldugu gérulmustur.

Demircan (2003) "Orgiitsel Giivenin Bir Ara Degisken Olarak Orgitsel
Baghilik Uzerindeki Etkisi: Egitim Sektériinde Bir Uygulama" bashkli doktora
calismasinda yoneticiye ve 6rgute guvenin érgutsel baghhgr arttirdigini ortaya
koymustur. Calismanin amaci, calisanlarin yoneticilerine ve bir butin olarak
orgutlerine giiven duymalarinda etkili olan faktorleri incelemek ve oOrgtsel glvenin
orgutsel bagliligin duygusal, normatif ve devamlilik boyutlari (zerindeki ara
degisken etkilerini arastirmaktir. Bu amaca dayali olarak 4 temel soruya yanit
aranmis ve toplam 42 hipotez test edilmistir. Calismada 67 tniversitede (53’0 devlet,
140 vakif Universitesi) akademisyen olarak calisan bireyler ana kitleyi
olusturmustur. Elmek yoluyla gonderilen anketlere verilen yanitlardan 568 tanesi
analize dahil edilerek arastirmanin érneklemini teskil etmistir. Yoneticiye ve orglite
giveni ve dolayisiyla orgltsel bagliligi doguran sebepler olarak "glclendirme
algilan”, "orgutsel adalet” ve “etik algilari"ni ele alan calisma; akademik
yoOneticilerin gliven kazanmak icin, ciktilari belirleyen prosedirlerin adilligine énem

vermeleri gerektigini ortaya ¢ikarmistir.

Kiiciikkoseleci (2009) teknolojik gelismelerin IKY uygulamalarina etkisi
konulu arastirmasinda insan kaynaklari planlamasi, isgoren tedariki, se¢im ve
yerlestirme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, kariyer yonetimi, tcret
yonetimi, isgoren saglik ve guvenligi ve endustri iliskileri ile iliskisini incelemistir.
IKY uygulamalari ile teknolojik gelismeler arasinda dogrudan ve dolayli olmak
uzere pek cok iliski vardir. Teknolojik gelismelerin etkileri ile bazen insan
kaynaklari fonksiyonlarinda koklu degisimler yapmak gerekebilir. Teknoloji strekli
ilerledigi ve gelistigi icin; teknolojik gelismeler ve insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari arasindaki iliski de streklidir ve gincelligini devamli korur. Olusan
degisimler dogrultusunda gerekli énlemler alinmali (egitim ve gelistirme), bu yolla
zaman igerisinde ¢ikabilecek sorunlar bastan engellenilmeye calisiimahdir. Yapilan
milakatlar ve gozlemler sonucunda teknolojik gelismeler ile insan kaynaklari

yonetimi uygulamalari arasinda olumlu bir iliski oldugu séylenebilir.
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Kitapgi, Sezen ve Memis (2002) tarafindan yapilan bir calismada, proje
takimlarinda calisanlari giiclendirmenin (motivasyon, yetki devri, yonetime katilma)
is tatmini ve drgutsel baglihk Gzerindeki etkisi arastirilmistir. Calisma istanbul ilinde
yer alan insaat firmalari (43 firma, 146 anket) izerinde gerceklestirilmistir. Farkli yas
gruplarinda yer alan calisanlarda "giclendirme™ is tatmini ve orgltsel baghhg farkl
sekilde etkilemektedir. 18-30 yas grubunda yer alan calisanlarda guglendirme is
tatmini ve davranigsal baglilig artirirken, 31-38 yas grubunda is tatmini ve duygusal
baghligr artirmaktadir. Ancak 39 ve Uzeri yas grubu calisanlarda guclendirme
yapmak duygusal ve davranissal bagliligi ters yonde etkiledigi icin yani azalttigi icin
ya ¢ok dikkatli yapilmali ya da yapiimamahdir.

Kamu sektoriinde iKY’nin en bilyiik problemi siirecin politik, toplumsal, sosyal
ve ekonomik sartlardan sirekli etkileniyor olmasidir. Bunun yani sira asagidaki
eksiklikler de kamu sektoriinde IKY'ni olumsuz etkilemekte ve personelin tepkisini

cekmektedir:

Hantal ve buyuk yapt,

Esnek planlama eksikligi,

Gorev tanimlarinin yetersizligi ve eksikligi,
Merkeziyetcilik,

Asiri hiyerarsi,

Kararname yoluyla TBMM'nin devre disi birakilmasi,
Butlncul degil parcali yaklasim,

Duzenlemelerin tepeden inme ve tek yonli olmasi,

© o N o g bk~ w D

Personel konularinda yetki karmasasi,

[EEN
©

Yaygin kadrolagma ve partizanlik,

[EEN
=

Liyakat ve kariyer ilkesinden uzaklasma,

[EEN
N

Ucret karmasasi,

[EEN
w

Memurun yoksullasmasi.
Oktem (1992) "Tiirk Kamu Personel Yonetiminin Gelisimi" adli makalesinde

Turk kamu personel rejimini elestirdikten sonra sorunlara asagidaki ¢6zim

onerilerini getirmistir:
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Kamu personel yonetiminin adil ve saglikli bir sekilde isletilmesi,
657 sayili kanunda ¢aga uygun yeni diizenlemelerin yapilmasi,
"Profesyonel yoneticilik™ meslek grubunun olusturulmasi,
Ozendirici, tesvik edici bir sistemin olusturulmast,

Niteligin ve is basarimin ilk faktor haline gelmesi,

Ucretlendirme politikalarinin yeniden yapilandiriimasi,

Calisanlarin memnuniyetinin saglanmasi,

© N o g b~ w0 NP

Ise doniik gorevlendirmelerin yapilmasi.

Paknedal (1995) tarafindan, “Abant izzet Baysal Universitesi ve Ortadogu
Teknik Universitesi’nin Cesitli Fakiiltelerindeki Ogretim Elemanlarinin is Doyumu”
konusunda bir arastirma yapilmistir. Arastirmaya her iki tniversiteden toplam 322
ogretim elemani istirak etmistir. Uygulanan faktér analizi sonucunda is doyumunun;
yonetim bigemi, calisma olanaklari, gelisme ve ylkselme olanaklari, is arkadaslari,
fiziksel ortam, Ucret ve isgdren olmak tzere alti boyutu belirlenmistir. Bu boyutlarin
her biri icin s6z konusu Universitelerin 6gretim elemanlarinin is doyumlarina iliskin
algilari Kkarsilastirilmis ve bitin boyutlarda Ortadogu Teknik Universitesi’nde
calisan 6gretim elemanlarinin anlamli diizeyde daha fazla is doyumu elde ettikleri
saptanmistir. Ayrica ogretim elemanlarinin is doyumlari ile bagimsiz degiskenler
arasindaki iliskilerde incelenmistir.Yapilan inceleme sonucunda; kidem ve yas
arttikca; yonetim bicemi, gelisme ve yikselme olanaklari, fiziksel ortam alt
boyutlarinda, unvan yikseldikge; yonetim bicemi, ¢alisma olanaklari, gelisme ve
yukselme olanaklari ve fiziksel ortam alt boyutlarinda alinan doyumun arttigi, tcret
ve isgoren, gelisme ve yukselme olanaklari alt boyutlarinda ise erkeklerin is

doyumunun kadinlarin is doyumundan daha yiksek oldugu belirlenmistir.

Dil (2005) "IKY’nde Performans Degerlendirmenin is Doyumu Uzerindeki
Etkisi ve Bir Uygulama™ adli ¢calismasinda bir cam isletmesinde calisan iscilere anket
yapmis ve performans degerleme uygulamasi ile is doyumu arasinda olumlu bir iliski
oldugunu belirlemistir. Ankette is doyumunu belirlemek icin Ucret, terfi, gdzetim,
yan haklar, oduller, calisma kosullari, is arkadaglari, isin dogasi ve iletisim olmak
Uzere 9 alt unsurun her birine yonelik 4’er sorudan 36 soru; performans degerleme
uygulamasina yonelik tutumu belirlemek icin de 12 soru sorulmustur. Gindiz

vardiyasinda calisan 170 iscinin 83'Une anket uygulanmis ve sonuclar analiz
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edilmistir. Ankete katilanlarin %96’si erkektir. Yapilan regresyon analizi sonucunda
performans degerlemenin is doyumunu etkiledigi ve kismen de olsa agiklama

gucunun oldugu bulunmustur.

Calismamizin is tatmini ve orgdtsel baghlik kismiyla dolayh yoldan iliskili bir
diger calisma da El¢i (2005) tarafindan yapilmistir. Orgitlerde etik iklimin
personelin vatandaslik davranislarina etkisi tzerine yapilan arastirma kapsaminda
Istanbul'da telekomiinikasyon sektoriinde faaliyet gosteren 1000 6zel sektér calisan
ve 1000 kamu c¢alisanina anket gonderilmis, bunlardan 1174 (742 6zel, 432 kamu)
adedi geri alinarak analize dahil edilmistir. Orgitsel vatandaslik davranislari, 6rgut
uyelerinin, etraflarini ¢evreleyen bireylerin butinligint ve huzurunu saglamak
amaciyla sergiledikleri pozitif sosyal davranislardir. Diger bir ifadeyle 6rgite kalpten

baghligin davranisa donismus halidir. Bu davraniglar:

1. DogasI bakimindan kisinin arzusuna baghdir.
2. Dogrudan ve acik olarak édullendirilmez.
3. Kurumun performansi ve operasyonel basarisi icin énemlidir.

Orgitsel vatandashk davranisi yardim edilmesi amaclanan kitleye gore iki
kategoriye ayrilir: Calisanlara yardim (6rnegin problemi olan bir is arkadasina) ve

kuruma yardim (isleri iyilestirmek igin fikirler 6ne stirmek gibi).

Analizlerden elde edilen carpici bulgular sunlardir: Kisisel ¢ikarlarin éncelikli
oldugu etik iklim tipleri, 6rgltsel performansi zayiflatirken; takim calismalarinin
gozetildigi, kurumsal ahlak kurallari ile kanunlar ve mesleki ahlak kurallarinin
oncelikli oldugu etik iklim tipleri, érgitsel performansi desteklemektedir. idealist
dustlince yapisi ile 6rgutin gelisimine destek verme davranislari érgitsel performansa

olumlu katkida bulunmaktadir.

Gul, Oktay ve Gokege (2008)'ye gore modern yonetim distncesi yoneticilere
cahisanlarin baghhk, tatmin ve performans dizeylerini gelistirme sorumlulugu
yiklemektedir. Yaptiklar arastirmada is tatmini, stres ve orgitsel baglilik ile isten
ayrilma niyeti ve performans arasindaki iliskiler incelenmistir. Arastirma Tokat

Devlet Hastanesinde gorevli saglik personelinden anket yontemiyle elde edilen
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veriler Uzerinden yapilmistir. Arastirmada is tatmini ve orgltsel bagliligin isten
ayrilma niyetini negatif yonde, performansi ise pozitif yonde etkiledigi bulgusuna

ulastimistir.

laffaldano ve Muchinsky (1985) is tatmini ile performans arasinda kigik ama
pozitif bir iliski oldugunu bulmuslardir (Akt. Diamond, 2005, s:41). Diamond kendi

arastirmasinda da benzer sonuca ulagmistir (Diamond, 2005, s:77).

Yiksek is tatminine sahip olan isgorenlerde Orgutlerini sahiplenme
duygusunun daha yiiksek gerceklesecedi, bunun da 6rgitsel bagliliga sebep olacag!
bilinmektedir (Nogueras, 2006; Akt. Gil, Oktay ve Gokge, 2008, s.:3). Orgiitsel
baglilik ile is tatmini mukayese edildiginde baghhgin 6rgutiin tamamina yonelmis
genis perspektifli bir tutum oldugu, is tatmininin ise daha spesifik olan ise karsl
yoneltilmis bir tutum oldugu gorilmektedir. Bu mukayesenin ortaya koymus oldugu
bir baska sonug ise zaman acgisindan baghhgin daha uzun vadeli ve devamlilik
gOsteren bir yapi arz ettigi, buna karsin is tatmininin daha kisa vadeli ve degisken
bir nitelik tasidigidir (Marchiori ve digerleri, 2004; Akt. Gul, Oktay ve Gokge, 2008,
s:3).

Shahnawaz ve Juyal'in 2006 yilinda 2 farkl is kolundan 45’er ¢alisan Uzerinde
yaptiklari bir arastirma sonuclarina gére iKY uygulamalari her iki firmada da
orgutsel baghhgin onculleri olarak ortaya ¢ikmistir. Basat bagimsiz degiskenler ise
performans degerlendirme ve IKY departmanina yonelik algi/tutum olarak tespit

edilmistir.

Ipcioglu ve Uysal tarafindan 2011 yilinda 10 ilag firmasinda calisan 110 tibbi
satis miimessili lzerinde yapilan "insan Kaynaklari Uygulamalari ve Duygusal
Baglilk Arasindaki iliski: ilag Firmalari Satis Giicii Uzerine Bir Analiz" baslikli
arastirma sonuglarina gére IKY uygulamalarinin ilag firmalarinin satis giici

elemanlarinda kismen duygusal baglilik gelistirdigi anlagiimaktadir.

Lok vd. 2007 yilinda Sydney'deki cesitli hastanelerde hemsireler tizerinde "is
Tatmini ve Orgiitsel Baghligin Onculleri ve Orgiitsel Alt Kultiirlerin Ara Degisken

Etkisi" konulu bir arastirma (degerlendirmeye alinan anket sayisi 258) yapmislardir.
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Arastirmada is tatmininin orgutsel baglihdin éncilu oldugu bir yapisal esitlik modeli
test edilmistir. Farkli modellerle yapilan karsilastirma neticesinde literattrin
geneline uygun olarak is tatmininin 6rgtsel bagliligin bir éncll oldugu, orgdt ici
lokal liderliklerin ve alt kaltirlerin isg6renlerin is tatminini ve orgdtsel bagliligini

belirledigi sonuglarina ulasiimistir.

Cekmecelioglu ve Gunsel (2011) tarafindan Kocaeli ve Yalova’da kimya
sektérinde faaliyet gosteren (¢ isletme Uzerinde yapilan bir arastirma
(de@erlendirmeye alinan anket sayisi 247) sonuclari stres kaynaklarindan rol
belirsizligi (Calismamizin is analizi ve is tasarimi degiskeni ile drtusmektedir.) ve rol
catismasinin her ikisinin de is tatminini negatif etkiledigini; rol belirsizligi ile
orgutsel baghlik arasinda negatif, isten ayrilma niyeti arasinda ise pozitif bir iliski
oldugunu gostermektedir. Ayrica is tatmini, érgutsel baghligin bir 6nctli olarak
karsimiza ¢ikmakta; bulgular, her iki tutum (is tatmini ve orgltsel baglilik) ile isten

ayrilma niyeti arasinda negatif bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir.

Usta 2009 yilinda Giresun ilindeki gesitli 6zel 6gretim kurumlarinda calisan
125 0ogretmen (zerinde yaptigi arastirmasinda o6gretmenlerin igsel pazarlama
(isgorenlerin basarili bir sekilde tedariki, egitimi, motivasyonu vb.ni sadlayan iKY
uygulamalari: kisisel gelisim ve egitim, vizyon gelistirme, édullendirme, kurum ici
iletisim...) algilamalari ile hizmet kalitesi arasinda dogrudan ve pozitif yonli anlamli
bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica iki degisken arasindaki iliskide orgutsel

bagliligin aracilik etkisi yokken, is tatminin tam bir aracilik etkisi bulunmustur.

Ghazzawi (2008) yaptigi detayli literatlr taramasi neticesinde is tatminine veya
tatminsizligine etki eden faktorlere iliskin yeni bir kavramsal cerceve ortaya
koymustur. Buna gore kisinin sahip oldugu degerler (beklentileri, standartlar vb.),
karakteristik 6zellikler (kisilik, genetik vb.), calisma kosullari (iKY uygulamalari,

amir tutumu, vb.), sosyal etki (kiltir, arkadas grubu vb.) genel hayat tatmini
(mutluluk, esenlik vb.) is tatmininin onculleri olarak 6n plana c¢ikarken; tatmin
durumunda o¢rgutsel baghlik, oOrgutsel vatandashk davranisi ve cahsan (ic

musteri) memnuniyeti, tatminsizlik durumunda ise ise devamsizlik, isten ayrilma

niyeti ve is guci devri sonug olarak ortaya ¢ikmaktadir.
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Isbu calisma Ghazzawi'nin sonraki arastirmalara yonelik 6nerileri kapsaminda,
yukarida betimlenen kavramsal gercevenin bir bolumunt ampirik olarak aydinlatmak
amaciyla yapilmistir; ayni zamanda, bir kamu calisani olan tez yazarinin mesleki

yasanmisliklarinin dogurdugu merakinin bir Granadar.
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5. YONTEM

Bu boélimde arastirma sorulari, hipotezler, arastirmanin 6nemi, sayiltilar,
sinirliliklar, degiskenler, arastirma modeli, evren ve 6rneklem, kullanilan 6lgme

araclari, verilerin toplanmasi ve verilerin ¢ozumlenmesi ele alinip agiklanmistir.
5.1. Hipotezlerin Gelistirilmesi

Yukarida 3, 4 ve 5'inci bélimlerde yer alan literatir taramasindan iKY
uygulamalarina yonelik pozitif alginin is tatminini ve orgutsel baghhgr artirdigi;
ayrica is tatminin de érgutsel baglihgin bir 6nciilii oldugu anlagiimaktadir. Fakat 1KY
uygulamalarina yoénelik alginin genellikle tek bir degisken gibi ele alinmasi
nedeniyle hangi iKY uygulamasinin daha etkili veya etkisiz oldugunun, iKY
uygulamalarina yonelik algilar ile orgutsel baglilik tirleri arasinda var oldugu
anlastlan iliskide is tatmininin ara degisken [Araci degisken veya ara degisken belirli
bir bagimsiz degiskenin yine belirli bir bagimli degiskeni etkileyebilmesini saglayan,
uretken mekanizmaya sahip bir tcunci degisken olarak tanimlanabilir (Hoyle ve
Kenny, 1999: 195-222; MacKinnon vd., 2007: 593-614).] etkisinin olup olmadiginin
tespit edilmesi literatlre katki saglayacaktir.

Bu amaca yonelik olarak gelistirilen arastirma hipotezleri sunlardir:

1. s tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina yonelik algilari ile
duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir.

2. Is tatmini calisanlarin insan kaynaklari planlamasina yénelik algilari
ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir.

3. s tatmini cahsanlarin insan kaynaklari bilgi sistemine yonelik algilari
ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir.

4. s tatmini calisanlarin secme ve ise alma faaliyetlerine yonelik algilari
ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir.

5. s tatmini cahsanlarin egitim, yetistirme ve gelistirmeye yonelik
algilari ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir.
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6. s tatmini calisanlarin performans degerlendirmesine yonelik algilari
ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir.

7. Is tatmini calisanlarin isgéren giclendirmeye yonelik algilari ile
duygusal baghhk iliskisinde ara degiskendir.

8. s tatmini calisanlarin Ucretlendirme sistemine yonelik algilar ile
duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir.

9. s tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine yonelik algilari
ile duygusal baglhhk iliskisinde ara degiskendir.

10. Is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon faaliyetlerine yonelik
algilari ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir.

11. Is tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina yonelik algilari ile
devam bagliligi iliskisinde ara degiskendir.

12. Is tatmini cahsanlarin insan kaynaklari planlamasina yonelik algilari
ile devam baglihgi iliskisinde ara degiskendir.

13. Is tatmini cahisanlarin insan kaynaklari bilgi sistemine yonelik algilari
ile devam bagliligi iliskisinde ara degiskendir.

14. s tatmini cahsanlarin segme ve ise alma faaliyetlerine yonelik algilari
ile devam baglihgi iliskisinde ara degiskendir.

15. Is tatmini calisanlarin egitim, yetistirme ve gelistirmeye yonelik
algilari ile devam baghihig iliskisinde ara degiskendir.

16. Is tatmini calisanlarin performans degerlendirmesine yonelik algilari
ile devam baglihgi iliskisinde ara degiskendir.

17. Is tatmini calisanlarin isgéren giiclendirmeye yonelik algilari ile devam
bagliligi iliskisinde ara degiskendir.

18. Is tatmini calisanlarin Ucretlendirme sistemine yonelik algilari ile
devam baglligi iliskisinde ara degiskendir.

19. s tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine yonelik algilari
ile devam bagliligi iliskisinde ara degiskendir.

20. is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon faaliyetlerine ydnelik
algilari ile devam bagliligi iliskisinde ara degiskendir.

21. Is tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina yonelik algilari ile
normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir.

22. Is tatmini calisanlarin insan kaynaklari planlamasina yénelik algilari

ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir.
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23. Is tatmini cahsanlarin insan kaynaklari bilgi sistemine yonelik algilari
ile normatif baglilik iligkisinde ara degiskendir.

24. |s tatmini calisanlarin secme ve ise alma faaliyetlerine yonelik algilari
ile normatif baghhik iliskisinde ara degiskendir.

25. is tatmini cahsanlarin egitim, yetistirme ve gelistirmeye yonelik
algilari ile normatif baghlik iliskisinde ara degiskendir.

26. is tatmini calisanlarin performans degerlendirmesine yonelik algilari
ile normatif baghhk iliskisinde ara degiskendir.

27. Is tatmini calisanlarin isgéren guclendirmeye yonelik algilari ile
normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir.

28. Is tatmini calisanlarin Ucretlendirme sistemine yonelik algilari ile
normatif baghlik iliskisinde ara degiskendir.

29. Is tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine yonelik algilari
ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir.

30. is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon faaliyetlerine ydnelik

algilari ile normatif baghhk iliskisinde ara degiskendir.

5.2. DeQiskenler

Calismanin bagimsiz ve bagimli degiskenlerine asagida sirasiyla yer

verilmistir.

5.2.1. Bagimsiz Degiskenler

insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik algi, statii, yas, cinsiyet,

egitim durumu.

5.2.2. Bagimli Degiskenler

Is tatmini diizeyi, orgiitsel baghlik diizeyi.
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5.3. Arastirma Modeli

Arastirmada tarama modeli kullanilmistir. Tarama (survey) modeli, var olan
durumu aynen resmetmeyi esas alir (Karasar,1994, s.34). Ara degisken iceren ve

Sekil 5.1'de gosterilen modele iliskin teorik aciklama 7. bélimde yer almaktadir.

IKY Uygulamalarina Ydénelik Algi

A.is analizi ve is tasarimi

. Orgutsel Baghhk
B.Insan kaynaklari planlamasi

C.insan kaynaklari bilgi sistemi
Duygusal

baglilik

.,

i
D.Secme, ise alma, yerlestirme A 'I§atmini .

E.Egitim, yetistirme ve gelistirme /

Devam
baglilig

A 4

F.Odiil-ceza, performans deg.

G.isgoren giiclendirme

Normatif

Baghhk

H.Ucret yénetimi

I.iletisim, is ve calisma iliskileri

J.Staj ve oryantasyon faaliyetleri

Sekil 5.1 Arastirma Modelinin Gésterimi
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5.4.Evren ve Orneklem

Koku itibartyla Arapca olan belediye sozcugu, "bir insan toplulugunun
yerlesmek amaciyla oturdugu yer" anlamina gelen belde kelimesinden tiremistir.

Dolayisiyla belediye, beldeye iliskin kurulus ve yénetim anlamina gelmektedir.

5393 sayili ve 03.07.2005 tarihli belediye kanununa gore belediye "belde
sakinlerinin mahalli musterek nitelikteki ihtiyaclarini karsilamak Gzere kurulan ve
karar organi segcmenler tarafindan secilerek olusturulan, idari ve mali 6zerklige sahip
kamu tiizel kisisi"dir. Turk Dil Kurumunun giincel biyiik sozliiginde ise "il, ilge,
kasaba, belde vb. yerlesim merkezlerinde temizlik, aydinlatma, su, toplu tasima ve
esnafin denetimi gibi kamu hizmetlerine bakan, baskani ve Uyeleri halk tarafindan

secilen, tuzel kisiligi olan 6rgut, sehremaneti.” olarak tanimlanmistir.

Belediye idareleri belli bir beldede yerlesmis toplumun glincel yasantisini derin
bir sekilde etkileyen "saglik, temizlik, eglenme, dinlenme, kultur, ¢evre korunmasi
vb." alanlardaki ortak ihtiyaclarini karsilamak gorevlerini  Ustlenmislerdir.
Belediyelerin halka yakin kamu idaresi olarak nitelendirilmesinin sebebi budur.
Sinirlari igindeki toplumun bahse konu alanlardaki ortak kivanci ya da tasasi biylk
Olcide o beldedeki belediye idaresinin ustlendigi hizmetleri yeterince yerine

getirebilmesindeki basarisina baglidir.

Belediyeler, o ¢evre halki tarafindan secilen bir belediye meclisi ile bir
belediye baskani tarafindan yonetilir. Gerek idari, gerekse mali bakimdan bagimsiz
olan bir tesekkdildir. Dolayisiyla her il veya ilcenin belediyesi kendine hastir, insan

kaynaklari yonetimi uygulamalari da.

Bu kapsamda calismamizin evrenini olarak Kocaeli ili Gebze Belediyesi
calisanlari secilmistir. 523 calisaniyla Turkiye'deki pek cok ilce belediyesinden
biyuktir. Belediyenin farkli birimlerinde calisan tim personele anket dagitiimis,
bunlardan 417 adedi geri donmustlr. Geri dontsum orani %79,73'tur. 22 anket gok
fazla eksik cevap bulunmasi nedeniyle degerlendirmeye alinmamis, analizler 395

anket tizerinden yapilmistir. Ornekleme iliskin anketlerden elde edilen bilgiler 6.1'de
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Demografik Bulgular bashgi altinda sunulmustur: Geri donls alinan ve analizlere

dahil edilen grup calismamizin érneklemini teskil etmistir.
5.5.Veri Toplama Araci ve Verilerin Toplanmasi

Vatansever (1994) tarafindan gelistirilen ve Cronbah alfa guvenirlik katsayisi
0.795 olarak tespit edilen 17 maddelik "insan Kaynaklari Y®6netimine Yonelik Tutum
Olcegi"ne bazi ekleme ve cikarmalar yapilarak calismamiza konu olan 10 IKY
uygulama alaninin her biri 3’er maddeyle yoklanacak sekilde 30 maddelik bir madde
havuzu olusturuldu. Meyer ve Allen’in (1991) U¢ boyutlu 6rgutsel baghlik (Devam
baghhgiyla ilgili 7, duygusal baglilikla ilgili 7 ve normatif baglilikla ilgili 6 madde
olmak (zere toplam 20 madde kullaniimistir.) 6lcegi ve Schwepker’in (2001) is
tatmini olcegiyle (6 madde) birlikte toplam 56 soruluk Ek'teki insan Kaynaklari
Uygulamalarinin is Tatmini ve Calisanlarin Baglihgina Etkisi Anket Formu

olusturulmustur.
Bahse konu anket Gebze Belediyesinin bazi birimlerine insan Kaynaklari ve

Egitim Madurltgu tarafindan kapali zarf icerisinde gonderilerek, bazi birimlerine ise
bizzat arastirmaci tarafinda elden goturulerek toplanan veriler SPSS’e girilmistir.
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6. BULGULAR VE YORUM

6.1. Demografik Bulgular

Calisanlarin cinsiyetlerine, yaslarina, egitim durumlarina, statllerine ve

calistiklari bolumlere gore belediyedeki pozisyonlarina iliskin degerler asagidaki

tabloda verilmistir:

Tablo 6.1: Cinsiyete Gore Dagilim

Gegerli Kimiulatif
Cinsiyet Frekans Yizde Yizde Yizde
__________ Kadin ___ | 6 157 173 173 |
] Erkek [ 2% [ 82,7 100,0
__________ Bog _____ | 37 .84
Toplam 395 100,0

Orneklemin % 17,3'tn0 kadinlar, % 82,7'sini erkekler teskil etmistir. Bu

durum dogasi geregi bazi belediye hizmetlerinin blylk oranda erkek calisanlar

tarafindan yerine getiriliyor olmasindan kaynaklanmaktadir.

Tablo 6.2: Yasa Gore Dagilim

Gegerli Kimiulatif
Yas Frekans Yizde Yizde Yizde
,,,,,,,,,, 25vealn {15 38 41 4l |
__________ 26.3>5 | .8 | 225 245 286 |
,,,,,,,,,, %645 | 144 365 396 682
L 46velstd_ | 116 ___ 294 . 319 - 100,0___|
,,,,,,,,,, Bog [ 3 w8 ]
Toplam 395 100,0

Orneklemin % 28,6'sini 35 yas ve alti calisanlar, % 39,6'sini 36-45 yas aras|

calisanlar, % 31,8'ini 46 yas ve Ustl galisanlar teskil etmistir. Bu dagilima bakarak

orneklemin buylk oranda deneyimli galisanlardan olustugunu sdylemek mimkundur.
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Tablo 6.3: Egitim Durumuna Goére Dagilim

Gegerli Kimiulatif
EQitim Durumu Frekans Yizde Yizde Yizde
__________ lkogretim | 98 248 280 280 |
,,,,,,,,,, Lise | 13 286 33 = 603
,,,,,,,,,, Universite | 128 324 = 366 969
I Lisansistd_ | 11 28 31 1000___
,,,,,,,,,, Bos | 4 114
Toplam 395 100,0

Orneklemin % 28'ini ilkokul/ilkgretim mezunlari, % 32,3'Uinii lise mezunlari,

% 39, 7’sini ise Universite ve lisanststl egitim mezunlar teskil etmistir.

Tablo 6.4: Statlye Gore Dagilim

Gegerli Kimiulatif
Statii Frekans Yizde Yizde Yizde
Calisan 297 75,2 86,8 86,8
- Yonetici | 5 14 132 1000 |
”””” Bos | s 134
”””” Toplam | 3 1000 |

Orneklemin % 86,8'ini cahisanlar, geri kalan % 13,2'lik kismini ise gesitli

kademelerde amirlik yapan yoneticiler olusturmaktadir.

Tablo 6.5: Bolumlere Gére Dagilim

Gecerli = Kumulatif
Bolim Frekans = Yizde  Ylzde Yizde
1 Saglik isleri 13 3,3 3,3 3,3
2 PlnPoe | 8§ 20 20 53
3 imarveSehircilik | 21 68 68 122
4 Mezarhklar | 10 25 25 14,7
5 MaliHizmeter | . 20 101 101 248
6  YadmoiZabta 0 | - 20 101 101 349
7 Veteriner | 10 25 25 375
8 siilsawunma | 3 8 8 382
9 Destek Hizmetleri | 18 46 46 228
10 Fenigleri | 62 157 157 58,5
11 isletme ve igtirakler | 2 5 5 59,0




Gecerli = Kumulatif
Bolim Frekans = Yizde  Ylzde Yizde

12 Bilgi islem 5 1,3 1,3 60,3
13 Gecekonduve Sos.Kon. | 5 13 13 615
14 zata | 20 73 73 68,9
15 Kiltir ve Sosyal isler | 6 15 15 704
16 Temizlikigleri | 8§ 20 20 724
17 Basin-Yayin Halkla iliskiler | 10 25 25 749
18  Emlakveistimlak | 9 23 23 772
19 insan Kaynaklari ve Egitim | 12 30 30 80,3
20 Ulagim Hizmetleri | 15 38 38 84,1
21 ParkveBahgeler | 20 61 61 90,1
22 OzelKalem | 20 61 61 96,2
23 Yazigleri | 15 38 38 100,0
"""" Toplam | 395 1000 1000

Orneklemi bolumlere gore inceledigimizde 23 farkli departmanin oldugunu,
bunlardan en biiyik ilk 3 kesimin (Fen isleri % 15,7, Mali Hizmetler % 10,1 ve

Yardimci Zabita % 10,1) tum érneklemin 1/3'tini teskil ettigi gortlmektedir.

6.2.Faktor Yapisi ve Guvenilirlikler

6.2.1. IKY Uygulamalarina Yénelik Tutum Olcegine iliskin Bulgular

IKY uygulamalarina yonelik tutum alt élceginin kapsadigi degiskenler ve bu

degiskenlere iliskin faktor analizi sirasiyla asagidadir:

Is analizi ve is tasarim,

Secme ve ise alma,

Isgoren gliclendirme,
Ucret yonetimi,

©oo Nk~ O RE

[EEN
©

insan kaynaklari planlamasi,
insan kaynaklari bilgi sistemi,

Egitim, yetistirme ve gelistirme,

Odiil/ceza ve performans degerleme,

iletisim, is ve calisma iliskileri,
Staj ve oryantasyon faaliyetleri.
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Tablo 6.6: iKY Uyg. Yonelik Tutum Alt Olgegine iliskin Faktor Analizi

Maddeler

Faktorler

is
analizi

iK plan.

iK bilgi
sistemi

Segme

Egitim

PD

Guglen-
dirme

Ucret

iletigim

Staj ve
oryant.

is yerindeki insan sayisi ve yetki
dagiliminin is akisi, calisanlarin
nitelikleri ve hedefler ile dogru

orantili oldugunu dusiiniiyorum.

,689

islerin neler oldugu ve kimler
tarafindan yapilmasi gerektigi
belirlidir.

,768

Degisen zamana ve gorev
ihtiyaclarina bagh olarak is
analizleri gtincellenmemektedir.

,609

Cok isin oldugu yerde ¢ok, az isin
oldugu yerde az personel
calismaktadir.

,834

Oniimiizdeki yillarda hangi
pozisyonlarda, hangi nitelikte, ne
kadar personel ihtiyaci olacagina
iliskin planlamalar
yapiimamaktadir.

,668

Calisanlarin gerekli bilgilerini iceren
bir yazihm, program, bilgi sistemi
mevcuttur.

,590

Kurumumuzun insan kaynaklari
bilgi sistemi, yoneticilerin ve is
gorenlerin ihtiyaclarini yeterince
karsilamaktadir.

, 7194

insan kaynaklari bilgi
sistemimizden memnun degilim.

,760

Olasi adaylarin iginden secilerek ise
yeni baslayanlarin is icin en uygun
kisiler olduklarini disiiniiyorum.

,589

Acik (bos) pozisyonlara iliskin is
ilanlari yeterince
duyurulmamaktadir.

,692

Mesleki ve kisisel gelisimimi
sirdirebilmem icin gerekli olan
egitim programlari diizenlenmiyor

,838

Kendimi bir tst goreve
hazirlayabilmem icin gerekli
6grenme olanaklarindan sahibim.

,438

Basarili personel adil bir sekilde
maddi veya manevi
odullendirilmektedir.

,718

Calismayanlara, cezayi hak edenlere
islem yapilmamaktadir.

,532

Odiil ve ceza uygulamalari 6rgitsel
adalete inanmami sagliyor ve
motivasyonumu arttiriyor.

175

Uygulanan performans
degerlendirme yonteminin objektif
bir yontem olmadigini
disuntyorum.

,653

Performansim degerlendirilirken
amaca uygun bir degerlendirme
yapildigini diisiintiyorum.

,710
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Maddeler

Faktorler

Is
analizi

iK plan.

iK bilgi
sistemi

Segme

Egitim

PD

Gliclen-

dirme

Ucret

iletigim

Staj ve
oryant.

Birimimdeki karar verme siirecinde
benim gorislerim alinmaz.

,739

Calisma arkadaslarim ve
amirlerimin, yeteneklerime
guvendiklerini hissediyorum.

737

Maasim ve diger ek lcretler zorunlu
gereksinimlerimi saglamam ve
kisisel ilgi alanlarimi gercekles-
tirmem icin yeterli olmuyor.

,688

Kurumumuzda esit ise esit licret
verilmektedir.

,854

insan kaynaklari yénetimi tarafindan
is yerindeki sorunlarin nedenleri
arastirilmamaktadir.

,638

insan kaynaklari yénetimi isten ya
da 6zel yasantimdan kaynaklanip
“ise yansiyan” sorunlarimin
¢oziilmesi icin olanak sagliyor.

,681

insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalarindaki degisiklik ve
gelismelerden toplantilar, duyurular
aracihigiyla bilgileniyorum.

,678

ise yeni baslayan elemanlar kisa bir
slire sonra isi y(ritebilecek diizeye
geliyorlar.

,719

Stajyerlerin staj sireleri etkin bir
sekilde degerlendirilememektedir.

711

Ise yeni baslayanlar ve tayin yoluyla
gelenlere kurumumuz tanitilmakta,
oryantasyon egitimi verilmektedir.

,706

Aciklanan toplam varyans %76'dir.

Tablo 6.6'da goruldigu gibi IKY uygulamalarina yonelik tutum alt 6lcegi

beklentiye uygun olarak 10 faktore ayrilmistir. Faktor analizi, varimaks yonlendirme

metodu kullanilarak yapiimistir. Belirgin bir faktor yapisi elde edebilmek ve her bir

faktorun yuklemelerini daha net olarak gorerek faktorler arasi karsilastirmaya imkan

verebilmek amaciyla faktorler yonlendirmeye tabi tutulmustur. Kendi faktorl

Uzerinde yukleme yapmayan maddeler Olcekten cikarillarak ve &dul-ceza ile

performans degerlendirme maddeleri tek faktorde birlestirilerek faktor analizine

yukaridaki son sekli verilmis ve miiteakip analizler buna gore yapilmistir.
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6.2.2. Orgutsel Baglilik ve is Tatmini Alt Olgeklerine iliskin

Bulgular

Bu dlcek icin de 1KY uygulamalarina yénelik tutum alt 6lceginde yapildigi

gibi faktor analizi islemi uygulanmistir. Tablo 6.7'de goruldigi gibi orgitsel baglilik

(Duygusal Baglilik, Devam Bagliligi ve Normatif Baglilik) ve is tatmini alt 6lcegi

beklentiye uygun olarak 4 faktore ayrilmistir.

Tablo 6.7: Orgiitsel Baglilik ve is Tatmini Alt Olgegine iliskin Faktor Analizi

Maddeler

Faktorler

Duygu-
sal

Devam

Norma-
tif

Is
Tatmini

Su an bu kurumda kalmam bir istek oldugu kadar bir
gereklilik.

746

Bu kurumdan ayrilmayi disunmek icin ¢cok az secim hakkina
sahip olduguma inaniyorum.

,673

Benim icin bu kurumdan ayrilmanin olumsuz sonuclarindan
biri de var olan alternatiflerin azhgidir.

717

Baska bir is ayarlamadan bu kurumdan ayrildi§imda, neler
olaca@i konusunda endise hissetmiyorum.

,678

Kariyer hayatimin geriye kalanini bu kurumda gegirmekten
mutluluk duyarim.

,695

Kurumumun problemlerini kendi problemlerim gibi
hissediyorum.

,753

Bu kurumda kendimi ailenin bir pargasi gibi hissetmiyorum.

,780

Bu kuruma karsi duygusal bir bag hissetmiyorum.

,751

Bu kurum benim igin ¢ok fazla kisisel anlam tasiyor.

,589

Benim avantajima olsa bile, bu kurumdan simdi ayriimak
bana dogru gelmiyor.

124

Kurumdan simdi ayrilsam suc¢luluk hissederdim.

,684

Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor.

,621

Bu kurumdan simdi ayrilmanin, orada ¢alisan diger insanlara
karsi duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini
disundyorum.

,566

Isim tatmin edicidir.

,502

Isimde calismaya deger bir sey yapiyorum.

,520

Amirim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya
calisir.

,858

Amirim benimle ilgili konularda daima dirist olmustur.

,846

Amirim iyi yapilan is karsihiginda bize olan guvenini belirtir
ve Over.

,530

Aciklanan toplam varyans %57'dir.
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6.3. Tanimlayici istatistikler ve Korelasyon Analizi

Faktor analizleri sonucunda ortaya ¢ikan tim degiskenler korelasyon analizine
tabi tutulmus ve degiskenler arasindaki birebir iliskiler ortaya ¢ikariimistir. Pearson
korelasyon katsayilari aslinda, iki degisken arasindaki basit regresyon ile ayni anlami
tasidigindan Tablo 6.8'de verilen korelasyon katsayilari, degiskenler arasi iliskilerin
bir anlamda test edilmesi amaciyla da kullanilabilir. Buradan yola ¢ikarak Tablo
6.8'de (P<0.01 seviyesinde) anlamli oldugu gorilen tim sonuglarin dogrudan veya
dolayh bir iliskiye isaret ettikleri séylenebilir. Calisma kapsaminda uygulanmis olan
toplam 14 degiskene iliskin aritmetik ortalama, standart sapma ve degiskenler arasi

korelasyon katsayilari Tablo 6.8'de yer almaktadir.
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Tablo 6.8: Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri

S.No. | Degisken Ort.|SS.| a 1 2 3 4 5 6 7 8 9 |10 | 11 | 12 | 13
1 |Duygusal Baglilik 4,08| ,80 | 0,75

2 |Devam Baglihg 3,70 ,93 | 0,80 | ,330

3 |Normatif Baglilik 3,73| ,87 | 0,69 | ,478 |,433

4 |is Tatmini 4,09| ,78 | 0,77 | ,462 |,307 | ,396

5 |is Analizi ve Tasarimi 3,61 ,93 | 0,79 | ,478 |,276| ,379 | ,561

6 |iK Planlama 3,33 ,99 * 344 |,240| ,339 | ,425 | ,560

7 |iK Bilgi Sistemi 3,45/1,03| 0,85 | ,380 |,180| ,359 | ,513 | 575 | ,513

8 |Secme ve ise Alma 3,07 98 | 0,62 | ,351 |,172| 277 | ,367 | ,469 | ,485 |,569

9 |Egitim, Yetistirme 3,43/1,07| 0,59 | ,297 |,163| ,278 | ,433 | ,527 | ,410 |,498|,432

10 |Odul/Ceza, Personel Deg. |3,07| ,99 | 0,86 | ,364 |,183| ,302 | ,391 | ,571 | ,466 |,568|,574 |,540

11 |Personel Giglendirme 3,561,09| 0,67 | ,315 |,062| ,246 | ,473 | ,417 | ,369 |,541{,380,471,420

12 | Ucret Yonetimi 3,57(1,05| 0,73 | ,410 |,244| 364 | ,450 | ,472 | ,397 |,504|,338|,390 |,396 | ,497

13 | iletisim ve is iliskileri 3,03/1,05| 0,83 | ,310 |,161| ,296 | ,388 | ,475 | ,375 |,586|,510,483|,630|,492|,430

14 | Staj ve Oryantasyon 3,21 99| 0,78 | ,278 |,195| ,278 | ,351 | ,479 | ,363 |,466 |,443|,437|,516|,456 |,457 |,651

Personel Giglendirme ile Devam Baglihgi arasindaki korelasyon katsayisi anlamli degildir. Diger tim korelasyon katsayilari %1 duzeyinde anlamlidir.
* Degisken iki soruyla 6l¢uldiigu icin Cronbach alfa degeri hesaplanmamistir.



Tablo 6.8'deki bulgulardan isgoren giclendirmeye yonelik algl ile devam
bagliligr arasinda anlamli bir korelasyon olmadigi, diger tim degiskenler arasindaki
korelasyonlarin anlamli oldugu anlasiimaktadir. Karar verme surecinde goérusleri
alinan, arkadaslari ve amirlerinin yeteneklerine guvendiklerini hisseden, gii¢clendirme
algisi yiksek isgorenlerin tercih edilmeyen bir baghhk tirt olan devam baglilig
(maddi zorunluluk nedeniyle 6rgite baglilik) dizeylerinin yiksek ¢ikmamasi
beklenen bir durumdur ve Jhanin 2011 yilinda yaptigi arastirmasinda test edilen
hipotezlerden biridir (Jha, 2011: 59). Demircan da 2003 yilinda yaptigi calismasinda
giclendirme algilarindan "secim™ alt boyutunun devam bagliligi tzerinde negatif
etkisi oldugunu bulmustur (Demircan, 2003: 91). Bu konu ilerleyen bdéltimlerde

regresyon analizleri sonuglari ¢cercevesinde ayrica tartisiimistir.

Tablo 6.3'e bakildiginda calisanlarin %28'inin ilkégretim, % 32,3'0nun lise
(ortadgretim) mezunu oldugu anlasiimaktadir (toplam % 60,3). Devam baghhgi ile
guclendirme disindaki diger degiskenler arasinda disuk olmakla birlikte anlamli
korelasyon olmasi 6rneklemin bu demografik 6zelliginden kaynaklandigi
dustinulmektedir. Zira duygusal bagliligi yiksek personelden nitelikli is glclnin
devam baghhg dustikken yliksekdgretim mezunu olmayan nispeten daha az vasifli is

gucunun devam baglhihginin yiksek olmasi literatiire uygundur.

6.4. T-Testi, Varyans Analizi ve Arastirma Sorularinin

Yanitlanmasi

Arastirma sorularindan 1-8 arasi, bagimsiz iki grubun aritmetik ortalamalari
arasindaki farkin anlamh olup olmadigina iliskindir. Bu sorularin ¢dziminde
bagimsiz grup t-testinden istifade edilmistir. 9-12 arasi sorularin ¢éziminde ise
2'den fazla grup s6z konusu oldugundan ANOVA kullaniimistir. Arastirmanin
toplam 12 sorusuna iliskin bulgular ve yanitlar sirasiyla asagidadir:
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Tablo 6.9: Statiiye Gore Is Tatmini Diizeylerine iliskin istatistikler

| Statl N Xort ss
| is Tatmini Personel 297 4,0857 , 78413
B Yonetici 45 4,1419 59975

Tablo 6.10: Statiiler Arasindaki is Tatmini Farkinin Anlamlilik Testi

Levene . . Farklarin 95%
Testi Anl. Aritmetik Std.Hata | Giiven Arahg
t sd (2- Ortalama Farki En En
F Anl. yonli) Farki Disiik | Yiiksek
Vagﬁ;‘;'ar 461 | 340 | 645 | -05622 | 12202 | -2962 | ,18379
v — 5,902 | 016
aryansiar 560 | 69,05 | 577 | -05622 | ,10032 | -,2563 | ,14390
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhlik diizeyi 0,05 kritik degerinin
ustiinde oldugu icin iki grubun varyanslarinin esit olmadigi anlasilir. Varyanslar esit
degilse satirindaki anlamlilik degeri p=0,577>0,05 oldugundan;

Yanit 1: Cahsanlarin statileri bakimindan is tatmin duzeyleri arasinda anlamli bir
farklhihk yoktur.

Tablo 6.11: Statiiye Gére Duygusal Baghlik Diizeylerine iliskin istatistikler

Stati N Xort SS
Duygusal Personel 297 4,0477 ,80585
Baglhhk Ydnetici 45 4,0997 , 13877

Tablo 6.12: Statller Arasindaki Duygusal Baglilik Farkinin Anlamlilik Testi

Levene . . Farklarin 95%
Testi Anl. | Aritmetik Std.Hata | Glven Aralii
t sd (2- Ortalama Farki En =
F Anl. yonli) Farki Diisiik | Yiiksek
Vagﬁg‘g'ar 408 | 340 | 683 | -05207 | 12757 |-3030| ,19886
v — 139 | 239
aryans.ar 435 | 61,00 | 665 | -05207 | 11965 |-2913| ,18717
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamlilik diizeyi 0,05 kritik degerinin
Ustlinde oldugu icin iki grubun varyanslarinin esit oldugu anlastlir. Varyanslar esitse
satirindaki anlamlilik degeri p=0,664>0,05 oldugundan;

Yanit_2: Calisanlarin statuleri bakimindan duygusal baglilik dizeyleri arasinda

anlamli bir farklihk yoktur.
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Tablo 6.13: Statiiye Gére Devam Baglili§i Diizeylerine iliskin istatistikler

Statl N Kot SS
Devam Personel 297 3,7750 ,89421
Baghhg Yonetici 45 3,1544 ,94028

Tablo 6.14: Statller Arasindaki Devam Bagliligi Farkinin Anlamlilik Testi

Levene Aritmetik Farklarin 95%
Testi Anl. (2- WMEUK| std.Hata | Giiven Aralii

t sd onl) Ortalama Earki E E
F Anl. y Farki n n

Disuk | Yiksek

Vagﬁ;‘g'ar 036 | ,849 [ 4309 | 340 | ,000 | ,62056 | ,14402 | 33728 | 90384

Varyanslar 4,152 | 56,72 | ,000 62056 | ,14946 | ,32123 | ,91989
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhlik diizeyi 0,05 kritik degerinin
ustiinde oldugu icin iki grubun varyanslarinin farkli olmadigi anlasilir. Varyanslar
esitse satirindaki anlamlilik degeri p=0,000<0,01 oldugundan;

Yanit _3: Calisanlarin statlleri bakimindan devam baglhhgr duzeyleri arasinda
anlamli bir farkhihk vardir. Personelin yoneticilere gore devam bagliligi diizeyi daha

yuksektir.

Tablo 6.15: Statiiye Gore Normatif Baglilik Diizeylerine iliskin istatistikler

| Statil N Xort S
Normatif Personel 297 3,7024 ,85973
\ Baglilik Y Onetici 45 3,7046 ,84381

Tablo 6.16: Statller Arasindaki Normatif Baglilik Farkinin Anlamlilik Testi

Levene . . Farklarin 95%
Testi Anl. Aritmetik Std. Giiven Arahg(l)
t sd (2- Ortalama Hata En En
F Anl. yonlu) Farki Farki Disik | Yiksek
Vagyﬁgjlar 016 | 340 | 987 | -00216 | 13720 | -27204 | 26771
v§ —{ 003 | 956
aryansiar 016 | 58,714 | 987 | -00216 | ,13532 | -27296 | ,26864
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhlik diizeyi 0,05 kritik degerinin
ustiinde oldugu icin iki grubun varyanslarinin farkli olmadigi anlasilir. Varyanslar
esitse satirindaki anlamlilik degeri p=0,987>0,05 oldugundan;

Yanit 4: Cahsanlarin stattleri bakimindan normatif baglilik dizeyleri arasinda

anlamli bir farklihk yoktur.
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Tablo 6.17: Cinsiyete Gore Is Tatmini Diizeylerine iliskin istatistikler

| Cinsiyet N Xort S
< Tamini | Kadin 62 39778 65959
B Erkek 296 4,1179 78995

Tablo 6.18: Cinsiyetler Arasindaki is Tatmini Farkinin Anlamlilik Testi

0,
Levene Anl. | Aritmetik | Std. gﬂ‘gﬂéﬁg
t sd (2- Ortalama | Hata En En
F Anl. yonli) Farki Farki Disiik | Yiiksek
Vagﬁg;lar 1,304 | 356 ,193 -,14011 | ,10743 | -,3513 | ,07116
v I 2,251 | ,134
aryansiar -1,467 | 101,26 | ,146 | -14011 | ,09553 | -,3296 | ,04938
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamlilik dizeyi 0,05 kritik degerinin
ustlinde oldugu igin iki grubun varyanslarinin farkli olmadigi anlasilir. Varyanslar
esitse satirindaki anlamlilik degeri p=0,193>0,05 oldugundan;

Yanit 5: Calisanlarin cinsiyetleri bakimindan is tatmini dizeyleri arasinda anlamli

bir farkhlik yoktur.

Tablo 6.19: Cinsiyete Gére Duygusal Baghlik Diizeylerine iliskin istatistikler

Cinsiyet N Xort SS
" Duygusal Kadin 62 3,8030 ,80150 |
~ Baglilik Erkek 296 4,1623 78375 |

Tablo 6.20: Cinsiyetler Arasindaki Duygusal Baglilik Farkinin Anlamlilik Testi

Levene

Farklarin 95%

. Aritmetik Std. N .
Testi t sd ?/glnlﬁz) Ortalama | Hata Cérl:ven Arallzlr?|
F Anl. Farki Farki Disiik | Yiksek
Vagﬁ;‘;'ar 215 | 643 | -3,269 | 356 001 -35926 | ,10989 | -5753 | -,14313
Varyanslar 3221 87,159 | ,002 -35926 | ,11152 | -,5809 | -,13760
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhlik diizeyi 0,05 kritik degerinin
ustiinde oldugu icin iki grubun varyanslarinin farkli olmadigr anlasilir. Varyanslar
esitse satirindaki anlamlilik degeri p=0,001<0,05 oldugundan;

Yanit 6: Calisanlarin cinsiyetleri bakimindan duygusal baghlik diizeyleri arasinda
anlamh bir farkhihk vardir. Erkeklerin kadinlara goére duygusal baglilik dizeyleri

daha Ust seviyededir.
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Tablo 6.21: Cinsiyete Gore Devam Bagliligi Duizeylerine iliskin istatistikler

| Cinsiyet N Xort ss
.~ Devam Kadin 62 3,8535 ,711325
~ Baghhg Erkek 296 3,7065 95361

Tablo 6.22: Cinsiyetler Arasindaki Devam Bagliligi Farkinin Anlamlilik Testi

Levene . . Farklarin 95%
Testi Anl. Aritmetik Std. Giiven AI’B.|IQ(I)
t sd (2- Ortalama | Hata En En
F Anl. yonlu) Farki Farki Disiik | Yiksek
Vag’iat;‘:'ar 1,148 | 356 252 | 14700 | ,12806 | -,1048 | 39885
v I 4,462 | ,035
aryansar 1,384 | 111,984 | ,169 | 14700 | ,10620 | -0634 | ,35741
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhilik diizeyi 0,05 kritik degerinin
altinda oldugu icin iki grubun varyanslarinin farkli oldugu anlasilir. Varyanslar esit
degilse satirindaki anlamhihk degeri p=0,169>0,05 oldugundan;

Yanit 7: Calisanlarin cinsiyetleri bakimindan devam bagliligi dizeyleri arasinda

anlamli bir farkhihk yoktur.

Tablo 6.23: Cinsiyete Gére Normatif Baglilik Diizeylerine iliskin istatistikler

| Cinsiyet N Xort ss
 Normatif Kadin 62 3,6473 ,66373
 Baghlik Erkek 296 3,7580 ,89928

Tablo 6.24: Cinsiyetler Arasindaki Normatif Baglilik Farkinin Anlamlilik Testi

0,
Levene Al Avitmetik s, Earkiann 953
t sd (2- Ortalama = Hata 4
F Anl yonli) Farki Farki En en
. Dusik = Yiksek
Vaeryia}tgzlar -918 356 ,359 -11075 | ,12060 -,3479 ,12644
v§ L 700 006
aryansiar -1,117 113,461 267 -11075  ,09918 @ -3072 ,08575
esit degilse

Yukaridaki tabloda Levene Testi anlamhlik dizeyi 0,05 kritik degerinin
altinda oldugu igin iki grubun varyanslarinin farkli oldugu anlasilir. Varyanslar esit
degilse satirindaki anlamlilik degeri p=0,267>0,05 oldugundan;

Yanit_8: Calisanlarin cinsiyetleri bakimindan normatif baglilik diizeyleri arasinda

anlamli bir farklihk yoktur.
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Tablo 6.25: EGt.Dur. Gruplari Arasindaki Is Tatmini Farki istatistikleri

Egt. Xort Igin %95
o |0 | | s | e o e
Grubu Alt Sinir | Ust Sinir
Ilkog. | 103 | 4,2986 | ,89871 |,08855 | 4,1229 44742 | 1,75 | 5,00
Lise | 119 | 3,9790 | ,93057 |,08531 | 3,8100 4,1479 | 1,00 | 5,00
Univ. | 129 | 3,9903 | ,80714 | ,07106 | 3,8497 4,1309 | 1,00 | 5,00
Topl. | 351 | 4,0769 | ,88661 | ,04732 | 3,9839 4,1700 | 1,00 | 5,00
Tablo 6.26: Egt.Dur. Gruplari Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene istatistigi sd1 sd2 Anl.
2,646 2 347 ,072
Tablo 6.27: EGt.Dur. Gruplari Arasindaki Is Tatmini Farki icin ANOVA
X2 Topl. sd X? F Anl.
Gruplar Arasi 5,877 2 2,939 5,192 ,006
Grup Igi 196,409 347 566
Toplam 202,286 349

Tablo 6.28: EGt.Dur. Gruplari Arasindaki is Tatmini Farkinin Belirlenmesine
Yonelik Coklu Karsilastirma

Uygun ) o) Xort ICin %95
Teknik Ed Ed Xort Farki Std. Anl Glv.Ara.
Farkli | S9¢ | EOLT g Hata | 2 -
N) Dur. Dur. Alt Sinir | Ust Sinir
ko Lise | ,27560(*) | ,10385 | ,031 ,0203 ,5309
g Univ. | ,29780(*) | ,09924 | ,012 ,0538 5418
) Ikog. | -,27560(*) | ,10385 | ,031 -,5309 -,0203
Scheffe | Lise 5 T 02220 | 00520 | 973 | -2121 2565
Oniv Ikog. | -,29780(*) | ,09924 | ,012 -.5418 -,0538
" | Lise -02220 | ,09529 | ,973 -,2565 2121

* %5 dizeyinde anlamhidir.

Tablo 6.25 ve 6.26 incelendiginde gruplarin ortalamalarinin farkli ama

varyanslarinin esit oldugu, Tablo 6.27 incelendiginde gruplar arasinda anlamli fark

oldugu, Tablo 6.28 incelendiginde ise ilkdgretim mezunlarinin is tatmini

dizeylerinin lise ve Universite mezunlarindan yiiksek oldugu anlasiimaktadir.

Yanit 9: Cahisanlarin egitim durumlar bakimindan is tatmini diizeyleri arasinda
anlamli bir farklhihk vardir (p<0,05).

74



Tablo 6.29: EGt.Dur. Gruplari Arasindaki Duygusal Baglilhk Farki istatistikleri

Egt. Xor Icin %95
RN e -
Grubu Alt Sinir | Ust Sinir
Ilkog. | 103 | 4,3360 | ,79710 | ,07854 | 4,1802 4,4918 | 2,00 | 5,00
Lise | 119 | 4,0305 | ,75314 | ,06904 | 3,8937 4,1672 | 1,00 | 5,00
Univ. | 129 | 3,9351 | ,75961 | ,06688 | 3,8028 4,0675 | 1,25 | 5,00
Topl. | 351 | 4,0851 | ,78437 | ,04187 | 4,0027 4,1674 | 1,00 | 5,00
Tablo 6.30: Egt.Dur. Gruplari Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene istatistigi sd1 sd2 Anl.

,089 2 347 ,915

Tablo 6.31: Egt.Dur. Gruplari Arasi Duygusal Baghlik Farki icin ANOVA

X2 Topl. sd X? F Anl.
Gruplar Arasl 10,664 2 5,332 8,672 ,000
Grup ci 213,367 347 615
Toplam 224,031 349

Tablo 6.32: Egt.Dur. Gruplari Arasindaki Duygusal Baghlik Farkinin
Belirlenmesine Yonelik Coklu Karsilastirma

Xort ICIN %095
Uygun 9 ) | x, Farki | std. S Ara

Teknik EOQt. EOQt. (1-0) Hata Anl. Alt st
(Farkh N) Dur. Dur.

Sinir Sinir

o3 Lise | ,20469() | 10824 | 026 | 0286 | 5608

[ Oniv. | ,42777(*) | ,10343 | ,000 | ,1735 | ,6820

. koG, | -29469(*) | ,10824 | ,026 | -5608 | -,0286

Scheffe | Lise Oniv. | 13308 | ,09932 | 408 | - 1111 | 3773

Oniv Ikog. | -42777(%) | ,10343 | ,000 | -,6820 | -.1735

' Lise | -13308 |,09932 | 408 | -3773 | 1111

* %5 dizeyinde anlamhidir.

Tablo 6.29 ve 6.30 incelendiginde gruplarin ortalamalarinin farkli ama
varyanslarinin esit oldugu, Tablo 6.31 incelendiginde gruplar arasinda anlamli fark

oldugu, Tablo 6.32 incelendiginde ise ilkdgretim mezunlarinin duygusal baghlik

dizeylerinin lise ve Universite mezunlarindan yiksek oldugu anlasiimaktadir.

Yanit 10: Calisanlarin egitim durumlari bakimindan duygusal baglilik dizeyleri
arasinda anlaml bir farklhihk vardir (p<0,05).
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Tablo 6.33: Egt.Dur. Gruplari Arasindaki Devam Baghlig Farki istatistikleri

Egt. Std. Xort Igin %95

Dur. N XKort SS Hata Giv.Ara.
Grubu Alt Sinir | Ust Sinir

Ilk6g. | 103 | 4,0028 | ,87514 | ,08623 | 3,8318 | 4,1739 | 1,00 | 5,00
Lise | 119 | 3,7806 | ,86426 | ,07923 | 3,6237 | 3,9375 | 1,00 | 5,00
Univ. | 129 | 3,3971 | ,93250 | ,08210 | 3,2347 | 3,5596 | 1,00 | 5,00
Topl. | 351 | 3,7049 | ,92521 | ,04938 | 3,6077 | 3,8020 | 1,00 | 5,00

En En
Az Fazla

Tablo 6.34: Egt.Dur. Gruplari Varyanslarinin Homojenligi Testi

Levene istatistigi sd1 sd2 Anl.
,206 2 347 ,814

Tablo 6.35: EGt.Dur. Gruplari Arasi Devam Baghligi Farki icin ANOVA

X2 Topl. sd X? F Anl.
Gruplar Arasi 22,393 2 11,196 13,818 ,000
Grup Igi 281,167 347 810
Toplam 303,559 349

Tablo 6.36: Egt.Dur. Gruplari Arasindaki Devam Baglihgi Farkinin
Belirlenmesine Yonelik Coklu Karsilastirma

Xort I¢in %95
Uygu_n (!) Q) Xort Farki | Std. GU\?.Ara.
Teknik EQt. EQt. (1-3) Hata Anl. Alt Ost
(Farkh N) Dur. Dur.
Sinir Sinir
ilkog, .I._i§e ,19815 ,12425 | ,282 | -,1073 | ,5036
Univ. ,59870(*) | ,11873 | ,000 | ,3068 | ,8906
Scheffe Lise i_I_kd(j. -,19815 | ,12425 | ,282 | -,5036 | ,1073
Univ. ,40055(*) | ,11402 | ,002 | ,1203 | ,6808
Oniv ikog. -,59870(*) | ,11873 | ,000 | -,8906 | -,3068
' Lise -,40055(*) | ,11402 | ,002 | -,6808 | -,1203

* %5 dizeyinde anlamhidir.

Tablo 6.33 ve 6.34 incelendiginde gruplarin ortalamalarinin farkli ama
varyanslarinin esit oldugu, Tablo 6.35 incelendiginde gruplar arasinda anlamli fark

oldugu, Tablo 6.36 incelendiginde ise Universite mezunlarinin devam baghhdi

dizeylerinin lise ve ilkégretim mezunlarindan distk oldugu anlasiimaktadir. Bu

bulgu Ceylan ve Demircan’in 2002 yilinda bilisim sektériinde istanbul’da faaliyet
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gosteren bes farkli firmadan veri toplayarak yapmis olduklari arastirma sonucunu
(bkz. sayfa 42) desteklemektedir.

Yanit_11: Cahlisanlarin egitim durumlari bakimindan devam baghhgi dizeyleri
arasinda anlamli bir farklhihk vardir (p<0,05).

Tablo 6.37: Egt.Dur. Gruplari Arasindaki Normatif Baglilik Farki Istatistikleri
E t Xort |Qin %95
Dgr' N X sS Std. Guv.Ara. En En

' ort Hata Alt Ust Az | Fazla
Grubu
Sinir Sinir

ilk6g. | 103 | 4,0563 | ,85811 | ,08455 | 3,8886 | 4,2240 | 1,00 | 5,00
Lise 119 | 3,6844 | ,85030 | ,07795 | 3,5300 | 3,8388 | 1,00 | 5,00
Univ. | 129 | 3,4782 | ,78828 | ,06940 | 3,3409 | 3,6155 | 1,00 | 5,00
Topl. | 351 | 3,7177 | ,86073 | ,04594 | 3,6274 | 3,8081 | 1,00 | 5,00

Tablo 6.38: Egt.Dur. Gruplari Varyanslarinin Homojenligi Testi
Levene istatistigi sd1 sd2 Anl.

,622 2 347 937

Tablo 6.39:Egt.Dur. Gruplari Arasi Normatif Baghlik Farki icin ANOVA

X2 Topl. sd X? F Anl.
Gruplar Arasl 17,635 2 8,817 12,594 ,000
Grup ci 242,948 347 ,700
Toplam 260,583 349

Tablo 6.40: Egt.Dur. Gruplari Arasindaki Normatif Baglilik Farkinin
Belirlenmesine Yonelik Coklu Karsilastirma

Xort Icin %95

Uygun () () Xort Farki | Std. Giv.Ara,
Teknik | EGt. Egt. 1) | Hata | A" AR | Ust
(Farkli N) Dur. Dur. X
Smir | Sinir
ilkog Lise ,33916(*) | ,11550 | ,014 | ,0552 | ,6231

Oniv. | ,55366(*) | ,11037 | ,000 | ,2823 | ,8250
ikog. | -,33916(*) | ,11550 | ,014 | -,6231 | -,0552

Scheffe Lise

Oniv. 21450 | ,10599 | ,131 | -,0461 | ,4750
Gniv ikdg. | -,55366(%) | ,11037 | ,000 | -,8250 | -,2823
' Lise -21450 | ,10599 | ,131 | -,4750 | ,0461

* %5 dizeyinde anlamhidir.

Tablo 6.37 ve 6.38 incelendiginde gruplarin ortalamalarinin farkli ama

varyanslarinin esit oldugu, Tablo 6.39 incelendiginde gruplar arasinda anlamli fark
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oldugu, Tablo 6.40 incelendiginde ise ilkégretim mezunlarinin normatif baghlik

dizeylerinin lise ve Universite mezunlarindan yiiksek oldugu anlagiimaktadir.

Yanit_12: Calisanlarin egitim durumlari bakimindan normatif baglilik duzeyleri

arasinda anlamli bir farklhihk vardir (p<0,05).
6.5. Hipotezlerinin Test Edilmesi

Baron ve Kenny (1986, s. 1176)’ye gore ara degisken iceren bir model (g
temel iliskiye sahiptir:

a) Bagimsiz degisken ara degiskeni dogrudan etkiler.
b) Ara degisken bagimli degiskeni dogrudan etkiler.
c) Bagimsiz degisken bagimli degiskeni dogrudan etkiler.

/ Ara degisken \

Bagimsiz . Bagimli degisken
degisken -

C
Sekil 6.1 Ara Degisken iceren Bir Arastirma Modelinin Gosterimi (Baron and
Kenny, 1986, s.1176; Akt. Demircan, 2003, s:84).

Ara degisken iceren bir model en basit anlamda yukarida, Sekil 6.1'deki gibi
ifade edilir ve bir ara degiskenin varligi da su kosullarda saglanir:

a) Bagimsiz degiskendeki degisim bagimli degiskende degisime neden
olmali.

b) Ara degiskendeki degisim bagimli degiskende degisime neden olmali.

c) Bagimsiz degiskenin bagimli degisken tzerindeki etkisi, ara degisken de

bagimsiz degisken olarak ele alindiginda azalmali veya ortadan kalkmali.

Bu durumda en gugcll ara degisken etkisinin varligindan, ara degiskenler de
bagimsiz degisken olarak ele alindiginda, bagimsiz degiskenlerin énceden var olan
etkisinin tamamen ortadan kalmasiyla diger bir ifade ile “c” okunun ortadan
kalmasiyla séz edilir. Boyle bir durumda “tam ara degisken” terimi kullantlir. Eger
“c” oku tamamen ortadan kalkmazsa diger bir ifade ile badimsiz degiskenlerin

bagimh degisken Uzerindeki etkisi ortadan kalkmaz ama azalirsa, ara degisken
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etkisine sahip baska faktorlerin de varligindan s6z edilir ve bu durumda da “kismi ara
degisken” terimi kullanilir (Baron and Kenny, 1986, s.1176).

Baron ve Kenny (1986)’ye gore sosyal bilimlerde tam ara degisken etkisinin
ortaya ¢ikmasi oldukca zordur. Bu anlamda bagimsiz degiskenin bagimli degisken
Uzerindeki etkisini azaltan ara degiskenin varliginin yani kismi ara degiskenin

varhiginin ortaya ¢ikarilmasi da 6nemli bir bulgudur.

Judd ve Kenny (1981) ile Baron ve Kenny (1986)’ye gbre ara degisken
analizi yapmanin en kabul edilebilir yolu coklu regresyon analizleri kullanmaktir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler Uzerindeki etkisi, ara degiskenler de
modele bagimsiz degisken olarak eklendiginde azaliyor veya ortadan kalkiyorsa,

kismi veya tam ara deg@isken etkilerinden s6z edilebilir.

Tablo 6.41: Bagimsiz, Ara ve Bagimli Degiskenler

Bagimsiz degiskenler Ara degiskenler Bagimli degiskenler
!s analizi ve tasarimi (X1) | Is Tatmini (Y1,Xg) Duygusal baglilik (YY)
IK planlamasi (X2) Devam bagliligi (Y3)
IK bilgi sistemi (X3) Normatif baglhk (Y,)

Egitim, yetistirme (X4)
Performans deg. (Xs)
Isgoren giiclendirme (Xe)
iletisim (X7)
Oryantasyon (Xsg)

Judd ve Kenny (1981) ile Baron ve Kenny (1986)’nin literatirde oldukca
kabul goren yaklasimi bu calisma acisindan ele alindiginda bagimli ve bagimsiz
degiskenler yukaridaki Tablodaki gibi tanimlanmaktadir. Genel anlamda regresyon
modeli Y=Lo+1.X1+B2.X>.....n.Xn seklindedir. Degiskenlerin regresyon modelleri
icerisindeki ifadeleri Tablo 6.41'de parantez igerisinde verilmistir.

Baron ve Kenny (1986)’nin 6ngordigu uUzere hipotezleri test etmek amaci ile

olusturan regresyon modelleri agsagida sirasi ile verilmistir.

Bagimsiz degiskenlerin ve ara dediskenin bagimli degiskenler Uzerindeki etkilerini

arastiran regresyon modelleri:
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IKY uygulamalarina iliskin tutum ile duygusal baglilik arasindaki iliskide “is
tatminin” ara degisken etkisine yonelik regresyon modeli;
Y2:Bo+B1.X1+B2.X2+B3.X3+B4.X4+B5.X5+BG.X6+ B7.X7+ Bg.X8+Bg.X9

IKY uygulamalarina iliskin tutum ile devam badlihgi arasindaki iliskide “is
tatminin” ara degisken etkisine yonelik regresyon modeli;
Y 3=Bo+B1.X1+B2.X2+B3.X3+B4. X4+B5. X5+P6. Xe+ B7. X7+ Ps. Xs+Bo.Xo

IKY uygulamalarina iliskin tutum ile normatif baglilik arasindaki iliskide “is
tatminin” ara degisken etkisine yonelik regresyon modeli;
Y 4=Bo+B1. X1+B2.X2+B3.X3+B4. X4+B5. X5+ 6. Xe+ B7. X7+ Pg. Xe+Bo.Xo

Bagimsiz degiskenler, ara degisken ve badimli degiskenler arasinda
korelasyon oldugu Tablo 6.8'de gosterilmisti. Degiskenler arasi korelasyon tablosuna
gbre Gebze Belediyesi calisanlarinin, personel giclendirme faaliyetlerine yonelik
algilari ile devam bagliliklari arasinda herhangi bir korelasyon olmamasi nedeniyle

Hi7 ilk asamada reddedilmistir.

Diger hipotezlerin testi icin regresyon analizi yapiimistir. Ancak herhangi bir
bagimsiz degisken veya bir grup bagimsiz degiskenin diger bagimsiz degisken veya
degiskenleri baskilamamasi maksadiyla tum bagimsiz degiskenler asagida ayri ayri

regresyon analizine tabi tutularak bulgular yorumlanmistir.

Her bir regresyon analizinde, bagimsiz degiskenin beta degerlerindeki farkin
anlamlihigr ve araci degisken ile bagimsiz ve bagimli degiskenler arasindaki iliskinin
anlamhihgr incelenmistir. Beta degerlerindeki azalma miktarinin anlamlilhik dizeyi

Sobel testi kullanilarak degerlendirilmistir (Kenny ve ark. 1998).
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Tablo 6.42: H; Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Is Analizi, Tasarimi | ,408 ,038 478 10,782 | ,000*
2 Is Analizi, Tasarimi | ,272 ,044 ,319 6,172 ,000*

Is Tatmini 291 ,053 284 5492 | ,000*
R® 283
F 77,552
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde is analizine yonelik algi ile duygusal bagllik arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak is analizinin duygusal bagliliga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.07 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin is

analizinin duygusal bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.43: H, Hipotezinin Testi

Bagimsiz Std.
Model | Degisken B Hata Beta t Anl,
1 | IKPlanlama 276 ,038 344 7,267 ,000*
2 IK Planlama ,145 ,039 ,180 3,706 ,000*
Is Tatmini ,396 ,050 ,386 7,933 ,000*
R? 240
F 62,031
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde iK planlamaya yonelik algi ile duygusal baghlik arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak IK planlamanin duygusal baglilhga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi igin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 6.00 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin iK
planlamanin duygusal bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.
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Tablo 6.44: Hz Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl,
1 IK Bilgi Sistemi ,294 ,036 ,380 8,147 ,000*
2 IK Bilgi Sistemi ,150 ,040 ,194 3,787 ,000*
Is Tatmini ,373 ,053 ,363 7,082 ,000*
R® 242
F 62,416
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik
*P<0,01

1. Modelde IK bilgi sistemine yonelik algi ile duygusal baglilik arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak iK bilgi sisteminin duygusal baglilga etkisine iliskin anlamhlik
duzeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 6.03 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin IK
bilgi sisteminin duygusal baglihga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.

Tablo 6.45: Hs Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Secme ve ise Alma ,287 ,039 ;351 7,429 | ,000*
2 | Secme ve Ise Alma 171 ,038 210 | 4,464 | ,000*
Is Tatmini ,396 ,048 ,386 8,211 | ,000*
R’ 252
F 65,967
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik
*P<0,01

1. Modelde se¢me ve ise almaya yonelik algi ile duygusal bagllik arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak secme ve ise almanin duygusal bagliliga etkisine iliskin
anlamhhk dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi
icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.70 (P<0.01) degeri anlamli
bulundugu i¢in secme ve ise almanin duygusal bagliliga etkisinde is tatmininin kismi

ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.46: Hs Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Egitim, Yetistirme ,222 ,036 297 6,162 | ,000*
2 Egitim, Yetistirme ,089 ,037 119 2,408 | ,008*

Is Tatmini 422 ,051 411 | 8,330 | ,000*
R® 225
F 56,985
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde egitim ve yetistirmeye yonelik algi ile duygusal baglilik arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak egitim ve yetistirmenin duygusal baglihga etkisine iliskin
anlamhilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi
icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 6.25 (P<0.01) deQeri anlamh
bulundugu igin egitim ve yetistirmenin duygusal bagliliga etkisinde is tatmininin

kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.47: He Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata | Beta t Anl.
1 Oduil/ceza, Personel Degerlen. | ,292 | ,038 | ,364 | 7,738 | ,000*
2 Oduil/ceza, Personel Degerlen. | ,174 | ,038 | ,216 | 4,556 | ,000*

Is Tatmini ,388 | ,049 | ,378 | 7,974 | ,000*
R? 253
F 66,497
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde 6dil/ceza ve personel degerlendirmeye yonelik algi ile duygusal
baglilik arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize
girmesiyle birlikte beta degeri azalmis ancak ddul/ceza ve personel degerlendirmenin
duygusal baglhhga etkisine iliskin anlamlilik diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara
degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.79
(P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin 6dul/ceza ve personel degerlendirmenin

duygusal baglihga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.48: H; Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Personel Giglendirme 231 ,035 315 | 6,574 ,000
2 Personel Gugclendirme ,090 ,037 124 | 2,448 ,015

Is Tatmini 415 ,052 404 | 8,004 | ,000
R® 226
F 57,107
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde personel gigclendirmeye yoénelik algi ile duygusal baglihik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta deQeri azalmis ancak personel guglendirmenin duygusal bagliliga
etkisine iliskin anlamlilik duzeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin
anlasilabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 6.36 (P<0.01) degeri
anlamh bulundugu icin personel glglendirmenin duygusal baglilhiga etkisinde is

tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.49: Hg Hipotezinin Testi

Bagimsiz Std.
Model | Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Ucret Yonetimi 312 ,035 410 8,905 ,000*
2 Ucret Yonetimi ,193 ,037 253 5,215 ,000*
Is Tatmini ,358 ,050 ,349 7,187 ,000*
R? 265
F 70,589
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde ucret yonetimine yonelik algi ile duygusal baglilik arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak Ucret yonetiminin duygusal bagliliga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.84 (P<0.01) degeri anlamh bulundugu igin tcret
yonetiminin duygusal bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etKkisi
vardir.
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Tablo 6.50: Hg Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 lletisim, Is liskileri ,236 ,037 ,310 6,465 ,000*
2 Iletisim, Is lliskileri 117 ,037 ,154 3,206 ,001*

Is Tatmini 414 ,049 ,403 8,396 ,000*
R® 234
F 59,835
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde iletisim, is ve ¢calisma iliskilerine yonelik algi ile duygusal baglhlik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta dederi azalmis ancak iletisim, is ve calisma iliskilerinin duygusal
bagliliga etkisine iliskin anlamlilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken
etkisinin anlastlabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.98 (P<0.01)
degeri anlamli bulundugu icin iletisim, is ve calisma iliskilerinin duygusal bagliliga

etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.51: Hjo Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Staj ve Oryantasyon 224 ,039 278 5,728 | ,000*
2 Staj ve Oryantasyon ,106 ,038 ,131 2,775 | ,006*

Is Tatmini 427 ,049 416 8,787 | ,000*
R’ 229
F 58,194
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Duygusal Baglilik

*P<0,01

1. Modelde staj ve oryantasyon streclerine yonelik algi ile duygusal baglilik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta degeri azalmis ancak staj ve oryantasyonun duygusal bagliliga etkisine
iliskin anlamhhk dlzeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin
anlasilabilmesi igin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.65 (P<0.01) degeri
anlamli bulundugu icin staj ve oryantasyonun duygusal bagliliga etkisinde is

tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.52: Hj; Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl,
1 Is Analizi, Tasarimi 275 ,048 ,276 5,699 | ,000*
2 Is Analizi, Tasarimi ,151 ,057 ,151 2,633 | ,009*
Is Tatmini ,266 ,069 ,223 3,867 | ,000*
R° 110
F 24,291
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Devam Baglihgi
*P<0,01

1. Modelde is analizi ve tasarimina yonelik algi ile devam bagliligi arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak is analizi ve tasariminin devam bagliligina etkisine iliskin
anlamhilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi
icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 3.70 (P<0.01) degeri anlamli
bulundugu icin is analizi ve tasariminin devam baglihgina etkisinde is tatmininin

kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.53: Hi, Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 IK Planlama 224 ,046 ,240 4,895 | ,000*
2 IK Planlama 124 ,049 133 | 2,528 | ,006*
Is Tatmini ,300 ,063 ,251 4,764 | ,000*
R ,109
F 23,993
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Devam Bagliligi
*P<0,01

1. Modelde iK planlamaya yonelik algi ile devam baghligi arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak IK planlamanin devam baglihgina etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 4.20 (P<0.01) degeri anlamh bulundugu icin 1K
planlamanin devam bagliligina etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi
vardir.
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Tablo 6.54: Hi3 Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 IK Bilgi Sistemi ,161 ,045 ,180 3,618 | ,000*
2 IK Bilgi Sistemi ,027 ,050 ,030 531 596
Is Tatmini ,349 ,067 292 5,222 | ,000*
R® ,095
F 20,620
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Devam Baglihgi
*P<0,01

IK bilgi sisteminin devam baglhihgina etkisinde is tatmininin ara degisken
etkisini incelemek (zere olusturulan regresyon modelleri incelendiginde 1. Modelde
IK bilgi sistemi devam baglihgini olumlu olarak etkilerken (P<0,01), 2. Modelde
analize is tatmini degiskeninin eklenmesiyle IK bilgi sistemi degiskeninin devam
bagliligina etkisi ortadan kalkmistir (P>0,01). is tatmini, iK bilgi sisteminin devam

baglihgina etkisinde tam ara degisken etkisi gostermektedir.

Tablo 6.55: Hy4 Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Secme ve ise Alma ,163 ,047 172 3,452 | ,001*
2 Secme ve Ise Alma 065 | 049 | ,068 | 1,319 | ,188
Is Tatmini ,338 ,062 283 | 5,482 | ,000*
R® ,099
F 21,425
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Devam Bagliligi
*P<0,01

Se¢cme ve ise alma slrecine yonelik alginin devam bagliligina etkisinde is
tatmininin ara degisken etkisini incelemek (zere olusturulan regresyon modelleri
incelendiginde 1. Modelde secme ve ise alma devam baglhihgini olumlu olarak
etkilerken (P<0,01), 2. Modelde analize is tatmini degiskeninin eklenmesiyle segme
ve ise alma degiskeninin devam baglhlijina etkisi ortadan kalkmistir (P>0,01). is
tatmini, secme ve ise alma siirecine yonelik alginin devam bagliligina etkisinde tam

ara degisken etkisi gostermektedir.
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Tablo 6.56: His Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Egitim, Yetistirme 142 ,043 ,163 3,278 ,001*
2 Egitim, Yetistirme ,032 ,046 ,037 ,691 490

Is Tatmini 348 ,064 292 5,470 | ,000*
R ,096
F 20,728
Anl. ,000

Bagimli Degisken: Devam Bagliligi

Egitim ve yetistirmenin devam bagliligina etkisinde is tatmininin ara degisken
etkisini incelemek (zere olusturulan regresyon modelleri incelendiginde 1. Modelde
egitim ve yetistirme devam baglihgini olumlu olarak etkilerken (P<0,01), 2. Modelde
analize is tatmini degiskeninin eklenmesiyle egitim ve yetistirme degiskeninin devam
bagliligina etkisi ortadan kalkmistir (P>0,01). Is tatmini, egitim ve yetistirmenin

devam bagliligina etkisinde tam ara degisken etkisi gostermektedir.

Tablo 6.57: Hyg Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata | Beta t Anl.
1 Odul/ceza, Personel Degerlen. | ,171 | ,046 | ,183 | 3,685 | ,000*
2 Odul/ceza, Personel Degerlen. | ,069 | ,049 | ,074 | 1,420 | ,156

Is Tatmini ,333 | ,062 | ,279 | 5,350 | ,000*
R ,099
F 21,578
Anl. ,000

Bagimli Degisken: Devam Baglihgi
*P<0,01

Odill/ceza ve personel degerlendirmenin devam bagliligina etkisinde is
tatmininin ara degisken etkisini incelemek (zere olusturulan regresyon modelleri
incelendiginde 1. Modelde 6dul/ceza ve personel degerlendirme devam bagliligini
olumlu olarak etkilerken (P<0,01), 2. Modelde analize is tatmini degiskeninin
eklenmesiyle 6dul/ceza ve personel degerlendirme degiskeninin devam bagliligina
etkisi ortadan kalkmuistir (P>0,01). Is tatmini, odiil/ceza ve personel
degerlendirmenin  devam baghligina etkisinde tam ara degisken etkisi

gOstermektedir.
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Tablo 6.58: Hig Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl,
1 Ucret Yonetimi 216 ,043 244 | 4980 | ,000*
2 Ucret Yonetimi 117 ,047 ,132 2,472 | ,007*
Is Tatmini ,296 ,064 248 4,645 | ,000*
R® ,108
F 23,839
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Devam Baglihgi
*P<0,01

1. Modelde (cret yonetimine yonelik algi ile devam bagliligi arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak Ucret yonetiminin devam bagliligina etkisine iliskin anlamlilik
dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 4.20 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu igin Ucret
yonetiminin devam baghhgina etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.

Tablo 6.59: Hig Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 | lletisim, Is lliskileri | ,142 044 161 3,227 | ,001*
2 | lletisim, Is Iligkileri | ,043 ,046 ,049 935 350
Is Tatmini ,345 ,062 ,289 5,540 ,000*
R’ ,097
F 20,947
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Devam Bagliligi
*P<0,01

lletisim, calisma ve is iligkilerinin devam baglilijina etkisinde is tatmininin ara
degisken etkisini incelemek Uzere olusturulan regresyon modelleri incelendiginde 1.
Modelde iletisim devam bagliligini olumlu olarak etkilerken (P<0,01), 2. Modelde
analize is tatmini degiskeninin eklenmesiyle iletisim degiskeninin devam baglhgina
etkisi ortadan kalkmustir (P>0,01). s tatmini, iletisimin devam baghhgina etkisinde

tam ara degisken etkisi gostermektedir.
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Tablo 6.60: Hyy Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B Std.Hata | Beta t Anl.
1 Staj ve Oryantasyon ,183 ,046 ,195 3,937 | ,000*
2 Staj ve Oryantasyon ,093 ,048 ,099 1,939 | ,013**
Is Tatmini ,326 ,061 273 | 5,338 | ,000*
R’ 103
F 22,541
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Devam Bagliligi
**P<0,05
*P<0,01

1. Modelde staj ve oryantasyona yonelik algi ile devam bagliligi arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak staj ve oryantasyonun devam baglihgina etkisine iliskin
anlamhihik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi
icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 4.33 (P<0.01) deQeri anlamh
bulundugu icin staj ve oryantasyonun devam bagliligina etkisinde is tatmininin kismi

ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.61: Hy, Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B Std.Hata | Beta t Anl.
1 Is Analizi, Tasarimi ,353 ,043 ,379 8,122 | ,000*
2 Is Analizi, Tasarimi 214 ,051 229 | 4,184 | ,000*

Is Tatmini ,299 ,061 267 | 4,872 | ,000*
R® 193
F 46,762
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

*P<0,01

1. Modelde is analizi ve tasarimina yonelik algi ile normatif baghlik arasindaki
iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak is analizi ve tasariminin normatif baglhhga etkisine iliskin
anlamhilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi
icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 4.50 (P<0.01) deQeri anlamh
bulundugu icin is analizi ve tasariminin normatif baglilia etkisinde is tatmininin

kismi ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.62: Hy, Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B Std. Hata | Beta t Anl,
1 IK Planlama 296 ,042 339 | 7,138 | ,000*
2 IK Planlama ,182 ,044 208 | 4,152 | ,000*
Is Tatmini ,344 ,056 307 | 6,126 | ,000*
R? 192
F 46,607
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde iK planlamaya yonelik algi ile normatif baglihk arasindaki iligki
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak IK planlamanin normatif bagliliga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.11 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin IK
planlamanin normatif bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.

Tablo 6.63: Hy3 Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B Std. Hata | Beta t Anl,
1 IK Bilgi Sistemi ,302 ,040 359 | 7,622 | ,000*
2 IK Bilgi Sistemi ,178 ,045 212 | 3,995 | ,000*
Is Tatmini ,322 ,059 287 | 5,423 | ,000*
R’ ,190
F 45,849
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde IK bilgi sistemine yonelik algi ile normatif baghlik arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak IK bilgi sisteminin normatif bagliliga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi igin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z=4.94 (P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin iK
bilgi sisteminin normatif baglhga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.
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Tablo 6.64: Hy4 Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B Std. Hata | Beta t Anl.
1 Secme ve ise Alma 24T ,043 277 5,716 | ,000*
2 Secme ve ise Alma | ,136 ,044 152 | 3,096 | ,002*
Is Tatmini ,381 ,055 ,340 6,899 | ,000*
R’ 177
F 42,068
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde se¢me ve ise alma sureclerine yonelik algi ile normatif baglilik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta degeri azalmis ancak segme ve ise almanin normatif baglhga etkisine
iliskin anlamhhk dlzeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin
anlastlabilmesi igin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.20 (P<0.01) degeri
anlamli bulundugu icin segcme ve ise almanin normatif bagliliga etkisinde is

tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.65: Hys Hipotezinin Testi

Model | Bagimsiz Degisken B | Std. Hata | Beta t Anl.
1 Egitim, Yetistirme ,226 ,039 278 5,730 ,000*
2 EQitim, Yetistirme ,106 ,042 ,131 2,562 ,006*

Is Tatmini ,380 ,057 ,339 6,642 ,000*
R’ 170
F 40,279
Anl. ,000
Bagiml Degisken: Normatif Baglilik

*P<0,01

1. Modelde egitim ve yetistirme faaliyetlerine yonelik algi ile normatif baglilik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta degeri azalmis ancak egitim ve yetistirmenin normatif bagliliga etkisine
iliskin anlamlilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin
anlasilabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.46 (P<0.01) degeri
anlamh bulundugu icin egitim ve vyetistirmenin normatif baghhga etkisinde is

tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.66: Hys Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata | Beta t Anl.
1 Oduil/ceza, Personel Degerlen. | ,265 | ,042 | ,302 | 6,285 | ,000*
2 Oduil/ceza, Personel Degerlen. | ,153 | ,044 | ,174 | 3,513 | ,000*

is Tatmini 367 | ,056 | ,328 | 6,604 | ,000*
R? 182
F 43,701
Anl. ,000

Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde 6dul/ceza ve personel degerlendirmeye yonelik algi ile normatif
baglilik arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize
girmesiyle birlikte beta dederi azalmis ancak 6diil/ceza ve personel degerlendirmenin
normatif baglhhga etkisine iliskin anlamlilik dizeyi degismemistir. Bu nedenle ara
degisken etkisinin anlasilabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.19
(P<0.01) degeri anlamli bulundugu icin 6dil/ceza ve personel degerlendirmenin

normatif bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Tablo 6.67: Hy; Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Personel Giiglendirme ,197 ,039 246 | 5,040 | ,000*
2 Personel Guglendirme ,061 ,042 ,076 | 1,448 | ,148

Is Tatmini ,403 ,059 ,360 | 6,848 | ,000*
R 161
F 37,630
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

*P<0,01

Personel guclendirme faaliyetlerine yonelik alginin normatif bagliliga etkisinde
is tatmininin ara degisken etkisini incelemek Uzere olusturulan regresyon modelleri
incelendiginde 1. Modelde personel giclendirme normatif bagliligi olumlu olarak
etkilerken (P<0,01), 2. Modelde analize is tatmini degiskeninin eklenmesiyle
personel giclendirme degiskeninin normatif baglhliga etkisi ortadan kalkmistir
(P>0,01). Is tatmini, personel giiclendirmenin normatif baglilija etkisinde tam ara

degisken etkisi gostermektedir.
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Tablo 6.68: Hpg Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Ucret Yonetimi ,303 ,039 ,364 7,753 ,000*
2 Ucret Yonetimi ,194 ,042 233 4,614 | ,000*
Is Tatmini 325 ,057 291 | 5,745 | ,000*
R’ 200
F 49,008
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde Ucret yonetimine yonelik algi ile normatif baglilik arasindaki iliski
anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle birlikte beta
degeri azalmis ancak Ucret yonetiminin normatif bagliliga etkisine iliskin anlamlilik
diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin anlasilabilmesi igin Sobel
testi uygulanmistir. Sobel testi z = 4.96 (P<0.01) degeri anlaml bulundugu icin Ucret
yonetiminin normatif bagliliga etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi

vardir.

Tablo 6.69: Hyg Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 lletisim, Is lliskileri ,246 ,040 ,296 6,152 | ,000*
2 lletisim, Is Iliskileri ,140 ,041 ,168 3,390 ,001*

Is Tatmini ,370 ,056 ,330 6,662 | ,000*
R’ 181
F 43,201
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik

*P<0,01

1. Modelde iletisim, is ve calisma iliskilerine yonelik algi ile normatif baghlik
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta degeri azalmis ancak iletisim, is ve calisma iliskilerinin normatif
bagliliga etkisine iliskin anlamlilik diizeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken
etkisinin anlasilabilmesi igin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.20 (P<0.01)
degeri anlamli bulundugu icin iletisim, is ve ¢alisma iliskilerinin normatif baglliga

etkisinde is tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.
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Tablo 6.70: Hsp Hipotezinin Testi

Std.
Model | Bagimsiz Degisken B Hata Beta t Anl.
1 Staj ve Oryantasyon 244 ,043 278 5731 | ,000*
2 Staj ve Oryantasyon ,139 ,043 ,158 3,238 | ,001*
Is Tatmini ,381 ,055 ,340 | 6,957 | ,000*
R’ 179
F 42,604
Anl. ,000
Bagimli Degisken: Normatif Baglilik
*P<0,01

1. Modelde staj ve oryantasyon faaliyetlerine yonelik algi ile normatif baglihk
arasindaki iliski anlamli iken, 2. Modelde is tatmini degiskeninin analize girmesiyle
birlikte beta degeri azalmis ancak staj ve oryantasyonun normatif bagliliga etkisine
iliskin anlamhhk dlzeyi degismemistir. Bu nedenle ara degisken etkisinin
anlasilabilmesi icin Sobel testi uygulanmistir. Sobel testi z = 5.06 (P<0.01) degeri
anlamli bulundugu icin staj ve oryantasyonun normatif bagliliga etkisinde is

tatmininin kismi ara degisken etkisi vardir.

Netice itibariyle bu bulgulara gére 30 hipotezden biri reddedilmis, diger 29'u
kabul edilmistir. Tespit edilen 29 ara degisken etkisinden 23 tanesi KISMI, 6 tanesi
TAM etkidir. is tatmini IKY uygulamalarinin érgitsel baglilija etkisinde araci
gorevi gormektedir. Igbaria ve Guimaraes (1993)'in arastirma sonuglari da is
tatminin orgitsel baghhk ve isten ayrilma niyetini tahmin etmedeki 6Gnemini

dogrulamistir (Igbaria ve Guimaraes, 1993, s.145).

Arastirma hipotezlerinin kabul ve ret durumlan asagida Tablo 6.71'de

Ozetlenmistir.

95



Tablo 6.71: Arastirma Hipotezlerinin Kabul ve Ret Durumlari

ARA
HIPOTEZ Dﬁg%llJ\/lLU DEGi$_KI_EN

ETKISI
H, Is tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina yonelik ;
algilari ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H, Is tatmini calisanlarin iK planlamasina yénelik algilar ;
ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H; Is tatmini calisanlarin iK bilgi sistemine yonelik -
algilar ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H, Is tatmini calisanlarin segme ve ise almaya yonelik ;
algilari ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
Hs Is tatmini calisanlarin egitim, yetistirme ve gelistirmeye _
yonelik algilari ile duygusal baghlik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
He Is tatmini calisanlarin performans degerlendirmesine _
yonelik algilari ile duygusal baghlik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
H; s tatmini calisanlarin isgéren guiclendirmeye yonelik ;
algilart ile duygusal baghlik iliskisinde ara degiskendir. KABUL | KIsMI
Hg Is tatmini calisanlarin ticret yonetimine yonelik algilar ;
ile duygusal baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL | KISMI
H, s tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine _
yonelik algilar ile duygusal baglilik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
Hyo Is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon _
faaliyetlerine yonelik algilari ile duygusal baghlik KABUL KISMI
iliskisinde ara degiskendir.
H., Is tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina _
yonelik algilari ile devam bagliligi iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
Hi, Is ta@mml gallgan[arlnv I K plfar_ﬂamasma y‘bnellk- KABUL KISMi
algilari ile devam baghhgi iliskisinde ara degiskendir.
H.; Is tatmini calisanlarin IK bilgi sistemine yonelik
algilari ile devam baglhihgi iliskisinde ara degiskendir. KABUL TAM
H., Is tatmini calisanlarin segme ve ise almaya yonelik
algilari ile devam baghihgi iliskisinde ara degiskendir. KABUL TAM
H,s Is tatmini calisanlarin egitim, yetistirme ve
gelistirmeye yonelik algilar ile devam baglihigr iliskisinde KABUL TAM
ara degiskendir.
Hys Is tatmini calisanlarin performans degerlendirmesine
yonelik algilari ile devam baglihgr iliskisinde ara KABUL TAM
degiskendir.
Hy7 Is tatmini calisanlarin isgéren guiclendirmeye yonelik

. - o ) RED -

algilari ile devam baghhgi iliskisinde ara degiskendir.
Hyg Is tatmini calisanlarin ticret yonetimine yonelik KABUL KISMi

algilari ile devam baglihgi iliskisinde ara degiskendir.
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ARA

HIPOTEZ DﬁAR'f’Jl,J\ALU DEGiSKEN

_ ETKISI
Hyg Is tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine
yonelik algilari ile devam bagliligi iliskisinde ara KABUL TAM
degiskendir.
Hyo Is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon _
faaliyetlerine yonelik algilari ile devam baglihgi KABUL KISMI
iliskisinde ara degiskendir.
H,, Is tatmini calisanlarin is analizi ve is tasarimina _
yonelik algilari ile normatif baghlik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
H,, Is tatmini calisanlarin iK planlamasina yénelik -
algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H,s Is tatmini calisanlarin iK bilgi sistemine yonelik -
algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H,, Is tatmini calisanlarin segme ve ise almaya yonelik ;
algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
H,s Is tatmini calisanlarin egitim, yetistirme ve _
gelistirmeye yonelik algilari ile normatif baglilik KABUL KISMI
iliskisinde ara degiskendir.
Hye Is tatmini ¢alisanlarin performans degerlendirmesine _
yonelik algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
H, Is tatmini calisanlarin isgéren giiclendirmeye yonelik
algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL TAM
H,g Is tatmini calisanlarin ticret yonetimine yonelik ;
algilari ile normatif baglilik iliskisinde ara degiskendir. KABUL KISMI
Ha Is tatmini calisanlarin iletisim, is ve calisma iliskilerine _
yonelik algilari ile normatif baghlik iliskisinde ara KABUL KISMI
degiskendir.
Hao Is tatmini calisanlarin staj ve oryantasyon _
faaliyetlerine yonelik algilari ile normatif baglihk KABUL KISMI

iliskisinde ara degiskendir.
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7. TARTISMA VE SONUC

Turkiye'de 1983-2008 yillari arasindaki 25 yillik donemde iKY konusunda
1953 (%88,1) adedi yuksek lisans 263 (%11,9) adedi doktora olmak (izere toplam
2216 adet lisansustl arastirma tezi hazirlanmistir. Ancak bunlardan yalnizca 39
(%1,8) adedinin belediyeler alanina yonelik oldugu tespit edilmistir (Benligiray,
2009, s.176). Oysa Turkiye'de belediye sinirlari icinde yasayan halkin genel niifusa
orani 2013 yilinda %91,3 olarak gerceklesmistir (http://www.tuik.gov.tr). Diinya'da
ve Turkiye'de birer yerel yonetim 6rgutt olan belediyelerin sundugu hizmetler de
giderek degismekte ve artmaktadir. Belediyelerin kendinden beklenen hizmetleri
etkin ve verimli olarak yerine getirebilmeleri ¢calistirdigi insan kaynaginin niteligine
baglidir (Torba, 2000).

Calisanlarin is tatmini ve orgutsel baghhg kurumsal performansi etkileyen
iki 6nemli kriterdir (Karadal, 2008, s.176). Ginlmiz organizasyonlari performansi
ve verimliligi artirma arayisinda kurumsal hedeflere ulasmak icin calisanlarin is

tatmini ve orgltsel bagliliklarina 6zel 6nem vermelidirler (Karadal, 2008, s.180).

Bu arastirmayla 2014 yili itibariyla 300 binin tzerinde nufusu 500'den fazla
personeli olan Gebze Belediyesi calisanlarinin belediyenin iKY uygulamalarina
yonelik algilarinin is tatminleri ve orgltsel bagliliklari (zerindeki etkisi ortaya
konmaya calisiimis, coklu regresyon analizleri kullanilarak is tatminin iKY
uygulamalarina yonelik algi ile orgitsel baglilik iliskisinde ara degisken roli

irdelenmistir.

Arastirmamizin ortalamalara yonelik bulgulari genel itibariyla literattrd
destekler niteliktedir. Ancak egitim durumu ile is tatmini arasinda literaturde farkh
bulgulara rastlamak mumkindir. Ornegin Carikei (2000) Goller Bolgesindeki cesitli
siipermarketlerde gorevli 140 kisilik bir drneklem Gizerinde yapti§i "Cahisanlarin is
Tatminini Etkileyen Kisisel Ozellikler" baslikli arastirmasinda ilkogretim mezunu
calisanlarin is tatminlerinin "isle ilgili beklentilerinin biylik o6lcide karsilaniyor
olmasi nedeniyle" ortadgretim ve yiksekdgretim mezunu calisanlardan daha yiksek

oldugu bulgusuna ulasmistir.
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Budak (1999)'a gore ise egitim duzeyinin yukselmesi c¢alisanin dar olan
uzmanlik alanini genisletmektedir. Ayrica birden fazla isle ve personelle ilgilenmek
durumunda kalma calisani dinlendirerek monotonluktan kurtarmaktadir. Sonucta
ogrenim duzeyi yukseldikce kisisel inisiyatif kullanma, sorumluluk alma ve daha
bagimsiz karar verme ve uygulama olanagi artmaktadir. Bu da galisanlarin isi
benimsemelerine yardim etmekte, boylelikle is doyumunu artirici etki yapmaktadir
(Dil, 2005: 66).

Calisanlar egitim duzeyleri ve deneyimlerine uygun pozisyonlarda yer
alamadiklarinda mutsuz olmakta ve is doyumu azalmaktadir. Bununla birlikte, sahip
oldugu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin oldugu bir pozisyonda yer alan
calisanlarda da yiksek diizeyde endise ve stres yasama is doyumunun azalmasina
neden olabilmektedir. Oshagbemi (Universite 6gretim elemanlari (zerinde
gerceklestirdigi arastirmasinda is doyumu ve Kisisel 6zellikler arasindaki iliskiyi
incelemis, akademik personelin is doyumunun hizmet siresi ve egitim dlzeyinin

yuksek olmasi ile iliskili oldugunu bulmustur (Oshagbemi, 2003: 1226).

"Egitim durumlari bakimindan ilkégretim mezunlarinin is tatmini dizeyleri
lise ve Universite mezunlarinkinden vyiksektir." seklindeki arastirma bulgumuz
Carikcr'nin bulgusuyla benzerdir. Her iki arastirmanin 6rnekleminin (supermarket
calisanlari ve belediye calisanlari) egitim dizeyi bakimindan genel yapisi ile
Oshagbemi’ninkinden (Universite dgretim elemanlari) farkl olusu farkli sonuglarin
citkmasina neden olmus gorinmektedir. Egitim durumunun is tatminine etkisi baska
degiskenlerin bu iliskiye etkisine oldukca a¢ik oldugundan literatiirde ikisi arasinda

iliski bulunamadigina dair arastirma sonuglari da vardir.

Bir kurumun calisanlarindan daha yiksekogrenim goérms olanlar ilkgretim
mezunu olanlardan daha dusik is tatmini yasiyorsa bu o kurumun insan kaynaklari
yonetimiyle ilgili ¢6zmesi gereken bir problemdir. Zira insanlar daha nitelikli
kosullarda calismak, daha cok para kazanmak, daha fazla itibar gormek vb.
nedenlerle 6grenim diizeylerini yiikseltmeye caba gosterirler, daha dustk is tatmini

yasamak icin degil!
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Degiskenler arasi korelasyon de@erlerine iliskin bulgular belediyelerde insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin personel tarafindan olumlu algilanmasinin,
diger bir deyisle bu uygulamalarin idarece 6Gnemsenmesinin; adil, tutarli ve bilimsel
kriterlere gore yapilmasinin personelin is tatminini ve érgutsel bagliligini artirdigini
gostermektedir. Tim bagimsiz degiskenler birlikte regresyon analizine alindiginda
bu uygulamalardan is analizi ve tasarimi, iK bilgi sistemi, personel giiclendirme ve

ucret yonetiminin is tatmini tzerinde anlamli etkisi oldugu ortaya cikmistir.

Is analizi, "bir organizasyonda islerin yapilabilmesi icin gerekli olan beceri,
gorev ve bilgilerin sistematik olarak belirlenmesi sirecidir" (Mondy ve Noe, 2005:
86). Is tasarimi ise herhangi bir ise iliskin gérev ve sorumluluklarin orgiitsel
verimliligi saglamak amaciyla organize edilmesidir. Orgiitte calisanlarin ayni isi
strekli yapmalari nedeniyle bezginlik, bikkinlik ve yorgunluk s6z konusu olabilir.
“Monotonluk” olarak adlandirilan bu sorunun ortadan kaldirilmasi icin alinmasi
gereken baslica 6nlemler is genisletme (yatay is ylklemesi), is degistirme (rotasyon),
is zenginlestirme (dikey is yiklemesi) 6zerk is takimlari kurma ve spor-kiltir-sanat

aktiviteleri olarak siralanabilir.

Is analizlerinin iyi yapilmamasi, neyi kimin yapacaginin, gérev tanimlarinin
net olmamasi, hizla degisen cevreye ragmen is tasarimi tekniklerinin ise
kosulmamasi, islerin eski usulle hep ayni sekilde ve ayni kisilerce yapilmaya devam
edilmesi calisanlarin motivasyonun bozulmasina ve is tatminsizligine yol acar.
Tatminsizligin sonucu ise dusuk performans, isten ayrilma, isi savsaklama, isten

kaybolma (ise gelmeme, devamsizlik, rapor) vb. olarak gorulur.

Rogerson (2008) Ingiltere'de 06zel sektdrde yapti§i bir arastirmada
isgorenlerin yaklasik %30'unun yaptiklari isten tatmin olmadiklarini, 6yle ki
cocuklarinin kendi yaptiklari isi yapmasini istemediklerini tespit etmistir. Is
tatminsizligi yasayan isgorenlerin motive ve mutlu olmasina ¢alismak mevcut zorlu
rekabet ortaminda firmalarin en kritik mucadele alanlarindan biri olacaktir. Bu
maksatla isgérenlerle kurulan iletisimin durust ve kisisel oldugundan emin olunmali,
kendilerinden ne beklendigi ve terfi etmek icin ne yapmalari gerektigi acik ve net
olarak duyurulmali, tum isgorenlere mesleki gelisim ihtiyaclarini karsilamaya

yonelik egitim imkanlari tesis edilmeli ve son olarak ara kademe ydneticilerin
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isgorenlerin is tatmini seviyesini diizenli olarak 6lgmesi ve herhangi bir problem
sahasini, biiyiimeden, aninda tespit etmesi saglanmalidir (Rogerson, 2008, s.72). lyi
yonetici, takimindaki bir Gye artik motive degilse bunun farkinda olmalidir
(Matthews, 2008, s:18). Bu ylzden 6rgut yonetiminin isgorenlerin cesitli durumlarda
ortaya cikabilecek cesitli gereksinimlerini, isteklerini iyi tanimalari, isgorenlerin
gudu yapilarindaki degisikliklere karsi duyarh olmalari gerekir (Onaran, 1981,
5.286).

Gunumuz 6érgutlerinde, yonetim bilgi sistemlerinin 6nemli bir alt sistemini de
insan Kaynaklari Bilgi Sistemi (HRIS — Human Resources Information Systems)
olusturmaktadir. insan Kaynaklari Bilgi Sistemi, calisanlar ve islere iliskin bilgilerin
toplanmasi, korunmasi, analiz edilmesi ve raporlanmasini saglayan bir sirectir.
Duzenli isleyen bir insan kaynaklari bilgi sistemi, sistemden elde ettigi bulgularla,
ileride personele iliskin kararlar almak Uzere veri tabani olusturur. Yaratilan veri
tabanina verilerin hizla akisini saglarken bunlarin gecerliligini ve guvenirliligini
garanti edecek iletisim kanallari kurmak da performans degerlendirme sistemi icin
hayati 6nem tasir (Kalenderoglu, 2007: 50). S6z konusu veri tabani personelin 6zel
gunlerinin hatirlanarak kutlanmasinda, gorevlerin ehil kisilere verilmesinde, gorev
dagiliminda adaletin saglanmasinda kullanilabilmektedir. Ayni zamanda bazi ara
yuzlerini bizzat personelin kullanmasi, kendisine ait fotografli bilgi sayfasinin olmasi
ve bu bilgileri gincelleyebilmesi, bir takim talep ve goruslerini bu kanaldan
yapabilmesi is tatminine etki etmektedir. Bu nedenle kurumlarin insan kaynaklari
bilgi sistemlerini en iyi seviyeye getirmeleri i¢c misteri memnuniyetini artiracak, bu
da sunulan hizmetin veya yapilan isin Kkalitesinin artmasina sebep olarak kuruma

rekabet avantaji saglayacaktir.

Arastirmanin literatire uygun bir diger sonucu da maaslarin ekonomik
kosullara ve sektorin genel durumuna gore planlanmasinin, esit ise esit Gcret
verilmesinin ve maas, ikramiye, prim gibi gelirlerin calisanlarin zorunlu ve sosyal
ihtiyaclarini karsitlamak igin yeterli olmasinin is tatminini ve orgutsel baglilig
artirdigi seklindedir.

Is tatmini tizerinde anlaml etkisi olan bir diger iKY uygulamasi ise personel

guclendirme olarak bulunmustur. Personel giclendirme, bigimsel, Orgutsel
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uygulamalar ile bicimsel olmayan yeterlilik bilgisi saglama teknikleri yoluyla,
bireyleri “glgstzlige” gotiren sartlarin ortadan kaldirilmasi ve calisanin kendine
yeterlilik duygusunun giiclendirilmesi surecidir (Erdogmus, 1999: 341). Conger ve
Kanungo (1988)'ya gore glclendirme "etkin bilgi saglamayi engelleyen 6rgit
faaliyetleri ve bigcimsel olmayan tekniklerin uzaklastiriimasi suretiyle isgorenlerin
yetkinliklerini arttirma streci"dir. Chisholm ve Vanisna (1993) glclendirmeyi
"cahisanlarin karar verme sirecine dahil edilmesi yoluyla motivasyonlarini ve drgite
baghiliklarini arttirmayr amaclayan bir sire¢” olarak ele almislardir. (Demircan,
2003: 20).

Guglendirme kavrami motivasyon, yonetime katilma ve yetki devri
kavramlarinin bir uzantisidir. Giglendirmenin farki, anlam bakimindan daha genis
kapsamli ve uygulamaya gegirilmesinin zor olusudur. Guglendirme, isi yapan
isgérenin uzmanhk bilgisini, firsatlari gérmesini, gerekli kararlari vermesini ve ise
karsi tutumunu degistirmesini, baska bir ifadeyle isi sahiplenmesini, isin sahibi
haline getirilmesini ifade etmektedir (Kitapg! vd., 2002: 218). Kurumlarin bu yonde

yapacaklari tim dizenlemeler ¢alisanlarin is tatminini arttiracaktir.

Regresyon analizine iliskin sonuclarin en dikkat ¢ekici olani insan kaynaklari
bilgi sistemine, segcme ve ise almaya, kurum ici egitim, yetistirme ve gelistirmeye,
odil/ceza ve performans degerlendirmeye ve iletisim, is ve calisma iliskilerine
yonelik algilarin devam bagliligina etkisinin tamamen is tatmini Uzerinden olusudur.
Bu yeni bir bulgudur. Is tatmininin séz konusu olmadi§i durumlarda, bu iKY
uygulamalarinin iyi olmasi devam bagliligini hi¢ artirmamaktadir. Benzer sekilde
isgoren glclendirmeye yonelik alginin normatif bagliliga etkisi de tamamen is
tatmini Gzerindendir. Yani is tatmininin s6z konusu olmadigi durumlarda, isgdren

giclendirmenin iyi olmasi normatif baglhhgi hi¢ artirmamaktadir.

Bir diger 6nemli bulgu da "giclendirme uygulamasina yonelik algi” arttik¢a
devam baglilhiginin distugi seklindedir. Literatiirde bu konuda farkh 6rneklem
profillerine iliskin farkh bulgular mevcuttur. Ornegin Demircan (2003) devam
bagliligr Gzerinde guclendirme algilarindan "anlam™ ve "yetenek"in pozitif, "secim™in
ise negatif yonde etkili oldugunu ve "etki* boyutuna iliskin anlamli iliski olmadigini

tespit etmis olmasina karsin; Jha (2011) iki kavramin da anlamlari ve dogalari geregi
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negatif anlamh iliski icinde olmalar gerektigi ve giclendirme arttikca devam
baghhginin  dusecedi seklindeki hipotezini destekler bulgulara ulasamamis,
guclendirme algilarindan yukarida bahsedilen dérdinin de devam baglhhgr ile
anlamli iliski icinde olmadiklari sonucuna varmistir. Calismamizda ulastigimiz sonug

Jha'nin hipotezini dogrulamistir.
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8. ONERILER

Yukaridaki bulgu ve sonuclardan hareketle 6zelde belediye, genelde tim

kamu yoneticilerine iKY uygulamalart ile ilgili sunlar dnerilmektedir:

1. "Ogrenim dizeyi arttikca Orgitsel baghihgin dustiigi” tespitinden
hareketle 6zellikle yiksekdgrenim gormus calisanlar icin is genisletme (yatay is
yuklemesi), is degistirme (rotasyon), is zenginlestirme (dikey is yiklemesi) 6zerk is
takimlari kurma ve spor-kiltur-sanat aktiviteleri ise kosulmahdir. Ghazzawi
(2008)'ye gore yatay ve dikey is yukleme, ilerleme sansi sunmasi nedeniyle
calisanlarin is tatminsizligini azaltmaya yardimci olur. Cok 6nemli bir diger nokta
da, yonetim cahisanlar icin kariyer yolunu acgikca ortaya koymali ve onlara sirket
politikalar1 dogrultusunda birtakim hedeflere ulasmalari durumunda terfi etme

imkani sunmalidir.

2. Is analizleri iyi yapilmali; gérev tanimlari net, neyi hangi kadroda calisan
personelin yapacag! belirgin olmalidir. Ancak monotonlugu 6nlemek ve is tatminini
saglamak adina hizla degisen gevreye, zamana ve teknolojiye uygun olarak isler
farkl isgorenlerce farkh yontemlerle yaptiriimaya cahsiimalidir. Bu maksatla
personel ve yonetici gorusleri de alinarak birim ici veya birimler arasi personel ve is

degisiklikleri yapmak faydali olacaktir.

3. insan kaynaklar bilgi sistemleri en iyi seviyeye getirilmelidir. Bu sayede
ic musteri memnuniyeti artacak, bu da sunulan hizmetin veya yapilan isin kalitesinin

artmasina sebep olacaktir.

4. Orgutsel baghligr olusturmak ve idame ettirmek maksadiyla iKY
uygulamalarindan is analizi/tasarimina ve personeli guclendirmeye (yaptiklari isleri
anlamli  bulmalarini, isin  gerektirdigi  nitelikleri ~ tasimalarini, inisiyatif
kullanabilmelerini, karar streclerine katkida bulunabilmelerini, kisaca isi ictenlikle
sahiplenmelerini saglama) 06zen gosterilmeli; tabiatiyla maas, prim, ikramiye,
promosyon, 6dil vb. mimkun oldugunca adil, ayni zamanda zorunlu ve sosyal

ihtiyaclari karsilayacak mahiyette olmalidir.
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5. Hizmet isletmelerinde kaliteyi etkileyen cesitli faktorler vardir. Bunlarin
basinda is tatmini ve orgutsel baglilik gelmektedir. Pek ¢cok kamu kurumunda oldugu
gibi belediyelerde de mutsuz ve tatminsiz ¢alisanlar, niteliksiz hizmet tretmekte, bu
durumdan biylk oranda hizmetin muhatabi olan vatandas olumsuz etkilenmektedir.
Belediyelerin halka daha iyi hizmet verebilmesi icin 6ncelikle IKY uygulamalarina
onem vermesi, calisanlarinda bu konuda pozitif bir algi ve calistigi kuruma karsi
icten bir aidiyet duygusu olusturmasi gerekmektedir. Zira isgdren memnuniyeti
hizmet sektorinde Gretim vb. diger sektorlerden daha fazla isletme basarisina etki

eder.

6. Son olarak IKY uygulamalarinin 6rgiitsel badlihgi saglamasinda is
tatmininin KISMEN veya TAM olarak anahtar fonksiyonunun oldugu unutulmamali;
haftada yaklasik 40-45 saatini isinin basinda gegiren kamu ¢alisanlarinin bu sure
zarfinda is tatminsizligi degil, is tatmini duygusu yasamalari saglanmalidir. Bu
konuda her yil anketler yapilarak problem sahalari (Herhangi bir konu, herhangi bir
alt birim/sube/daire veya personelini bezdiren basarisiz bir yonetici dikkat ¢cekebilir.)
belirlenmeli ve bu problemlerin ¢ozilmesi igin ¢aba sarf edilmeli, tekrarlanmamasi

icin 6nlem alinmalidir.

Son yillarda insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, is tatmini ve orgutsel
baglilik konularinda yapilan arastirma sayisi hizla artmaktadir. Orneklem gruplarina
bagl olarak farkli bulgulara ulasiimakla birlikte temelde iKY uygulamalarina 6nem
verilmesinin is tatminini ve orgltsel baglhhgr (dogrudan/dolayh) artirdigi, bu
durumun da hizmet kalitesine yansidigi gortilmektedir. Dolayisiyla gesitli kamu
kurumlari (silahli kuvvetler, polis teskilati, sivil kamu kurum ve kuruluslari)nda

yapilacak arastirmalar literature ciddi katki saglayacaktir.

Gelecekteki arastirmalarda bu arastirmadaki 1KY uygulamalarinda ¢ikarma
ve eklemeler yapilabilir; isgéren giclendirmeye yonelik algi anlam, yetenek, secim
ve etki alt boyutlariyla yoklanabilir ve literatiire gore cesitli degiskenlerle orglitsel
baghlik turleri arasinda tespit edilmis olan anlamli iliskiler Uzerinde
duzenleyici/tlimlastirici  etkiler irdelenebilir. Meyer ve Allen (1997)a gore
calisanlarin orgitsel baglihgina etki eden faktorler yalnizca iKY uygulamalarindan

ibaret degildir (Zaitouni vd. 2011: 109). Ayrica bu tlr bir galismanin mumkin
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oldugu takdirde yapilandiriimis veya yari yapilandirilmis yiz yiize goérismelerle
desteklenmesinin Ozellikle sonuglarin  yorumlanmasinda arastirmaciya katkisi

olacaktir.

Bu calisma 2010 yili Ocak ayinda Gebze Belediyesinde ¢alisan 523 kisi ile
sinirhidir. Bir diger sinirlilik olarak, arastirmanin kesitsel veri ile (cross-sectional
study) gerceklestirilmis olmasi gosterilebilir. Bu tir arastirmalarda isgérenlerin
tutumlarinin sadece belirli bir zaman diliminde toplanmis olmasi, degiskenler
arasindaki iliskiyi etkilemektedir. Ornegin, érgite heniiz yeni katilmis bir isgérenin
IKY uygulamalarinin etkinligini tam olarak degerlendirebilmesi pek miimkiin

degildir.

Arastirmanin yapildi§i dénemde mevcut olan ekonomik kosullar (issizlik
orani, kuresel kriz vb.) deneklerin alternatif is imkanlarini kisitladigindan, devam
baghiliklarini arttirmis olabilir. Ayrica arastirmaya dahil edilen deneklerin biylk
cogunlugu erkeklerden olusmaktadir. Sonuclarin yorumlanmasinda bu yanhhigin da

dikkate alinmasi gerekir.

Ayrica baghhk cok boyutlu bir yapidir ve her bir bilesen (baglilik tart) belli
bir davranis egilimi Gzerinde birbirinden bagimsiz etki gosterir. Bir bagllik tirinin
bir degiskenle olan korelasyonu uzerinde diger bir baghlik tirinin dizenleyici etkisi
olabilir (Meyer vd., 2002: 21).
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dogru gelmiyor.

17.| Kurumdan simdi ayrilsam sucluluk hissederdim. 1123 5

18.| Bu kurum benim sadakatimi hak ediyor. 1|2
Bu kurumdan simdi ayrilmanin, orada ¢alisan diger insanlara

19. | karsl duydugum sorumluluklar nedeniyle yanlis olacagini 112/3(4|5
dustnlyorum.

20 | Kurumuma-colksey-bercluyum- 1123|415

21| Isim-tatmin-edicidir: 112/3(4|5

22| Isimde-cahsmaya-deferbir-sey-yapiyorum: 112345

23 Amirim genellikle konular hakkinda fikirlerimizi almaya 11213lal5
calisir.

24.| Amirim benimle ilgili konularda daima diriist olmustur. 112345

o5 Amlrlm iyi yapilan is karsiliginda bize olan giivenini belirtir ve 11213lal5
over,

26.| Calisma arkadaslarimla iliskilerim iyidir. 112345
Isgoren sayisi ve yetki dagilimi kurumumuzun hedefleri ile

217. uyumludur, 112/3(4|5

28, I§Igr|p r_leleroldugu ve kimler tarafindan yapilmasi gerektigi 11213045
belirlidir.
Degisen zamana ve gorev ihtiyaglarina gore is analizleri

e guncellenmektedir. HEEER

30: Klestirilmesinde otkiliold 112|345

31 Cok isin oldugu yerde ¢ok, az isin oldugu yerde az personel 11203l4l5
calismaktadir.

3 llerde hangi nitelikte, ka¢ personel ihtiyaci olacagina iliskin 11203lal5
planlama yapilmaktadir.

33 Q_ah;aplanqgerekhbllgllerml iceren bir yazihm, program, 11203]4l5
bilgi sistemi mevcuttur.

34 Insan.kaynaklarl bilgi sistemi, ¢alisanlarin ihtiyaclarini 11203]4l5
yeterince karsilamaktadir.

35. | Iinsan kaynaklari bilgi sistemimizden memnunum. 112|345

36 I\/Illeslekl ve kisisel gelisimimi strdurebilmem igin kurslar 11203lal5
duzenleniyor.




Yoneticilerim isimi daha iyi yapmam icin beni gelistirici

37.| .. . 112/3(4|5
bilgiler veriyorlar.
Kendimi bir st goreve hazirlayabilmem icin gerekli 6grenme
38. imkanlarina sahibim. 1]2]3)415
39 Uygulanan performans degerlendirme yénteminin objektif 11213145
"| oldugunu disuntyorum.
Performansimin degerlendirilmesi amaca uygun bir sekilde
- yapiimaktadir. HEENE
41. Meveut performans degerlendirme sistemini 6nemsiyorum. 112/3(4|5
42; Senelllls_a_llelleu_|u_lan|__I|§I;_|II_E| soRueunda-temel-ak-ve 112|345
43.| Birimimdeki karar verme sirecinde benim de goruslerimalinir. |12 (3|4 |5
44 (;_gllsmgarkgd_as!arlm_ve amirlerimin, yeteneklerime 11213145
gtivendiklerini hissediyorum.
45 Insan kaynaklari yonetimi tarafindan is yerindeki sorunlarin 11213145
| nedenleri arastiriimaktadir.
16, _In_san kaynaklzjlrl yOnetimi ise yansiyan sorunlarimin ¢ézilmesi 11213145
icin olanak saglyor.
47 IKY uygularr]algrln_dakl gelismelerden toplanti, duyuru vb. 11213145
aracthgiyla bilgileniyorum.
Ise yeni baslayan elemanlar kisa bir siire sonra isi
48. yurutebilecek duzeye geliyorlar. 112131415
19 St%JyerIer!n_staj sure_lerl etkin bir sekilde 11213lal5
degerlendirilmektedir.
50 Ise_yenl basl_ayanlara kurumumuz tanitilmakta, uyum egitimi 11203l4l5
verilmektedir.
51 .|§§EI.II.IIIIH|EIEE|EI-I|G|IIIIIIE ﬁlam s..EIEE..s'.E.Iallu lGIE'I'ZE':E”'I'”ZI"E 112/3l4ls
hazirlanmaktadir.
Maasim ve diger ek ucretler (ikramiye, prim vb.) zorunlu
52. | gereksinimlerimi saglamam ve kisisel ilgi alanlarimi 112|345
gerceklestirmem icin yeterli olmuyor.
53.| Kurumumuzda esit ise esit ticret verilmektedir. 1123 5
54- | ise-almalarda-objektifkriterlere-uyulmadiir-kanaatindeyim: 1123 5
55 Olasi adaylarin icinden secilerek ise yeni baslayanlarin is igin 11213145
"| en uygun kisiler olduklarini disunuyorum.
56 Acik (bos) pozisyonlara iliskin is ilanlari yeterince 11213lal5

duyurulmamaktadir.

Not: Uzeri cizili maddeler (12 adet) faktor analizi neticesinde degerlendirme disi
birakilmistir.
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