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OZET
Bu tez ¢alismasinin amaci, ¢alisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari

algilamalari ile orgiite olan bagliliklar1 arasindaki iliskiyi ortaya koymaktir.

Calisma giris ve sonu¢ kismimin disinda ii¢ bolimden olusmaktadir. Birinci
boliimde isletmeler acisindan rgiitsel baglilik kavrami incelenmistir. ikinci boliimde;
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin

orgiitsel baglhlik ile iligkisi incelenmistir.

Ugiincii boliimde ise insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmin galisanlar
tarafindan algilanist1 ve Orgiitsel baglilikla iliskisine yonelik arastirmaya yer
verilmistir. Arastirma, Mersin ilinde siit isleme sektoriinde faaliyet gOsteren orta

Olcekli bir firmada gorev yapan calisanlar iizerinde gergeklestirilmistir.

Toplanan veriler SPSS paket programiyla analiz edilmistir. Arastirmada
kullanilan o6l¢egin giivenirliligini  belirlemek i¢in Cronbach Alpha Kkatsayisi
hesaplanmistir. Arastirmanin  yap1 gecerliligini  6lgmek i¢in faktor analizi
uygulanmistir. Verilerin istatistik analizinde frekans, yilizde, ortalama, standart sapma
tammlayic1 istatistikler kullamilmustir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalari ve
orgiitsel baglilik diizeyleri arasinda farkin olup olmadigini belirlemek igin t testi ve

varyans analizi (One-Way ANOVA) testi kullanilmastir.

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile orgiitsel baglilik

arasindaki iligkiyi test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmustir.



Elde edilen sonuglara gore, firmanin calisanlar1 tarafindan algilanan insan
kaynaklar1 uygulamalari ile calisanlarin 6rgiite olan baglilig1 arasinda pozitif yonde

anlaml bir iliski bulunmustur.

Insan kaynaklar1 uygulamalari ile ¢alisanlarin orgiite olan duygusal baglilig:

arasinda da pozitif yonde anlamli bir iliski oldugu ortaya ¢ikmustir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklari Yonetimi, Insan Kaynaklar1 Uygulamalar,

Orgiitsel Baghlik, Calisan Baglilig1, Kobi’lerde insan Kaynaklari,
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ABSTRACT

The purpose of this thesis work is to depict the relationship between employee
commitment and perception of human resources management applications by the
employees.

This thesis is comprised of three sections except the introduction and the
conclusion sections. In the first section, employee commitment from the standpoint of
organizations is investigated. In the second section, human resources management
applications and its relation to employee engagement is investigated.

And in the third section, our research about “the perception of human
resources management applications by the employees and its relation to employee
commitment” is presented. The research was accomplished on the employees of a
medium-sized dairy production company.

All collected data was analyzed using SPSS. Cronbach Alpha parameter was
calculated to determine the reability of the scales used in research. Factor analysis was
used to quatify the construct validity of the reserch. Frequency, percentage, average,
standart deviation of descriptive statistics were used in the statistical analysis of the
data. T-Test and One-Way ANOVA were used to determine the difference between
human resources management applications and organizational commitment levels.

Correlation Analysis was used testing the relationship between organizational
commitment and human resources management applications of the employees.

According to the results, a positively significant correlation was found between

the human resources management applications and employee commitment.



There was also a positively significant correlation between the human
resources management applications and emotional bonds of employees to the

organization.

Key Words: Human Resources Management, Human Resources Applications,
Organizational Commitment, Employee Commitment, Human Resources in Small and
Medium-sized Companies, Organizational Behavior, Work Satisfaction, Employee

Productivity
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GIRIS

Gilintimiizde isletmeler, hizla gelisen toplumsal, kiiltiirel, yasal, ekonomik
ve teknolojik degisimlerden etkilenmekte ve rekabet avantaji elde edebilmek ve
varliklarin1  siirdiirebilmek i¢in bu degisimlere uyum saglamak zorundadirlar.
Isletmeleri diger rakip isletmelerden farklilastiran ve uzun vadede hedeflerini
gergeklestirerek basarili olabilmelerini saglayacak olan en Onemli unsur {iretim

siirecinin olmazsa olmazi insan kaynagidir.

Gilinlimiizde hizla ilerleyen teknolojik degisimler sonucunda otomasyona
gecilmesi, igglicii ihtiyacini azaltmakla birlikte nitelikli iggliciine olan ihtiyact
arttirmigtir. Bu sebeple insan kaynagi daha pahali bir kaynak haline geldiginden
isletmeler, insan giliciinden en etkin ve en verimli sekilde yararlanmay1

istemektedirler.

Insan Kaynaklar1 Y®énetimi, rekabet iistiinliigii saglamak igin gerekli insan
kaynaginin temin edilmesi, ise alinmasi ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme, ayrica insan faktoriiniin isletme
hedefleri dogrultusunda en iyi sekilde yonetilmesi, gelistirilmesi ve motive edilmesi

faaliyetlerini icermesi bakimindan biiylik dneme sahiptir.

Yogun rekabet sartlart karsisinda bilgi birikimine sahip ¢alisanlarin
isletmede tutulmasi da bir zorunluluk haline gelmistir. Kiiresellesme, degisen cevre
sartlari, artan rekabet ve calisanlarin ihtiyaclarindaki degismeler gibi sebeplerle
calisanlar1 Orgiitte tutmak her gecen giin daha zor hale gelmektedir. Calisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 saglayan faktorleri belirlemek ve gelistirmek oldukg¢a énemlidir.
Nitelikli isgiliciinii orgiitte tutmanin tek yolu para degildir. Pek ¢ok durumda bazi
nitelikli isgiliciiniin isletmeden ayrildig1 ve daha diisiik sartlarla baska isletmelerde
calismayi tercih ettigi goriilmektedir. Orgiitsel baglilik calisanlarin kendilerini rgiitiin
bir parcasi olarak hissetmeleri ve isletmeyi kendi isletmeleri olarak gdrmeleridir.
Orgiitler, calisanlarmin kendini rgiite ait hissetmesi ve etkin bir sekilde ¢alismasi i¢in
calisanlarinin Onerilerini ve elestirilerini dikkate alma ve en 6nemlisi de ¢alisanlarini

onemseme ¢abast i¢inde olduklarmi hissettirmek durumundadirlar. Bu algiy1



olusturabilmek icin ise isletmeler, ¢alisanlarina karsi olan sorumluluklarini insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla gerceklestirmekte ve yatirim yapmaktadirlar.
Ciinkii arkalarinda isletmenin destegini hisseden calisanlarin daha basarili olduklari

goriilmektedir.

Basar1 ic¢in isgiliciiniin nitelikli olmas1 gerekli fakat yeterli degildir.
Calisanin nitelikli olmasi yaninda isletmenin ama¢ ve hedeflerini gerceklestirmede
katkida bulunmaya istekli olmasi da gerekmektedir. Orgiitle duygusal bag kuran
calisanlar isletmenin amag¢ ve hedeflerini gerceklestirmek icin ¢aba gosterirler.
Calisanlarin orglitsel bagliligi saglandiginda ise daha yiiksek performans ve {ist

seviyede verimlilik elde edilecektir.

Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticileri esitlik, adalet, tarafsizlik,
dogruluk, diiriistliik, hosgorii gibi ilkelere gore hareket etmeli ve taahhiitlerin yerine
getirilmesini saglamalidirlar. Boylelikle bireyler isletmelerde keyifle, huzurlu, mutlu

ve goniilden calismak isteyeceklerdir.

Bu c¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile calisanlarin
orgiitsel baghilig1 arasinda iliski kurulmaya calisilmis ve bu konu ile ilgili bir aragtirma
yapilmistir. Mersin ilinde siit isleme sektoriinde faaliyet gOsteren orta Olgekli bir
firmada c¢alisanlar {izerinde bir arastirma gergeklestirilerek insan kaynaklari
uygulamalarinin ~ ¢alisanlar  tarafindan  degerlendirilmesi  saglanmis ve bu
degerlendirmelerin ¢alisanlarin Orgiite olan baglilik diizeyi ile iliskisi saptanmaya

calisilmigtir.

Ayrica bu aragtirma sonucunda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ve
orgiitsel baghlik konusunda literatiire katki saglayacagi ve gelismekte olan kiiciik ve

orta 6lcekli isletmelere yararl bilgiler sunulacagi umulmaktadir.



1.BOLUM
1. ORGUTSEL BAGLILIK KAVRAMININ iNCELENMESI

Gilinlimiiz sartlarinda isletmeler, insan kaynaginin 6neminin farkina varmis
ve isletme basarisinin, ¢alisanlarin sirket amac¢ ve hedeflerini benimsemelerine,
orgiitiin  varligin1  siirdiirebilmesinin ¢alisanlarin  orglitten ayrilmamalarina baglh
oldugunu anlamiglardir. Ciinkii calisanlar, Orgiite ne kadar bagliysa oOrgiit de o
derecede giiglenmektedir. Kiiresellesme, degisen cevre sartlari, artan rekabet ve
calisanlarin ihtiyaclarindaki degismeler gibi nedenler c¢alisanlarin isletmede
tutulmasim1 daha zor hale getirmistir. Ise alindig1 andan itibaren yatirim yapilan
yetigmis, orgiit kiiltiirline uyum saglamis ¢alisanin isten ayrilmasi hem maliyet hem de
zaman agisindan bliylik zarar vermektedir. Bu nedenle, calisanlarin bagliliklarimi
artirmak, onlarin Orgiite baglanmasini saglayacak unsurlart belirlemekle gelistirmek

olduk¢a onemlidir.

1.1. Orgiitsel Baghih@in Tanimi

Orgiitsel baghlik ¢aliganin orgiite karsi duydugu aidiyet duygusu ve
hissettigi bagin derecesini ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik, bireyin orgiite karst
hissettigi sadakat, adanma duygusu ve Ozveride bulunmasi ile iliskilidir

(Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013, s.156).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanin bir orgiit ile 6zdeslesmesi, orgiitiin iiyesi
olarak kalmayi istemesi ve onun icin ¢aba gdstermesi, Orgiitiin degerlerine ve
hedeflerine inanma ve benimseme olarak tanimlanmaktadir (Yalgmn ve Iplik, 2005:

396-397).

Baysal ve Paksoy’a gore orgiitsel baglilik, “bireyin orgiit ¢ikarlarini kendi

c¢ikarlarindan iistiin gormesi” olarak tanimlanmaktadir (1999: 7).

Ceylan ve Demircan, orgiitsel bagliliktaki ana diigiincenin, c¢alisanin
orgiite duydugu duygusal yakinlik ve kendisini orgiit ile biitiinlestirmesi olarak ifade

etmektedirler. Onlara gore; calistig1 orgiit ile arasinda bir bag kuran isgoéren, orgiitiin



amagc, hedef ve degerlerini benimseyecek, gorevlerini yerine getirmek i¢in iistiin ¢aba
ve performans sergileyecektir. Tiim bunlarin sonucunda ise Orgiitten ayrilmak

istemeyecek ve uzun siire orgiitiin bir pargasi olmay1 devam ettirmek isteyecektir.

Orgiitiine bagl ¢aligan, orgiitii icin her tiirlii fedakarligi yapmaya hazir ve
bireysel ¢ikarlarin1 feda eden, her durumda isletmenin yaninda olan, isine diizenli
devam eden ve devamsizlik yapmayan, orgiitiin degerlerine sahip ¢ikan ve orgiitiin
hedeflerini paylasan, gorev tanimi disinda gorevler iistlenerek yiiksek performans

sergileyen ¢alisan olarak tanimlanir (Ceylan, Demircan, 2002:59).

1.2 Orgiitsel Baghlik Simiflandirmalari

Orgiitsel baghlik; isgdrenin orgiitiiyle olan iliski diizeyini ifade eden ve
calismakta oldugu orgiitte kalma kararina etki eden psikolojik bir durumdur (Allen ve
Meyer, 1997°den aktaran: Giirbiiz, 2011 15 (2): 397-418).Orgiitsel baglilik; is tatmini,
calisan performansi, isglicti devir hizi, isten ayrilma niyeti, orgiitsel vatandaglik ve is-
aile ¢atigmasi gibi bircok orgiitsel davranisi etkilemesi sebebiyle, orgiitler acisindan
onemli bir konu haline gelmistir (Giirbiiz, 2011 15 (2):397-418). Orgiitsel baglilik bu

anlamda siniflar1 bakimindan da onem kazanmaktadir.

Birgok arastirmaci tarafindan Orgiitsel baglihigin siniflandirmalari iizerine
arastirmalar yapmistir. Bu arastirmalar arasinda en fazla bilinen arastirma Meyer ve
Allen’ in gelistirdikleri “devam baglhilig1”, “duygusal baghlik” ve “normatif baglilik”

olarak bilinen siniflandirmalardir (Sabuncuoglu,2007, s.614).

Meyer ve Allen’a gore duygusal baglilik; calisanin Orgiitiin amag¢ ve
degerlerini sahiplendigini, orgiitiine duygusal olarak baglandigin1 ve istedigi i¢in
orgiitte kaldigini, devam bagliligi; calisanin ihtiyaci oldugu i¢in orgiitte kaldigini,
orgiitten ayrilmast durumunda elde ettigi statii, para gibi kazanimlarin1 kaybetme
korkusu yasadigim1i ve bu sebeple orgiitte kalmasi gerektigini diistindiigiini ve
normatif baghlik; calisanin iistlendigi gorev, sorumluluk ve edindigi rol sebebiyle
yonetime ve ¢alisma arkadaslarina kars1 orgiitte kalmak zorunda oldugunu diistindiigii

icin Orgiitte kaldigini ifade etmektedir (Meyer ve Allen 1991, s.67).



Meyer ve Allen gelistirdikleri, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik

modellerinin her birinin;

* Psikolojik durumu yansittigi,

* Calisan ile orgiit arasindaki iliski diizeyini gosterdigi,

» Orgiitte kalma istegini belirledigi,

oIsgiicli devrinin azalmasma etki ettigi yoniinde dort ortak o6zelliginin

bulundugunu ifade etmektedirler (Uygug ve Cimrin,2004, s. 91).

Duygusal Badghilige
Etkileyen Faktorler T
> Duygusal Baglilik 1$len Aynima Niyeti ve Calhisan

5 : —
- Kigisel Ozellikler Devri
- 15 Deneyimlen
DEv%mlahk Bﬂg”tlglnl Iy Davrantgian
Etkileyen Faktorler
Devambilik

- Kigisel Ozellikler —_— Baghhg: - Devamsizhk
- Alternatifler - Orgilitsel Vatandaghk Davraniglan
- Yatinmlar - Performans

Narmatif Baghilig

Etkileyen Faktorler

—

- Kigisel Ozellikler —— | Normatif Baghlik Calisanlarin Saglig ve Refahi
- Sosyallegme Deneyimlen
- Orgitsel Yatinmiar

Sekil 1.1: Ug Boyutlu Orgiitsel Baglilik Modeli Kaynak: Dolu,2011

Sekil 1.1.'de goriildiigii gibi, Allen ve Meyer, orgiitsel bagliligi 3 ana 6ge

halinde incelemislerdir.
1.2.1. Duygusal Baghhk

Duygusal baghlik: c¢alisanlarin, isletmenin degerlerini, hedeflerini ve
amaglari kabul ettikleri, benimsedikleri ve kendilerini Orgiitiin bir parcasi olarak
gordiikleri baglilik tiiriidiir. Boyle diistinen ¢alisanlar, isletmede olmaktan mutlu
olurlar, ise kars1t her zaman olumlu tutum sergilerler ve kendilerini pargasi olduklari
isletmeye adayarak sadik olurlar. Bu durum, ¢alisanin orgiite bagliliginin en iyi sekli
olmakla birlikte her igverenin hayalini kurdugu ve en cok arzu ettigi baglilik

tiirtidiir(Sayistay Dergisi, Say1: 59: 132).



Duygusal baglilik, literatlirde iizerinde en ¢ok durulan ve Onemsenen
baglilik tiiriidiir. Ince ve Giil’e gore, Allen ve Meyer, bu baglilik tiiriinii, ¢alisanin
kendisini Orgiitlin bir parcast olarak gérmesinden ve isletmede kalma istegi
duymasindan kaynaklandigin1 diisiindiikleri i¢in ¢ok dnemli gérmektedir. Giiglii bir
duygusal bag kurarak isletmede kalan calisanlar, zorunluluk hissettiklerinden degil,
ozellikle kendileri istedigi i¢in Orglitte kalmaya devam etmektedirler (Meyer ve Allen,

1991: 67).

Duygusal baglhlik, calisanin is ortaminda karsilastigi durumlara verdigi
duygusal tepkilerle iliskili olup ise sarilma, birlikte calistig1 arkadaglarindan, yaptigi
isten ve mesleginden aldig1 tatmin ile iligkilidir (Balay, 2000: 73).

Duygusal baglilik, isletmeye karsi duyulan pasif bir sadakatin Otesinde
Orgiitiin amac¢ ve hedeflerine bilingli olarak katkida bulunmak icin ekstra ¢aba sarf

etmeye goniillii olmay1 icermektedir (Yalgin ve Iplik, 2005:397-398).

Duygusal bagliliga sahip olan c¢alisanlar, elde edecekleri maddi
kazanglardan ¢ok Orgiitiin amag, hedef ve degerlerini gerceklestirmesine katkida
bulunmay1 istedikleri i¢in Orgiitlerinde kalmak istemektedirler. Boyle bir durumda
calisgan isletme basarisint veya basarisizligini  kendi performansiymis  gibi
gordiigiinden, isletmenin performansi her zaman 6n plandadir. Bu sebeple, orgiitler
calisanlarinda bu baglilik tiiriiniin gerceklesmesini istemekte ve gergeklesmesi i¢in

caba sarf ederler.

Allen ve Meyer, duygusal baglihigin saglanmasina etki eden ve orgiit
icinde bulunmas1 gereken bir takim faktorleri su sekilde siralamiglardir (1990, s.17-

18):

e Isin cazibesi: Calisanin iistlendigi isin zor, miicadeleyi gerektiren, cazibeli ve
heyecan verici bir is olmasi. Isgdrenlerin yaptiklari isten zevk almalari.

e Roliin agikhig:: Orgiitiin, calisandan ne bekledigini acikca belirtmesi.

e Amacm agikligi: Calisanlarin, orgiitte yaptiklar1 gorevleri ve isleri ne amacla

yaptiklar1 konusunda agik



e Onerilere agiklik: Calisanlarm fikirlerini 6zgiirce ifade edebilmeleri ve
fikirlerinin {ist yonetim tarafindan dikkate alinmasi. Ust ydnetimin her tiirlii
Oneriye acik olmasi ve calisanlara deger vermesi.

e Calisanlar arasinda uyum: Orgiitteki calisanlar arasinda yakin ve samimi
iliskilerin olmasi.

e Esitlik ve adalet: Orgiitte herkesin gorev ve kaynak dagitiminda esit haklara
sahip olmasi ve oOrgiitsel adaletin olmas.

e Kigsisel onem: Calisanlar tarafindan yapilan islerin, Orgiitiin amaclarina
onemli katkilar1 oldugunun hissettirilmesi.

e Orgiitsel giivenirlik: Calisanlarin, 6rgiitiin verdigi sdzleri yerine getirecegine
inanmasi,

o Katilim: Calisanin, 6rgiit, isve performans standartlariyla ilgili her tiirlii konu
ve karara katiliminin saglanmasi.

e Qeri bildirim: Calisanlarin performanslari ile ilgili sitirekli bilgilendirilmesi.

Yukarida ifade edilen faktorler, duygusal bagliligin saglanmasinda anahtar
rol olusturmaktadirlar. Bu tarz bir baghligin olusturulabilmesi, bu yapiy1
destekleyecek bir orgiit kiiltiiri ve ¢alisanlarin motivasyonlarii saglayabilecek etkin

bir liderlige sahip olunmakla miimkiin olabilecektir (Dogan ve Kilig, 2007, s.37-61).

1.2.2. Devam Baghhg

Bireyin, orglitten ayrilmasi halinde sahip oldugu maddi olanaklar1 feda
etmesi durumunda ekonomik sikintilar yasayacagini diisiindiigiinden dolay1 Orgiitte
kalma zorunlulugu hissetmesi olarak ifade edilebilir. Orgiitten ayrilma durumunda
feda edilecek maddi kazanglar (kideme dayanan kazanclar, emeklilik haklari, elde
ettikleri yan haklar, vb.) bireylerin oOrgiitte ¢alistiklar1 siireye bagli olarak fazla
olabilmektedir. Bununla birlikte c¢alisanlarin, alternatif is imkanlarinin az olduguna
inanmalar1, Orgiitlerine olan baghliklarini arttirmakta ve istemedikleri halde orgiitte

calismaya devam etmek zorunda hissetmektedirler (Sayistay Dergisi,say159:133).

Meyer ve digerleri devam baglhilifinin tamamen ekonomik nedenlere
dayandigin ileri stirmektedirler. Devam baglilig1 “calisanlarin, orgiitten ayrilmalari

durumunda sahip olduklar1 maddi olanaklar1 ve yan-faydalar1 kaybedeceklerine



inanmalar1 ve is alternatiflerinin kisith oldugunu diisiinmeleri nedeniyle o Orgiitte

calismaya devam etmeleri” seklinde tanimlanmaktadir (Sabuncuoglu, 2007:614).

Meyer ve arkadaslari, yiiksek diizeyde devam baglilig1 olan bireylerin, is
yerindeki verimliliklerinin olumsuz sekilde etkilendigini ve diisiik performans
gosterdiklerini belirtmektedirler (Dolu,2011). Orgiite fazlasiyla zaman ve emek
harcadigini, kidem ve emeklilik yatirimi yaptigini ve bunun sonucu olarak da orgiitte
kalmasinin bir zorunluluk oldugunu diisiinen c¢alisan, orgiitte kalmak i¢cin minimum
calisma diizeyinde performans sergileyecek ve orgiite pek katki saglayamayacaktir.
Bu sebeple tiir bir baglilik orgiitler agisindan istenmeyen bir baglilik tiirii olmaktadir

(Uyguc ve Cimrin,2004: 92).

Bu durumda orgiitte ¢alismaya devam eden ¢alisanlarin en iyi isgorenler
olmadiklar1 ve aslinda &rgiite sadik olmadiklari gériilmektedir. Isyeri ile ilgili
herhangi bir olumsuzluk karsisinda isyerinden ilk ayrilanlar, daha nitelikli ve is bulma
sans1 daha fazla olan calisanlardir. Bunun sonucu olarak da sirketin elinde baska is
bulamadiklarindan ya da baska bir is bulabilecek nitelikte olmadiklarindan dolay1
veya isi sevmekten ¢ok saglik, aile meseleleri ya da emeklilige yakin olma durumlari

gibi zorlayici sebepleri olan is gorenler kalmaktadir (Olgiim, 2004: 96).

Calisanlarda devam bagliliginin olusmasina neden olan birtakim bireysel
ve oOrgiitsel faktorler bulunmaktadir Allen ve Meyer, devam baghligin1 etkileyen

faktorleri su sekilde siralamiglardir:

e Yeteneklerin transferi: Calisanin yetenek ve deneyimlerini, baska bir orgiite
transfer edebilecegi endisesi.

e Egitim: Calisanin sahip oldugu egitimin baska bir orgiite yarar saglamayacagi
diisiincesi.

e Kendine yatirnm: Calisanin ¢aba ve zamaninin biiyiik bir béliimiinii mevcut
Orgiitiine vermis olmasi nedeniyle kendine yatirim yaptigini diistinmesi.

e Emeklilik primi: Calisanin, orgiitten ayrilmasi durumunda basta hak ettigi
emeklilik primi olmak tizere ¢esitli kazanimlar1 kaybetme korkusu.

e Alternatif is olanaklari: Calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda, benzer ya

da daha iyi bir is bulamama korkusu.



e Yer Degistirmek: Calisanin orgiitten ayrilmas: durumunda, farkli bir yerlesim
yerine taginmak zorunda kalmaktan korkmasi.
e Toplum: Isgdrenin yasadigi yerde uzun yillardir ikamet etmesi sebebiyle

tanintyor olmasi ve yasi nedeniyle itibar kayb1 yasamak istememesi.

Gortldigi gibi, devam baghiligin1 6ne ¢ikaran faktorler, kisisel yatirim,
yetenek, egitim ve maddi c¢ikarlar, calisanin algilladigi statii ile farkli is

seceneklerinden olusmaktadir (E.U, I.1.B.F Dergisi, Say1: 29, 2007, 5.37-61).

1.2.3. Normatif Baghhk

Orgiitsel bagliligim iigiincii boyutu olan normatif baglhiligi, Meyer ve Smith
“Orgiit iyeliginin siirdiiriilmesi konusunda ¢alisanlarin  hissettigi  yiikiimliiliik

duygusu” seklinde tanimlamiglardir (Karasu, 2009).

Uygu¢ ve Cimrin’a gore; calisanlar, ahlaki bir sorumluluk duygusu ile
orgiitte ¢aligmanin bir gérev oldugunu diisiiniir, dogru davranigin orgiitte kalmak ya da
orgiite bagli olmak oldugunu hissettikleri i¢in orgiit tiyeligini siirdiiriirler (Uygug ve

Cimrin,2004, s. 93).

Calisanlar, igverenlerin onlar1 ¢ok ihtiyaglari oldugu bir zamanda ise
aldiklar1 veya isverenleriyle kalmalarinin dogru davranis olacagi diislincesine sahip
olmalar1 gibi bir minnettarlik duygusuyla orgiitte kalirlar. Bunun sebebi, isverenin
kendilerine iyi davrandigini ve bundan dolayr da Orgiite karsi borglu olduklar

diisiincesine sahip olmalaridir (Cetin, 2004: 91-92).

Calisanlarin  Orgiite bagli olmasi, kisisel yararlart i¢in bu sekilde
davranmalar istendiginden degil, ¢alisanlarin yaptiklarinin dogru ve etik olduguna
inandiklarindan dolay1r belli davraniglar1 gerceklestirmelerine yardim etmektedir

(Balay, 2000: 22).

Ayrica Orgiitiin calisanlarin kisisel ve mesleki gelisimi i¢in yaptig1 egitim,
sosyal aktivite, cesitli Orgiitsel faaliyetler, staj veya ise alim oncesinde verilen egitim
burslart ve diger karsiliksiz 6demeler gibi yatirimlar ile ¢aligsanlar, orgiitlerine daha

fazla borgluluk hissi ve daha fazla sadakat duygusu ile orgiitte kalmak zorundaymis



gibi hissederler. Ve orgiitlerinin yararina davranislar sergileyerek orgit tliyeligini

devam ettirmek istemektedirler (Karasu, 2009).

Normatif baghlikta, calisanlar, sorumluluk, ahlaki degerler, erdemli olma,
sadakat gibi duygular ile orgiit iiyeligini siirdiirmek isterler. Calisanlarin boyle bir
baglilik gostermelerin nedeni bunun “dogru ve ahlaki” olduguna inanmalaridir

(Durna, 2005).

Kisaca, normatif bagllikta ¢alisan, orgiite karsi sadik olmanin 6nemli
olduguna inanir ve bu konuda ahlaki bir zorunluluk hisseder (E.U, 1.1.B.F Dergisi,

Say1: 29, 2007, s.37-61).

1.3. Orgiitsel Baghihga Etki Eden Faktorler

Orgiitsel baglilik kavrami incelendiginde, orgiitsel bagliliga birgok
faktoriin etki ettigi ve arastirmacilar tarafindan ¢ok farkli sekillerde siniflandirildiklar:
goriilmektedir. Orgiitsel baglilik davramsi, kisisel (yas, orgiitte sahip olunan kidem ve
i¢/dis kontrol), orgiitsel (is dizaym ve yoOneticinin liderlik vasiflar1) ve orgiit disi
(farkl1 is olanaklar, oOrgiitiin i¢inde bulundugu sektdriin durumu ve {ilkenin ve
diinyanin sosyo-ekonomik durumu)faktorler ile belirlenmektedir(URL1). Stum’ a
gore, “bireysel ozellikler, 6zel yasam ile is yasami arasindaki denge, iicret, prim gibi
maddi ¢ikarlar, isletmedeki egitim ve gelisme olanaklari, genel yonetim politikalar1”
(Durna,2005:211), orgiit kiiltiirii ve liderlik, gibi konular calisanin orgiite baglilik

duymasina veya orgiitten uzaklagsmasina etki eden faktorlerdir.

Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktorler, bu c¢alismada, kisisel faktorler,

orgiitsel faktorler ve orgiit dis1 faktorler olmak iizere 3 ana grupta incelenmistir.

1.3.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorlerin Orgiite bagliliga olan etkisini belirlemeye yonelik
yapilan aragtirmalarda, kisisel ozellik olarak; yas, cinsiyet, egitim seviyesi, medeni
hal, orgiitteki ve pozisyondaki kidemi, algilanan yeterlilik ve iicret ele alinmistir

(Cirpan, 1999: 59).
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Yapilan aragtirmalar, kisisel faktorler ile orgiitsel baglilik arasinda giiglii
bir iliski oldugunu ortaya koymaktadir. Kisisel 6zellikler, 6rgiit amag¢ ve degerlerinin

benimsenmesi ve orgiitte uzun yillar ¢alisilmast bakimindan biiyiik bir dneme sahiptir.

Demografik (yas, kidem, cinsiyet, egitim diizeyi, ¢alisanin psiko-sosyal
ozellikleri, basar1 giidiisii, kontrol odagi, i¢sel motivasyonu, ¢alisma degerleri ve i¢/dis
kontrol) (Balay, 2001: 55-61) faktorlerle orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin dolayli
oldugu, fakat gii¢lii bir iligki oldugu sdylenebilir (Durna,2005:217).

Durna ve Eren’in yapmis olduklar1 arastirma sonuglarina bakildiginda
evlilerin aile ge¢imini saglama sorumlulugu, yasam standardini koruma istegi gibi
sebeplerle bekarlara oranla Orgiite daha baghh olduklar1  goriilmektedir

(Durna,2005:217).

Caliganin egitim diizeyi ile Orgiitsel baghligi arasinda ters yonde iliski
vardir. Bunun nedeni, egitim diizeyi yiiksek olan kisilerin, drgiitiin sunabileceginden
daha yiiksek beklentiler icerisinde olmalar1 ve is degistirmek i¢in daha fazla firsata
sahip olmalaridir (Yalcin ve Iplik, 2005:400).Yani egitim diizeyi arttik¢a orgiite olan
baglilik azalmaktadir (Ceylan, Demircan, 2002: 67). Bunun aksine egitim diizeyi
diisiik olan bireylerin is degistirme olanaklari az oldugundan bulunduklar 6rgiite olan

bagliliklar1 artmaktadir.

Taylor Nelson Sofres, 2002 yilinda iilkeyi i¢ine alan diinya g¢apinda
kapsamli bir baglilik aragtirmasi gerceklestirmistir. Arastirma sonucuna gore yas ve
cinsiyetin de oOrglitsel baglilikta belirleyici oldugu goriilmiistiir. Yani calisanin yasi
ilerledikce bagliligi artmaktadir(Karasu,2009).Yas ve kidem, zaman ile alakali
etmenlerdir. Orgiitte caligma siiresi arttikca, caliganin orgiitten sagladigi maddi
kazanclar da artmakta ve bu kazanglar da &rgiitsel baghilig1 etkilemektedir. Ozetle,
calisanin yasi ve kidemi arttika orgiitsel bagliligi da artmaktadir (Yalgm ve Iplik,
2005:400).

Cinsiyete gore ise kadinlarin erkeklere oranla is degistirmeyi tercih
etmedikleri ic¢in islerine ve oOrgiitlerine olan baglliklar1 daha yiiksek olmaktadir

(Uysal, 2005, s.85).
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Orgiitsel baglihig1 etkileyen diger bir faktdrlerden birisi ise bireyin ¢alisma
degerleridir. Calisanin degerleri ile oOrgiitiin degerleri uyusmali aksi halde kisinin

bagliliginin olmas1 miimkiin olmayacaktir (Karasu,2009).

Is ve ¢alisma hayatina iliskin faktorler ise, basar1 giidiisii, kontrol odagi,

katilimei ve ¢ikarci degerler olarak nitelendirilebilir (Ozdevecioglu, 2003:115).

1.3.2. Orgiitsel Faktorler

Birgok arastirmaci tarafindan orgiitsel bagliliga etki ettigi diisiiniilen 6rgiit
ici faktorler; isin niteligi, yonetimin tarzi, calisanlara verilen 6nem, kararlara katilim,
orgiit kiiltiirii, kontrol ve denetim, odiiller, kariyer olanaklari, licret adaleti gibi
degiskenlerden olustugu diistiniilmektedir(Dolu, 2011,s.36). Bu faktér grubuna,
Orgiitiin biiyiikliigii, kurumsallasma derecesi, sendikalasma, 6rgiit imaji, toplam kalite
yonetimi uygulamalari, esnek c¢alisma saatleri ve iggorenlerin oOrgiitsel etik

algilamalar1 da eklenmektedir (Ozdevecioglu, 2003:116).

Isin niteligi, orgiitsel baghilig1 etkileyen 6nemli faktorlerden birisidir.
Capelli’ ye gore orgiitsel bagliligr artirmak; isin 6zelliklerinin, politikalarin, kural ve
prosediirlerin iyi tanimlanmig, net ve kesin olarak tanimlanmig olmast ve

sorumluluklarin agikg¢a belirlenmis olmasina baglidir (Karasu,2009).

Orgiitlerde yoneticilerin ydnetim ve liderlik bigimleri rgiitiin amag¢ ve
degerlerine olan baglihig: etkilemektedir. Ust yoneticiler galisanlara karsi ne derecede
baskici ve kontrolcii davranis gosterirlerse, ¢alisanlar da kendilerini ifade etmek ve
yenilikgi fikirler tiretmek konusunda kendilerini o derecede engellenmis hissedecektir.
Yoneticilerin, ¢alisanlarina islerini nasil yapacaklar1 konusunda 6zgiir davranma ve
inisiyatif kullanma yetkisi verdikleri durumlarda, calisanlar daha olumlu davraniglar
sergilemekte ve orgiite olan bagliliklar1 gelismektedir (Ince ve Giil, 2005: 73). Bu
baglamda, {ist yoOnetimin davraniglarinin = ¢alisanlarin  baghiliginin ~ 6nemli

belirleyicilerinden oldugu sdylenebilir (Dolu, 2011,s.38).

Orgiitsel baghilig1 etkileyen, yonetim ve liderlik faktdriine, yoneticilerin
calisanlarin1 ve isi kontrol etme bigimleri, c¢alisanlarini dnemsemeleri ve onlarin

kararlara katilmalarin1 saglamalart da dahil edilebilir. Baskict yonetim bigimi,
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calisanlarin kararlara katilmasina olanak saglamama ve siki denetim uygulamalari,
calisanlarin sorumluluk almaktan kaginmalarina, isle ilgili bir problem veya herhangi
bir zorluk karsisinda, sorunla bas etmeye ¢alismak yerine géormezden gelmeyi tercih
etmelerine hatta bu davraniglarinin nedenini yoneticilerinin tavir ve baskisina
yiiklemelerine neden olmaktadir. Denetim ve rehberlige ihtiyact olmadigini diisiinen
calisanin  yonlendirilmeye veya denetlenmeye calisilmasi, ¢alisanin  kendini
sorgulamasina ve yetersiz oldugunu diisiinmesine sebep olabilir. Bu nedenle,
bagliligin arttirtlmas1 i¢in  yoneticilerin ¢alisanlarin1  desteklemeleri, onlara
giivendiklerini hissettirmeleri gerekmekte, bunun yani sira ¢alisanlarin yaptiklari her
ise eslik etmemeleri ve isleri sadece gerektiginde kontrol etmeleri, hatta ¢alisanlarin

zaman zaman inisiyatif kullanmalarina izin vermeleri gerekmektedir (Giindogan,

2009: 31).

Orgiitsel baglhiliga etki eden diger bir faktdr ise orgiitsel adalet ve is
etigidir. Orgiitsel adalet ve etik, ¢alisma kosullarmn, is iliskileri, 6diil ve cezalarn
uygulanmas1 konularinda calisanlar arasinda herkese adil muamele edilip edilmedigi
ile ilgilidir. Bu bakimdan insan kaynaklar1 yoneticilerinin adil ve insancil ¢aligma
kosullaria kavusulmasi ve orgiitsel adaletin saglanmasi konusunda aktif rol almalari
gerekmektedir. Zira Orgiitsel adalet ve is etigine aykiri davranan bir isletmedeki
calisanlarin igletmeye giivenmesi, ona inanmasi ve bagllik gdstermesi beklenemez

(Cakar, 2006: 45°dan aktaran. Karasu,2009: 48) .
1.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Orgiitsel bagliliga etki eden orgiit dis1 faktorleri; alternatif is olanaklari,
orgiitiin icinde bulundugu sektoriin durumu, iilkenin sosyo-ekonomik durumu, issizlik

orani vb. olarak siralamak mimkiindir.

Alternatif i olanaklarinin olmasi oOrgiitsel baglhiligi 6nemli oOl¢iide
etkilemektedir. Alternatif is olanaklari, sadece kisilerin bireysel yetenekleri ile iliskili
olmayip aynm1 zamanda isletmenin iligkili oldugu sektor, kiiresellesme ve iilkenin
sosyo-ekonomik durumu gibi ulusal ve uluslararasi degiskenlerle de iliskilidir (Iince ve
Gtil, 2005 s:85, Balay, 2000, s:67). Capelli’ ye gore, calisanin is olanaklari1 ¢aligsanin

demografik ozellikleriyle iliskili olup, is olanaklarinin ¢cok olmasi halinde devam
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baghlig1 azalmakta, is olanaklarinin az olmasi, issizlik oraninin yiiksek olmasi veya
ekonomik kriz yasanmasi halinde orgiite olan baglilik artmaktadir (Karasu, 2009,

$:48).

1.4. Orgiitsel Baghligin Sonuclar

Yapilan bircok calismada baghiligin olumlu ya da olumsuz bir¢ok

sonucunun oldugu goriilmiistiir.

Orgiitsel baghiligin, performans, devamsizlik, ise ge¢ kalma, stres, ¢alisan
devir oran1 ve isten ayrilma niyeti gibi degisik is davranislarini etkiledigi gortilmiis ve

bu is davranislariyla olan iligkileri lizerine de ¢esitli arastirmalar yapilmistir.

Bulunan en énemli davranissal sonuglar; Is tatmini, motivasyon, kararlara
katilim ve oOrgiitte kalma isteginin baghligi olumlu yodnde; is degistirme ve

devamsizligm ise baglilig1 olumsuz yonde etkiledigidir (Ince ve Giil, 2005, 5:94).

Bu béliimde, Orgiitsel baghiligin sonuglari; drgiitsel vatandaslik, calisan

performansi ve orgiitten ayrilma seklinde {i¢ baglik altinda incelenecektir.

1.4.1. Orgiitsel Vatandashk

Orgiitsel vatandaslik kavrami literatiire ilk defa 1983 yilinda
girmistir(Giirbiiz,2006,s:50).Orgiitsel vatandaslik davranisi, ¢alisanin  kendisine
verilmis olan is tanimindan farkli olarak, ekstra caba sarf ederek farkli gorevler
listlenmesini ifade eder. Algilanan orgiitsel destek, orgiitsel vatandaslik davranigini
aciklamada 6nemli bir etkiye sahiptir (Cirpan, 1999: 65). Baska bir ifadeyle, orgiitsel
vatandaslik, isgérenin sorumlu oldugu standart is taniminin disinda, orgiitsel etkinligi
artirmaya yonelik ve tamamen kendi arzusuyla goniillii olarak fazladan caba sarf

etmesi olarak tanimlanabilir.

Giirbiiz’iin orgiitsel vatandashik davranisi ile duygusal baglilik arasindaki
iligkilerin belirlenmesine yoOnelik, yaptig1 arastirmaya gore; yoneticilerin Orgiitsel
vatandaslik davranigi gosteren calisanlara 6zel bir uygulama yapmadiklar1 gibi
calisanlarin bu davranisi sergilemeleri i¢in herhangi bir yaptinm uygulamadiklari

goriilmiistiir (Glirbiiz,2006,s:51). Yine ayni arastirmaya gore; duygusal baglilikla
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orgiitsel vatandaslik davranisi arasinda anlamli bir iliski bulunmus ve duygusal
baghligin calisanlarin  orglitsel vatandaslik davranigt gostermelerini  saglayan

faktorlerden biri oldugu ortaya ¢ikmistir (Glirbiiz,2006,s:70).

Bu arastirma sonucundan yola ¢ikarak, calisanlarin orgiitsel vatandaslik
davranis1 sergilemelerinin duygusal bagliliklarinin artmasina bagli oldugunu ve
calisanlarinin Orgiitsel vatandaslik davranisina sahip olmasini isteyen isletmelerin
calisanlarinin duygusal bagliliklarini artirici faaliyetlerde bulunmalar1 gerektigini

sOylemek miimkiindiir.
1.4.2. isgoren Performansi

Orgiitsel baglilik ile calisan performans: arasindaki iliskiyi belirlemeye
yonelik literatiirde ¢ok az sayida arastirma yapilmistir. Az sayida yapilan bu
caligmalardan bazilar1 Orgiitsel baglilik ile ¢alisan performansi arasinda pozitif bir
iliski oldugunu gosterirken bazi caligmalar ise iki olgu arasinda negatif yonde iligki
oldugunu gdostermektedir. Steers’ in (1977) ve Wiener ve Vardi’nin (1980)
calismalarinda, oOrgiitsel baghlik ile calisan performansi arasindaki iliskinin net
olmadig1 ortaya koyulmustur. Ancak bazi aragtirmalar, bu konudaki iligkinin baglilik
diizeyindeki degisime dayandigina dikkat ¢ekmektedir. Salancik (1977), baglilik
diizeyini ¢alisanin davranis ya da eylemlerinin belirledigini, bu sebeple bagliligin
calisanin sergiledigi davranis veya eylemlerine bakilarak degerlendirilebilecegini
savunmustur. Ayrica amaglara ulagsmada gii¢liik olusmasi halinde baglilik diizeyinde
ciddi oranda diisiis yasandigi ve bunun sonucunda ¢alisan performansinda da diisiis

meydana geldigi ifade edilmektedir (Balay, 2000: 138-139).

Zajac (1990)’ta baglilik ile performans arasindaki iliskiyi incelemis ve bu
iligkinin ¢ok zayif oldugunu ifade etmistir. Bu iligkinin zayif olmasina etki eden en
onemli faktorlerin; ekonomik kosullar, beklentiler ve ailevi zorunluluklar oldugunu
ileri siirmiistiir. Yiksek ticret, sosyal imkanlar, ddiillendirme ve prim gibi maddi
beklentilerin yiiksek olmasi durumunda orgiitsel baglilik ile performans arasindaki
iligkinin olumsuz yonde etkilendigi, maddi beklentilerin diisiik olmasi halinde ise
iligkinin olumlu yonde etkilenebildigi gozlemlenmistir. Ciinkii ¢alisan orglitiine karsi

bagllik duydugu i¢in degil, i¢inde bulundugu ekonomik sikintilar, aile baskisi veya
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daha iyi maddi olanaklar kazanabilmek i¢in yiiksek performans gosterebilir. Baglilik
ile ig performansi arasindaki iligkinin zayif olasinin bir baska sebebi ise, orgiitsel
baglilik ile yonetici-lidere olan bagliligin bir arada olmasidir. Yoneticinin performansa
verdigi O6nem ile performans degerlendirmesindeki adaleti, orgiitsel bagliligi ve

performansi artirabilmektedir (Dolu,2011, s:67).

Orgiitlerin elde etmeyi arzuladiklar1 is performansi; calisanlarin orgiit
degerlerini benimsedikleri, destekledikleri ve kendi degerleriyle orgiitiin degerleri
arasinda ortak bir noktada uyum saglayan c¢alisanlarin goniillii olarak o6rgiit i¢in ¢aba

gostermeleri, caligmaya istekli olmalar1 sonucunda artan performanstir.
1.4.3. Orgiitten Ayrilma

Orgiitsel baglilik diizeylerinin diger bir sonucu da ¢alisan devir oran1 veya

diger bir ifadeyle ¢alisanin isten ayrilma niyetidir.

Calisan devir oraninin yiliksek olmasi orgiitlerin genellikle istemedigi bir
durumdur. Ciinkii 6rgiitiin insan kaynagi teminini ve ise alistirma maliyetlerini onemli

oranda arttirmaktadir.

Isten ayrilan bir calisanin yerine yeni bir ¢alisanin bulunmasi ve alinmasi,
personel alim siiregleri, ilanlar, se¢gme sinav ve miilakatlari, testler, ise alma,
yerlestirme, yetistirme, gelistirme ve iicretlendirme gibi ¢alisana yonelik hizmetlerin
her biri ayr1 bir maliyet( para-zaman) unsuru olusturmaktadir. Ayrica yeni personelin
tecriibesiz olmasi1 nedeniyle ortaya ¢ikan verim eksikligi, hatalar, is kazalar1 ve tiretim

kayiplar1 da ek maliyetlere sebep olmaktadir (Dolu,2011, s:68-69).

Yapilan arastirma sonuglarina gore, orgiitsel baglilik ile ¢alisan devir orani
arasinda ters yonde bir iliski oldugunu sdylemek miimkiin olacaktir. Calisanlar ytiksek
bagliliga sahip ise ¢alisan devir orami diisiik, diisiik bagliliga sahip ise ¢alisan devir

orani veya isten ayrilma niyetleri yiiksektir.

Calisanlarin baglhlik diizeyleri, kisilerin orgiitlerine yaptiklar1 yatirimlarin
karsihigin1  alabildiklerini  diislinmelerine baglhidir, aksi halde isten ayrilmak

istemektedirler.
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Diisiik orgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
inceleyen Farrel ve Rusbult (1981), isten ayrilma niyetini engelleyen faktorleri sdyle
stralamiglardir; is tatmini, ise yapilan yatirimlar, alternatif is segenekleri ve orgiitsel

odiillerdir (Dolu, 2011: 68-69).

Huselid ve Day, isten ayrilanlarin diisiik duygusal bagliliga sahip olan,
daha diistik ticret alan, daha geng, diisiik kidemli, egitim seviyesi yiiksek, diisiik terfi
sansina sahip olduguna inanan, kendilerini basarisiz géren ve diisiik performans

sergileyen ¢alisanlar oldugunu ortaya koymuslardir (Karasu, 2009: 52).

Isletmelerde, orgiite olan baglhliklarinin olusamamasi halinde yiiksek
performans gosteren, fark yaratan ve nitelikli-egitimli ¢alisanlarin orgiitten ayrilmasi
daha sik yasanmaktadir. Bu nedenle isletmelerin yiiksek nitelikli calisanlarin1 elde
tutabilmek i¢in duygusal baglilig1 arttirict ve devam baghligin1 da duygusal bagliliga

dondistiiriicii ¢esitli faaliyetlerde bulunmalart 6nem arz etmektedir.

Baska bir agidan, calisan devir orani yiiksek olan isletmelerde oOrgiitsel
baghhigin mutlaka diisiik oldugu diisiiniilmemelidir. Ulkenin ekonomik durumu,
yasanan mevsimsel hareketlilikler, teknolojik yenilikler gibi ¢alisanin kendi istegi
disinda olusan dis etkenlerin de c¢alisan devir orami iizerinde Onemli etkileri

bulunmaktadir.
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IKiINCi BOLUM
2. INSAN KAYNAKLARI YONETIMIi KAVRAMININ iINCELENMESI

Bu béliimde IKY konusu genel hatlari ile ele alinmistir. Bu dogrultuda
Insan Kaynaklar1 Yonetimi kavrami, amaclari ve ilkeleri iizerinde durulmus ve

ardindan IKY uygulamalar incelenmistir.

2.1. insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavrami ve Amaclar

Klasik anlamiyla insan kaynaklari yonetimi, Orgiitlerde kayit tutma,
egitim, gelistirme, motivasyon ve isgliciiniin saglanmasi faaliyetlerinden olusan bir
fonksiyondur. Insan Kaynaklar1 Yonetimi, orgiit igin en etkin isgiiclinii temin etmek,
gelistirmek ve siirekliligini saglamak amaciyla ortaya konan faaliyetler biitiinii olarak

tanimlanmaktadir.

“IKY; orgiitte rekabetci iistiinliikler saglamak amaciyla gerekli insan
kaynaginin saglanmasi, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili politika olusturma,
planlama, orgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir.”
(Yiiksel, 1998:1). Insan kaynaklar1 ydnetimi ¢agdas anlamda, bir yaniyla gerekli is
giicliniin temin edilmesi, secilmesi ve ise yerlestirilmesini igerirken, diger taraftan da
calisanin egitimi, gelistirilmesi, degerlendirilmesi ve haklarmin verilmesi gibi

faaliyetleri kapsar.

Insan kaynaklar1 kavranu orgiitteki en iist ydneticiden en alt kademedeki
calisana kadar tiim calisanlar1 kapsamaktadir. Ayni zamanda 6rgiitiin disinda olan ve
potansiyel olarak degerlendirilebilecek isgiiciinii de ifade etmektedir (Kaynak,

2000:15).

IKY’nin tanminu  yapilirken {i¢ farkli yaklasimdan etkilenildigi
goriilmektedir (Saglam,2000: 47).

-IKY’ni personel yonetimine verilen yeni bir isimden ibaret olarak géren yaklasimlar,

-IKY’nin personel yonetiminden farkli oldugunu, bu sebeple bir kurama
dayandirilmas1 gerektigini savunan ve gelistirilecek kuramin sosyal bilimlere

dayandirilarak miimkiin olabilecegini ileri siiren yaklagimlar,
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-Stratejik IK'Y yaklagimi.

“Birinci yaklagimda personelin, orgiit i¢indeki islevsel faaliyetleri daha
dar bir kapsamda temel diisiince olarak ele almmaktadir. Ikinci yaklasimda;
gelistirilen kuram ile yoneticilere IKY ve diisiincesi konusunda insan kaynaklari
politikalari, insan kaynaklar1 ¢iktilar1 ve oOrgilitsel ¢iktilar olmak {izere ii¢ unsuru
kapsayan genis bir cergeve sunulmaktadir. Ugiincii yaklasim olan stratejik insan
kaynaklar1 yonetimi ise orgiitlerin insan kaynaklarini nasil daha etkin kullanabilecegi

ve rekabetgi lstiinliiklerini nasil arttirabilecekleri konusu tizerinde durmaktadir.

IKY, organizasyonu bir biitiin halinde goriir ve verimlilik amaglarina bu
biitiinliigii bozmadan ulasmaya calisir. Orgiit stratejilerini gergeklestirmeye calisirken,

isgorenlerin haklarin1 da gozetir.

“IKY, en genis anlamiyla ise bir organizasyonun en degerli varliginmn,
yani orada calisan insanlarin, etkin yonetimi i¢in gelistirilen stratejik ve tutarl bir
yaklasim olarak tanimlanabilir. IKY; bir organizasyon iginde yiiksek performansl
isgliciiniin kazanilmasi, gelistirilmesi, motivasyonun saglanmasi ve elde tutulmasi igin

yerine getirilen tiim etkinliklerin yonetimidir” (Barutgugil, 2004:32).

Insan giiciiniin organizasyonun hedefleri dogrultusunda verimli bir sekilde
kullanilmasi, bununla birlikte calisan ihtiyaclarinin karsilanmasi ve gelismelerinin
saglanmasi agisindan insan kaynaklari yonetiminin 6nemi her gecen giin daha da

artmaktadir.

Ozetle, insan kaynaklar1 yonetimi, isletmelerin rekabet iistiinliigii
kazanarak stirdiriilebilirliklerini saglamak i¢in ihtiya¢ duyduklar1 yetenekli, orgiite
bagli, amaclara ve hedeflere yonelik iyi motive edilmis ¢alisanlara sahip olmasi ve bu

calisanlarin elde tutulmasi i¢in gerekli her faaliyetin yonetimidir (Bing61,2013:3).

Insan kaynaklar1 yonetimi iki temel amaca odaklidir; verimliligi arttirmak

ve 1s yasaminin niteligini ylkseltmektir.

e Calisanlarin  bilgi, beceri ve yeteneklerinin organizasyonun hedefi

dogrultusunda verimli bir sekilde kullanilmasini saglayarak ¢alisanlarin isletmeye olan
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katkilarmi1 en st diizeye c¢ikarmak (galisan verimliligini arttirmak). Calisan
ihtiyaclarmin  karsilanmasint ve mesleki acgidan gelismelerini  saglayarak 1is
yasantisinin  kalite diizeyini arttirmak ve dolayisiyla personel mutlulugunu
saglamaktir.

Bu amaglar, ¢aligan performansinin arttirtlmasi, yaptigi isten tatmin olmasi

ve saglikl bir sekilde ¢alistirilmasi olarak ta ifade edilebilir (URL2).

Insan  kaynaklari  yonetimi, uyguladigi egitim ve  gelistirme
uygulamalariyla ¢alisanlarin  yliksek  performansa ulagmalarini  saglar  ve

organizasyonu basartya gotiiriir (Barutgugil, 2004: 33).

Giiniimiizde IKY, insan kaynaklarinin verimli kullanilmasiyla maliyetler
tizerindeki olumlu etkisinden dolay1 giin gectikce daha biliylik 6nem kazanmustir.
“Insan kaynaklarmi bilingli bir sekilde yonetmek firmalar icin bilyiik bir yatirim
olmakla birlikte karlilik getirir. IKY, isletmeye siirekli gelisim olanaklar1 saglar. iKY’
nin bir firmaya getirecegi katkilar sdyle 6zetlenebilir (Barutgugil, 2004: 33).

e Isgiicii devir oraninin diismesi

e Devamsizlik oraninin diigmesi

e Iskazalarina bagli kayiplarin azalmasi

e Uretim hatalarinin azalmasi

e  Uriin kalitesinin artmasi

e Personel moral ve motivasyonunun yiikselmesi

e Isgoren-isveren gatismasinin azalmasi

Bir isletmede isgiici devir orani yiiksek ise is kazalar1 ve meslek
hastaliklar1 artar, devamsizlik orani ytiikselir, iiretim hatalar1 artar ve iiriin kalitesi
bozulur, toplu sézlesmeler siirekli sorun olur, ¢alisanlar tatminsiz ve moralsiz ¢alisir.
Bu durum maliyetlerin yiikselmesine, verimliligin diismesine ve ciddi sorunlarin
yasanmasina yol acacaktir. Insan kaynaklar1 y&netimi bu tiir sorunlara sebep olan
nedenleri arastirarak, alacagi tedbirlerle ¢alisanin verimliligini saglamaya calisir.
Insan kaynaklari ydnetimi bu tedbirleri alirken isletmenin ihtiyaglarmi dikkate aldigt

gibi ¢alisanin ihtiya¢larini da dikkate almalidir.
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Calisanlarin bireysel basarilarini saglamak ve bunu isletme basarisina
dontistiirmek icin insan kaynaklar1 fonksiyonu isletmedeki diger fonksiyonlarin hepsi

ile isbirligi halinde olmak zorundadir.

Insan kaynaklar1 ydneticisinin organizasyon icindeki rolii ve islevi kimi
zaman danigmanlik iglevini de i¢ermektedir. Ciinkii insan kaynaklari yoneticisi bir
biitlin olarak isletmenin tiim c¢alisanlarinin ihtiyaglarinin karsilanmasin1 ve kurumda
verimliligin arttirilmasini  saglamak durumundadir. Boylece, insan kaynaklari
yoneticisi, kurum igindeki en iist yoneticinin en yakin ¢aligma arkadasi olabilmektedir

(Findike1, 2003: 39).

“IKY’nin diger bir rolii ise ¢alisanlarin motivasyonunu ve verimini
yiikseltecek bir ortamin yaratilmasi ve bu ortamin korunup gelistirilmesi icin gerekli
politikalar1 ve teknik bilgiyi saglamaktir. Insan kaynaklar1 boliimii hem operasyonel
rolleri hem de stratejik rolleri birlikte gotiirmelidir. Hem kontrol eden, hem de bir
ortak olmalidir; kisa ve uzun donemde hem niteliksel hem de niceliksel hedefler
koymalidir”(Solaklar, 2003: 28). Temel amaci giinii kurtarmak degil, gelecegi
ongoriip buna gére hazirlik yapmak olan IKY’nin en &nemli hedefi dogru kisileri,

dogru zamanda, dogru islere yerlestirerek en iist diizeyde verim elde etmektir.

“IKY, insan kaynaklarinin diger kaynaklarla birlikte nasil saglanacagina,
nasil istihdam edilecegine ve nasil yonlendirilecegine iliskin kavramsal bir ¢erceve
sunar. Bu cerceve icinde yer alan faaliyetlerin tiimii, isletmenin kisa, orta ve uzun
vadeli amaclarin1 gergeklestirmesini, c¢alisanlarin ihtiyaclarinin ve beklentilerinin
karsilanmasini ve ayni zamanda isletmenin sosyal sorumluluklarini yerine getirmesini
saglayacak sekilde planlanmali, orgiitlenmeli, yonlendirilmeli, koordine ve kontrol

edilmelidir” (Bilgin, 2004:6).

21



Tablo 1. Insan Kaynaklar1 Y6netiminin Genel Cergevesi

Rekabet Sartlar Insan Kaynaklar: Kurum Cahisam
Kiiresellesme Planlama Gegmis Deneyim
Teknoloji Ise Alim Yas Dagilimi
Degisim Yo6netimi Personel Cinsiyet Sorunu

Beseri Sermaye

Is Tasarmmi

Egitim Diizeyi

Esneklik Egitim/Gelistirme Gizlilik Sorunlar
Maliyet Kontrolii Degerlendirme Is Tutumlar:
Iletisim Aile
Tazminat
Haklar

Isci/ Isveren Iliskileri
Kaynak: (Bohlander ve Snell, 2010, s. 5)

IKY, isletmelerde diger departmanlar ile aym seviyede bir departman
olmayip; biitiin departmanlardaki c¢alisanlarin planlanmasini, organize ve koordine

edilmesini sagladig i¢in dogrudan tepe yoneticisine bagli olmalidir.

Genel Mudir

insan Kaynaklari

Departmani

Finansman

e Tedarik Bolumu
Bolimu

Satis Bolim{

Sekil 2.1. Biiyiik Olgekli Bir Kurulusta insan Kaynaklarmin Organizasyon I¢indeki
Yeri
Kaynak:(Bingél, 2006, 5.39; Findik¢i, 2003, 5.38; Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s.25.)

Birim yoneticileri elbette IK faaliyetlerine iliskin sorumluluklar alabilirler;

ancak uygulamada IKY faaliyetleri birim yéneticilerine aktarildiginda, mevcut yapi
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bozulabilir, isletmenin amaclarina ters diisecek sonuglar ortaya cikabilir ve sorunlar

yaratabilir.

Isletmelerin kaynaklarmi ydnetim bicimi, rekabet edebilirligi, orgiitiin
varligimi siirdlirmesi, biiyiimesi, , karliligt ve siirekli degisen kosullara uyumdaki
esnekligi gibi tiim kurumun genel amaclan iizerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Bu
temel amaglar ile insan kaynaklari yonetiminin iizerine diisen sorumluluklar1 da
belirlemis olmaktadirlar. IKY tarafindan benimsenen her bir ama¢ IKY’ ne ek bir
faaliyet getirmektedir. Gergeklestirilen her bir faaliyet ise farkli birgok amaca hizmet
etmektedir. Toplumsal, drgiitsel, islevsel ve kisisel olmak iizere IKY’ nin dort grup

amact bulunmaktadir.

Tablo2.” de, her bir faaliyetin birden fazla amaca katkida bulundugu

gosterilmektedir;

Tablo 2. IKY Amaglari ile Faaliyetlerin iliskisi

Insan Kaynaklar1 Yonetiminin

Amaclar1 Destekledigi Faaliyetler

. Yasal uyum
Toplumsal Amag . Sosyal 6demeler
. Sendika - Yonetim iligkileri

. Insan kaynaklar1 planlamasi
s iliskileri

. Se¢im

. Egitim ve gelistirme

. Degerleme

Orgiitsel Amac

. Yerlestirme

. . Degerleme
Islevsel Amacg Yerlestirme

. Egitim ve gelistirme
. Degerleme

. Yerlestirme

. Ucretlendirme

Kisisel Amacg

Kaynak:(Bingol, 2006, s. 21)
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2.2. insan Kaynaklar1 Yonetim ilkeleri

Arastirmaci ve uygulamacilar Insan kaynaklar1 ydnetimine iliskin ilkelerin
gelistirilebilecegi konusunda tam bir uyum i¢inde olmasalar da, Fayol ve Taylor'dan

sonra bu konuda bazi ilkelerin gelistirildigi goriilmektedir.

Yo6netim alaninda varlig1 kabul edilen ve biiyiik oranda uygulanan ilkelere
uygun davranislarin - genellikle olumlu sonuglar verdigi goriilmektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi teknik ve uygulamalari bu ilkeler dogrultusunda anlam
kazanmigtir.  Ancak bu ilkelerin toplumsal deneyimlerin {iriinii oldugu
unutulmamalidir. Yonetim alanindaki deneyimler toplumdan topluma degiskenlik
gostereceginden, ilkeler de icinde bulunduklar1 toplumun etkisiyle bigim kazanirlar

(Tutum, 1979).

“Ilkeler &rgiitte insan kaynagina iligkin faaliyetlerin belirli bir biitiinliik ve
istikrar iginde yiiriitiilmesine imkan verir. Orgiitten orgiite farklilik gdstermekle ve
zamana gore degismekle beraber, IKY alaninda bazi ortak ilkeler gelistirilmistir.
Bunlarin baslicalari; yeterlilik, kariyer, esitlik, glivence ve yansizlik ilkeleridir”

(Yiiksel, 1998: 19).

2.2.1 Yeterlilik (Liyakat)ilkesi

So6zciik anlamiyla uygun olma, elverisli olma ve yeterli olma olarak
tanimlanan bu ilke, genis anlamda etkili ve verimli bir personel sisteminin
kurulmasina imkéan taniyan kural ve uygulamalar biitlinlinii, dar anlamda ise; belli bir

gbreve en uygun kisinin getirilmesini ifade eder.

“Dar anlamda liyakat ise, acik yarisma sinavlarini, yani; *Yeterli duyurma,
ellgilenen herkese basvurma hakki tanima, eAranan niteliklerin gercek¢i olmasi,
*Ayirim yapilmamasi, *Yetenege gore siralamaya firsat verecek bir se¢me ve
degerlendirme yonteminin uygulanmasi ve *Sonuglar hakkinda geri bildirim vermeyi

belirtmektedir” (URL3).

“Etkin ve verimli bir personel sisteminin kurulmasina olanak veren kural
ve uygulamalarin biitiiniidiir. Yeterlilik ilkesi, yalnizca oOrgiite girisi degil; Orgiite

girdikten sonra, etkinligi saglayici uygulamalar1 da igermektedir. Orgiite giriste ve
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orgiitte ylikselmede 1rk, din, dil, medeni durum, cinsiyet, yas, bedensel 6ziir, siyasal
egilimler dikkate alinmadan yalnizca isin gerektirdigi bilgi, beceri, yetenek, basarinin
dikkate alindig1 bir sistem uygulanmali, esit ise esit licret ddenmelidir” (Yiiksel, 1998:

20).

2.2.2 Kariyer Ilkesi

Kariyer, genel anlamiyla kisinin sectigi is-meslek kolunda ilerlemesi,
hiyerarsik ve kidem ag¢isindan yiikselmesi ve bunun sonucunda daha fazla sorumluluk

istlenerek daha fazla kazang, sayginlik, gii¢ ve prestij elde etmesidir.

Pozisyon, gorev ve kadro sistemi de denilen ise yonelik kariyer
sisteminde, ise alinacak kisinin, yas veya kidemine bakilmaksizin yerlestirilecegi
gbrevin is taniminin gerektirdigi tiim nitelik ve yeteneklerini daha 6nce kazanmis yani
uzmanlagmig olmasina 6nem verilir. Yapilacak is dnemli oldugu i¢in ise giriste kiginin
yas1 veya kidemi degil; isle ilgili olarak gelistirdigi bilgi, beceri ve uzmanlik ya da
deneyim 6nem kazanir. “Kisi gorevin gerektirdigi bilgi, beceri ve deneyime sahip ise
orglite her zaman ve her diizeyden girebilir. Kisiye 6denecek iicret de isin glicliik ve

sorumluluk derecesine gore belirlenir” (Yiiksel, 1998: 21).

IK Yoneticisinin bilgi ve yetenegine gore secip ise aldig1 personeli orgiitte
tutabilmesi, orgiitiin orgiitsel etkinligini arttirabilmesi agisindan biiyiik 6nem tasir. Bu
bakimdan kariyer sadece kisiyi degil orgiitii de yakindan ilgilendiren bir unsur haline

gelmektedir.

2.2.3. Esitlik Ilkesi

“Tim calisanlara dil, din, 1rk, mezhep, diisiince, inang, yas, cinsiyet, vs.
ayrimi yapilmaksizin ise alimdan isten ayrilmaya kadar esit ve yansiz olarak
davranilmasi ve herkesin insan Kaynaklar1 Y6netimi tarafindan saglanan olanaklardan
herhangi bir engel olmadan yararlanabilmesidir.” (Canman, 1995:58). Ozellikle ise
alma, terfi ve 0diil konularinda firsat esitliginin taminmasi, esit igse esit iicret
uygulanmasi, c¢alisanin bilgi, beceri, kisilik ve yetenekleri baz alinarak

degerlendirilmesidir (URLA4).
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Insan kaynaklar1 ydnetimi ve is hukuku agisindan esitlik ilkesi, karar ve
uygulamalarinda isveren veya yonetici tarafindan isgorenlerine veya isgoren
adaylarina esit davranmasini, ayrim yapmaksizin esit hak ve firsatlar verilmesini,

Ongoren bir kavram olarak tanimlanabilir (Acar, 1997, s:11).

“Isyerinde calisan iscilere esit davranma ve esit degerdeki islerde ¢alisan
iscilere esit calisma kosullarimi uygulama, ¢agdas is hukukunun tanidigi, genellikle
hakkaniyet esasina dayandirilan bir bor¢tur. Hizmet akdinin ve toplu is s6zlesmesinin
yapilmasi ve uygulanmasinda esit islem yapma borcunun hukuki kaynagini iilkemizde

Anayasadaki esitlik ilkesi (Md. 10) olusturmaktadir” (Celik, 1994, s.143)

Esitlik ilkesi Ozetle, basar1 disinda ol¢iitlerin kullanilmasinin ayrimciliga

ve dolayisiyla adaletsizlige yol agabilecegini vurgulamaktadir.

Firsat Esitligi
Firsat esitligi, orgiit icerisinde tiim ¢alisanlara dil, din, irk, mezhep,
diisiince, inang, yas, cinsiyet, vs. ayrimi yapilmaksizin esit 6l¢iide sansin verilmesidir.
“Herkese ayni sansin taninmasi demektir” (Yiksel,1998: 22). Her birey firsat

esitligine sahip olmali ve herkes gorevinin gereklerine gore degerlendirilmelidir.

Yiikselme Esitligi

Yiikselme esitligi orgiit igerisinde tiim calisanlara esit haklarin taninmasi
ve degerlendirilmelerin adil yapilmasidir. “Orgiitlerde bazi gruplara alt seviyelerde
isler verilirken {ist diizey islere yiikselmeleri onlemektedir. Ornegin; aile sirketlerinde
aileden olmayanlarin ne kadar yetenekli olurlarsa olsunlar, ayni konumdaki (ama daha
az yetenekli) bir aile bireyinin Oniine ge¢meleri oldukc¢a zordur” (Eren, 2010:402).
Orgiit iginde ilerleme (teri) ve kariyer firsatlar1 gibi konularda kesinlikle ¢alisanlarm
yeteneklerine, becerilerine, kisilik 6zelliklerine vb. kriterlere gore firsat yaratilmali

bunlarin disinda herhangi baska bir 6l¢iit olmamalidir.

Paylasma Esitligi
“Orgiitin ~ esitlik  konusunda yasal hiikiimlerin  uygulanmasin

kolaylastiracak politikalar izlemesidir. Ornegin; bazi bankalarin ise almadan 6nce
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adaylar bir kursa tabi tutmasi ve adaylarin belli bir kazanimdan sonra yaristirilmalari,

O0grenme ve gelisme firsatlarinin paylagimina bir 6rnektir.” (Yiksel, 1998: 23).

2.2.4.Giivence ilkesi

Calisanlar calistigi isletmeye giivenme ihtiyact duyarlar. Her an isini
kaybetme endisesi tasiyan bir ¢alisandan verimli olmasi beklenemez. Bu nedenle,
isletme, ¢alisanina her tiirlii stres ve kuskudan uzak, giiven ve huzur i¢inde bir ¢alisma
ortami hazirlamali, personelin gelecegine ekonomik ve sosyal yonden giivenle

bakabilmesini saglamalidir.

Giivence ilkesi, kariyer ilkesiyle yakindan iliskilidir. Ciinkii bir iste
kariyer yapabilmek i¢in o iste uzun silire kalabilme imkanlarinin taninmasi

gerekmektedir.

Is giivencesi ve makam giivencesi olmak iizere iki tiir giivenceden soz
konusudur. “Is giivencesi, bireyin hakli nedenler olmadan isten atilamamas: ya da
ayrilmak zorunda birakilmamasi, makam gilivencesi ise, yiikseldigi makamlardaki
gorevini koruyabilmesidir. Tiim ¢alisma yasamimi Orgiite adayan bir kimse,
karsiliginda hizmet gilivencesi aramakta, agir bir kusur islemedik¢e isten

atilamayacagindan emin olmak istemektedir” (Yiiksel, 2000: 29).

Giivence ilkesinin hissettirilmesi ¢alisanin orgiite bagliligini artirir. Verimi
diisiik calisanlarin  ayiklanmasini  saglayacak yontemlerin gelistirilmesi insan

kaynaklarindan daha iyi ve daha verimli yararlanilmasini saglayacaktir.

2.2.5.Yansizhik ilkesi

Yansizlik ilkesi, c¢alisanlarin c¢esitli amaglar dogrultusunda siyasi
atamalardan korunmalaridir. Isveren veya Yéneticilerin atama ve terfilerde yansiz,
objektif olmalaridir. Yansizlik ilkesi, calisana ise alim asamasinda ve ise alindiktan
sonra isletme igerisinde tarafsiz davranilmasini ifade eder. “Yansizlik ilkesi, genelde
siyasal amaglh atamalardan korunmayi ve gorevlerin etik ilkeler 1s1ginda yerine

getirilmesini amag¢lamaktadir.” (Yiiksel, 1998: 25).
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Bu nedenle kamu calisanlarina siyasi partiye tiiye olma, sec¢im
kampanyalarina katilma, siyasi amaclarla bilgi sizdirma vb. alanlarda bazi yasak ve
kisitlamalar getirilmistir. Burada ama¢ memurun yansizhigini saglayarak etik ilkeler
cercevesinde calismalarini saglamaktir. Yansizlik, ayn1 zamanda yoOneticilerin astlara

kars1 tutumu olarak ta ele alinmaktadir (Erdogdu, 2013, s.27).

2.2.6. A¢ikhik ve Gizlilik Tlkesi

Insan  kaynaklar1  yonetimi  politikalarinin  olusturulmasinda  ve
uygulanmasinda tiim c¢aliganlarin destek ve katkisinin saglanmasi ancak agiklik
ilkesinin benimsenmesiyle miimkiin olabilir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yonetiminin
basarisi biiylik oranda agiklik ilkesine baglidir. Bu ilkenin uygulanmasi yazili ve sozlii

aciklamalarla gerceklestirilir (URL4).

Aciklik ilkesi, ¢alisanlarin, insan kaynaklari yonetiminin basarisina katki
verebilmelerini saglamak amaciyla isletme igerisinde toplantilar diizenlenmesi,
duyurular, isletme dergileri, vb. yazili ve sozlii iletisim araglarinin kullanilmasiyla
gerekli konularda bilgilendirilmelerini icermektedir. Bu amagla, isletme ici gazete,

dergi, afis, yeni girenlere verilecek el kitaplari, duyurular, toplantilar diizenlenebilir.

Gizlilik ilkesi ise birim ya da boliimlerin gorevlerini iceren bilgilerin sinirlandirilarak

sunulmasidir.

Isletme yonetiminde agiklik ilkesinin dnerilmesi ve benimsenmesi gizlilik
ilkesinin uygulanmast ile ¢eligkili goriilse de 6zellikle muhasebe ve personel islerinde
belirli konularla smirlandirilmak kosuluyla uygulanmalidir (URL4). Ozellikle
calisanlarin 6zel bilgilerini igeren oOzliik dosyalari, calisanlarin 6zel bilgileri,
performans degerlendirme sonuglari, disiplin cezalari, vs. kisiye 6zel olarak gizli

tutulmasidir (URL 5).

2.2.7. Halef Yetistirme ve Yonetim Gelistirme Tlkesi

Gorevinde ustalagmig yOneticinin veya personelin gorevinin gerektirdigi
isleri yiiriitebilecek bir ast yetistirmesidir. YOnetim gelistirme ise ¢alisanlara
isletmenin hedefleri dogrultusunda gelismelerini saglayacak egitim olanaklarinin

sunulmasidir. (URL 6).
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Yoneticinin veya ustalik derecesine ulasmis bir personelin istifa etmesi,
terfi etmesi veya hastalanmasi durumunda yerini dolduracak birisinin hazir olmasi
gereklidir. Bu ilke bir anlamda yetki devrini de tesvik etmektedir. Ancak bazi
durumlarda {stler yetki devredecekleri astin daha basarili olacagi ve kendi
pozisyonlarin1  tehlikeye  sokabilecegi  korkusuyla  bunu  tehdit  olarak
gorebilmektedirler. Bu sebeple bir¢ok isletmede bu ilkeye uyulmamakta ve goz ardi
edilmektedir. Halbuki halef yetistirme ilkesi etkili yonetimin temel anahtarlarindan
birisidir. Ustlerin bu korkulara kapilmamalari, gozlerini daha {ist gorevlere
cevirmeleri, devredilen gérevin kapsaminin genisletilerek ast ile iist arasinda gorev
yoniinde farklilik yaratilmasi, ekip ¢alismasi ortamina gidilmesi ya da asta yeni bir

statli verilmesi yetki devrini kolaylagtirabilecektir (URL3).
2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari

Insan kaynaklar1 ydnetiminin temel amaci verimliligin ve is yasamiin
kalitesinin arttirilmasidir. Bir calisanin, ise baslamasindan isten ayrilmasina kadar
gecirdigi siirecte karsilastigi tiim eylemlere insan kaynaklari uygulamalar1 denir
(Bayraktaroglu, 2006: 10). Isletmelerin basarisi calisanlarin etkinligi ve verimliligine
bagli oldugundan insan kaynaklar1 yonetimi, insan kaynagi ihtiyacinin belirlenmesi,
dogru ise dogru personelin alinmast ve yerlestirilmesi, performansinin
degerlendirilmesi, kariyerinin planlanmasi, egitimi ve gelismesi, is giivenligi ve

sagligina kadar biitlin bu faaliyetleri igerir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini olusturan eylemler, birbirini
tamamlamakta ve birbiri ile iligkilidir. Sekil 2.2° de insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1 bir dongii halinde verilmis ve bu uygulamalarin izlemis oldugu sira ve

dongiiniin igleyisi agik bir sekilde goriilmektedir.
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Sekil 2.2: Insan Kaynaklar1 Yonetimi Fonksiyonlar1 Kaynak: (URL7).

Insan kaynaklar1 yonetiminin amaclarina ulasmak igin sahip oldugu

fonksiyonlar agsagida yer alan bagliklar altinda ele alinmaktadir.

2.3.1 Insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan Kaynaklar1 planlamasi insan kaynaklari yonetiminin en Onemli
fonksiyonu ve kadrolamanm ilk adimidir. Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmenin
stratejik plan ve hedefleri dogrultusunda kisa vadedeki personel ihtiyacim
karsilamakla birlikte, uzun vadede ihtiya¢ duyulacak insan kaynaginin tespit edilmesi

ve uygun nitelikte personelin zamaninda hazir bulundurulmasini ifade eder.

Insan kaynaklar1 planlamasi, “ne kadar sayida ve hangi nitelikte personele
ihtiya¢ duyulacagini, bu talebin hangi dereceye kadar karsilanmasinin olasi oldugunu

ongoriilmeme yoniindeki girisimidir” (Bingdl, 2013:168).
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Insan kaynaklar1 planlamasinin; en uygun diizeyde personel istihdam
etmek ve calisanlardan en {ist seviyede verimlilik elde etmek, olmak iizere iki ana
amact vardir. Buna gore insan kaynaklari ihtiyaci, mevcut insan kaynaklarinin
isletmenin stratejik ve eylem planlarina uygun olup olmadigina bakilarak
karsilastirildiktan sonra ise alimlar, yerlestirmeler, egitim-gelistirme ve c¢alisan

ihtiyaclariin karsilanmasi faaliyetleri bir biitlin olarak organize edilir.

Insan kaynaklar1 planlamasi, dinamik ve siirekli bir siirectir. Temel olarak
yonetimin stratejik kararlarindan ve ¢evresel belirsizliklerden etkilenir. Bu siireci
etkileyen ve sekillendiren igsel ve dissal faktorlerdir. Digsal faktorler; yasalar (¢calisma
yasami, emeklilik ve istihdama iliskin yasalar), i¢inde bulunulan ekonomik durum
(enflasyon isgiicli maliyetleri gibi), teknolojik degisimler, rekabet kosullarindaki

degisimler, demografik (yas, cinsiyet, egitim, niifus gibi) faktorlerdir.

Icsel faktorler ise; biitgeler, orgiit stratejileri, isletmenin faaliyet bigimi ve

hacmindeki degisiklikler, vb. faktorlerdir (Findikgi, 2003:128).

Planlama siireci Sekil 2.3’te goriildiigii gibi yedi asamadan olusmaktadir.
Isletmenin mevcut isgiiciinii tespit ettikten sonra ihtiyacini dengeleyip planlama
asamasina ge¢ilmeden Once isletmenin biitge olanaklarinin degerlendirmesi
gerekmekte aksi halde, yapilacak insan kaynaklar1 planlamalar isletmedeki biitce

olanaklariyla siirli kalacaktir (Bingdl, 2006, s:141).

Ust yonetimin onayr alman insan kaynagma iliskin planlamalar
uygulandiktan sonra sonuclart kontrol edilir ve degerlendirilmesi yapilmalidir.
Boylece, insan kaynaklar1 planlama siirecinin performansinin o6l¢iilmesi, sorun

kaynaklarmin tespiti ve gerekli diizeltmelerin yapilmasi miimkiin olacaktir

(Sabuncuoglu, 2009, s:56).
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Sekil 2.3. insan Kaynaklar1 Planlamasi Siireci Kaynak: (Bingdl, 2006, s. 130)

Insan kaynaklar1 planlamasinda personel fazlaligi olmasi durumunda,
erken emeklilik programlari, caligma saatlerinin azaltilmasi, iicretli-licretsiz izin
verilmesi gibi tedbirler alinabilir. Personel azlig1 olmasi1 durumundaysa; bu agigin,

isletme i¢inden mi yoksa isletme disindan mi karsilanacagi kararlastirilmalidir

(Danigsman, 2008: 16-17).

Ozetle, planlanmayan bir insan kaynagi isletmenin bazi béliimlerinde
yigilmalara, iletigim sorunlarina, yiiksek is giicii devrine hatta bazi birimlerde is giicii

sikintilarina sebep olabilmekte, hatta hantal bir yapiya neden olabilmektedir (Findikg,

2003:129).
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2.3.1.1. Insan Giicii Gereksinimini Saptama

Insan giicii gereksiniminin saptanmasi, isletmenin personel talep ve
ithtiyacinin belirlenmesi ve bu ikisi arasinda denge saglanmasi anlamina gelmektedir.
Personel arzi belirlenmis bir dénem i¢in hizmet vermeye hazir bulunan personel
sayist, personel ihtiyact ise isletmenin amag¢ ve hedeflerinin gergeklestirilebilmesi i¢in
ihtiya¢ duyulan personel sayisini ifade etmektedir. Bir isletmede, calisan ihtiyaci ¢cok

farkli bigimlerde ortaya ¢ikabilmektedir (URLS).

Gercek Personel Thtiyaci: Isletmenin amag ve hedeflerini gergeklestirmede
uygulanacak is ve faaliyetlerden fiili olarak sorumlu olacak personeller, gercek
personel ihtiyaci olarak adlandirilmaktadir. Burada “mevcut personel sayisi” ile
“olmas1 gereken personel sayisinin birbirine denk diismesi amaclanmaktadir

(Sabuncuoglu, 2000: 44).

Yedek Personel ihtiyacu Isletmede devamsizlik, hastalik, kaza, izin gibi
durumlarda meydana gelecek isgiicii ihtiyacin1 giderme amaciyla yedeklenmesi
gereken personeli ifade etmektedir. Boylesi durumlarda, yedek personel mevcut
personel sayisinin arasina serpistirilir. Thtiyag durumunda ise hemen gereken yerlere

kaydirilarak isin aksamasi 6nlenir (Sabuncuoglu, 2000: 44).

Ek Personel Ihtiyaci: Istifa ve isten cikarmalar sebebiyle meydana

gelebilecek olas1 aksamalarin ek personel istihdam edilmesiyle giderilmesidir.

Yeni Personel Ihtiyaci: Bir isletmenin yeni ya da ek yatirimlar yapmast,
iretim ve satiglarin artmasi, organizasyon yapisinda yapilan degisiklikler gerek teknik

gerekse idari yeni personelin ise alinmasini gerekli kilabilir (Sabuncuoglu, 2000: 44).

Isletmenin bugiin ve gelecekteki isgiicii ihtiyacin1 say1 ve nitelik olarak

belirlemeye ¢alisirken bazi araglardan yararlanmak zorunludur. Bu araclar;

Isgiicii envanteri: Isletmenin personel mevcudunu nitelik olarak irdeleyen

bir ¢alismadir.
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Isgiicii beceri envanteri; tiim personellerle ilgili 6zelliklerin, yaptig islerin
vb. bilgilerin toplanmasi. Isgiicii genel envanteri ise; tiim calisanlarin aldiklar iicrete,

cinsiyet, deneyimlerine vb. unsurlara gore kendi i¢inde degerlendirilmesidir.

Personel devir orani: bir isletmede belirli bir donem i¢inde c¢alisan

personelin, o donem i¢inde isten ayrilan personele ylizdesel olarak oranini ifade eder.

Personel devir orani, isletmedeki ise giris ve isten ¢ikislarin Sl¢iisiinii veya
derecesini gosterir (Mucuk,1998: 347-348). Isletmede siklikla isten ayrilma ve yeni
personel alma durumlariin olup olmadig1 konusunda personel devir hiz1 kavram fikir

vermektedir.

2.3.2. Is Analizi

Isletmelerde insan kaynaklar1 yénetiminin yiiriitecegi ilk faaliyet is analizi
calismasidir (Danisman, 2008: 12). Ihtiya¢ duyulan isgiiciinii belirlemede ve is ile
calisan niteliklerinin uyumlastirilmasinda bir hareket noktasi olan is analizi, isin

Ozelliklerinin belirlenmesi ve yaziya gecirilmesi olarak tanimlanabilir.

Is analizi; is tamm1 ve is gerekleri olmak iizere iki basamak halinde
uygulanmalidir. Is tanim, is hakkindaki detayli bilgileri ortaya koymakta ve isin
ozellikleri tanimlar. Isin gerekleri ise, isi yapacak olan ¢alisanin sahip olmas1 gereken

nitelikleri ortaya koymaktadir (Karagam, 2014).

Is analizinin temel amaci, insan kaynaklar1 planlamasina yardimei olmak,
gelecekte ihtiyac duyulabilecek isgiiclinii ve talep edilen isgiiciiniin 6zelliklerini
belirlemektir. Ise ve pozisyona iliskin bilgileri net bir bicimde ortaya koymak ve
calisanlarin  kariyer planlarinin verimli bir bigimde yapilmasin1 saglamaktir.

(Sabuncuoglu, 2009, s. 61).

Onemli sayilabilecek diger amagclari ise iicret politikalar1 ve performans
degerlendirme sisteminin temelini olusturan is bilgisini saglamak, is performansini
gelistirecek egitim ihtiyaclarini tespit etmek, calisan performansini olumsuz etkileyen
faktorleri ortadan kaldirmak ve is ortamini gelistirmektir. Ayrica, departmanlar

arasindaki iligkilerin giiclendirilmesi ve is yiikii dengelerinin kurulmasina da yardimci
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olmak, is ve iscilere yoOnelik yasal diizenlemelerin yapilmasinda gerekli verileri

saglamaktir (Sabuncuoglu, 2009, s. 61).

Is analizi calismasiyla, isletmede, “kisiye gore is” yerine “ise gore kisi”
anlayisinin benimsenmesini saglar. Bir isletmedeki is analizinin uygulanma derecesi
insan kaynaklar1 yonetiminin ne derece rasyonel esaslara ve davranigsal unsurlara

agirlik verdigini gostermektedir (Danisman, 2008, s. 13-14).

2.3.3. Isgoren Bulma ve Secimi

Isgoren bulma ve se¢me, isletmede bosalan ya da yeni olusturulan
gorevler i¢in ihtiyag duyulan niteliklere uygun adaylarin bulunmasi ve bu adaylar
arasindan isin Ozelliklerine en uygun kisi ya da kisilerin se¢im siirecini ifade eder.
Isletmelerin biiyiimesi ve varliklarini siirdiirebilmeleri, segmis olduklari calisanlarin

nitelik ve yetenekleri ile baglantilidir (URLS).

Personel secimi yaparken en dogru kisinin hangi kaynaklardan temin
edilecegini isletmenin uyguladig1 personel politikasi belirler. Isletme hangi kaynaklar:
kullanacagina karar verirken Oncelikle; hangi ise personel alinacagini, ilgili iste
kisiden neler beklenecegini ve isin gereklerinin neler oldugunu ¢ok iyi belirlemesi
gerekir ki bunu da ancak is analizi sistemi ile gergeklestirebilir. Is analizini yaptiktan
sonra ise ilgili isi yapacak olan personelin hangi niteliklere sahip olmasi gerektigini
belirlemelidir. Aksi durumda sonu¢ hem isletme hem de calisan agisindan kayipla

sonuclanacaktir (URL9).

Isgoren bulma ve se¢me isleminin basariyla vyiiriitiilebilmesi i¢in bu
calismay1 yapacak kisinin bu konudaki egitimi ve deneyimi c¢ok Onemlidir. Zira

isletme daha ilk goriismede ¢ok degerli bir elemani1 kaybedebilir veya kazanabilir

Isgbren bulma ve se¢me slireci, aday toplama, personelin se¢imi ve

yerlestirilmesi olmak tizere iki agamadan olugmaktadir.

2.3.3.1. Personel Adaylarim1 Toplama

Personel adaylarinin toplanmasi siirecinde isletme i¢i ve isletme disi

kaynaklara bagvurulur.
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Isletme I¢i Kaynaklar: Isletme igi kaynaklar, yetismis ve drgiit kiiltiiriinii
benimsemis personellerin degerlendirilmesiyle ise alistirma siirecinde zaman kaybini
Onlenmesi, diger ¢alisanlart motive etmesi ve ek maliyet olusturmamasi bakimindan
tercih edilmektedir. Isletme ici kaynaklar transfer, terfi, is rotasyonu, is genisletme ve

zenginlestirme ve isletme i¢i duyurular ile temin edilebilir.

Isletme Dis1 Kaynaklar: Personel ihtiyacinin giderilmesinde isletmenin Is
ve Is¢ci Bulma Kurumlari, Isci sendikalari, Meslek Odalari, Okullar, Personel
Referanslar;, Ozel istihdam Firmalari, Ilan ve Reklamlar, Internetteki Insan

Kaynaklar1 Firmalar1 gibi isletmenin dis ¢evresinde var olan kaynaklari ifade eder.

2.3.3.2.Adaylar Arasindan Isin Gerektirdigi Nitelikte Olanlar1 Se¢cme

Ise alma islevinin en 6nemli asamasi secme asamasidir. Bu asama acgik
olan pozisyona uygun olan adaylarin isletmeye bagvurmasi ile baslayip ise alinacak

kisinin kim olacagina karar verilmesiyle sonlanir.

Acik pozisyon i¢in aranan nitelikli adaylarin bagvurular1 saglanabilse bile,
dogru bir se¢im yontemi uygulanmamasi halinde dogru kisilerin istihdam edilmesi
miimkiin olmayacaktir (Danisman, 2008, s. 21). Bu sebeple ise uygun dogru kisiyi

secebilmek i¢in genellikle alt1 asamali bir siire¢ yasanir. Bu siireg;

e Onkabul

e ise alma testleri (Psiko-teknik testler)

e ise alma goriismeleri (Miilakatlar)

e Referanslarin kontrolii (aday hakkinda bilgi toplama)

e Saglik kontrolii yapildiktan sonra

e Ilk amirle gdriisme ve karar verilir.

Secim siirecinde uygulanan her bir asama ile adaylar hakkinda daha c¢ok

bilgiye ulasarak daha dogru se¢im yapmak amacglanmaktadir (Giirliz ve Yaylaci,

2004:127).

2.3.4. Egitim ve Gelistirme

Isletmelerde, yeni ise alinan personellerin isyeri kurallarin1 tanimas,

kurum kiiltiiriinii 6grenmesi ve benimsemesi, isletmenin i¢ ve dig ¢evresine aligmasi,
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yeni yetenekler kazanmasi ve yapilacak ise uygun bilgi ve beceriye sahip olabilmesi
icin oryantasyon, sosyallestirme etkinlikleri, kisisel ve mesleki egitim verilmesi
gerekmektedir. Bu egitimlerin amaci, personelin giinliik is yasaminda ihtiyag

duyabilecegi, bilgi, beceri ve davranislara sahip olmalarini saglamaktir.

Gelistirme ise calisanlarin islerini daha iyi yapabilmeleri igin ihtiyag
duyacaklar1 bilgi ve becerileri edinmelerine, sahip olduklar1 yeteneklerini daha {ist
seviyeye c¢ikarmalarini saglayarak kendilerini gergeklestirmelerine ve istenilen

seviyede verimli olmalarina katkida bulunacak faaliyetlerdir (Ozgelik, 1998:171).

2.3.4.1.ise Ahstirma (Oryantasyon)

Ise alistirma egitimi, Oryantasyon yontemi olarak ta adlandirilmaktadir.
Ise alan ¢alisanlarin ilk giinlerinde verilen egitimdir. Bu egitimin amaci; ¢alisanin
ise ve isletmeye uyum hizli bir sekilde saglayarak onu isletmeye kazandirmaktir. Ise
yeni alinan ¢alisanin ilk giinlerinde isletmeye ve yapacagi goreve yabanci olmasindan
kaynaklanan 6nemli sorunlarla karsilagsmasi olagandir. Bu sorunlar1 en asgari seviyeye
indirmek, kisinin calisan olarak yapacagi goreve ve isletmeye uyumunu saglamak

amaciyla Oryantasyon egitimi yapilir (Yildiz, 2011, 39).

Ise alistirma programi, yeni isgdreni isletmenin bir pargasi durumuna
getirmeyi ve en kisa siirede iliretken hale getirmeyi amaclar. Bu nedenle isletmeye yeni
alman her personel, ise alistirma programina alinir. Bir ise alistirma programinda

genelde su siire¢ izlenir (URL10);

- Isletmenin tanitim
- Personel haklarinin ag¢iklanmasi
- Isle ilgili bilgilerin aktarimi

- Tanistirma

Ozetle; Oryantasyon programinda, yeni personele isletmenin tarihgesi,
buglinkii durumu, ¢alisma kosullari, personel hak ve politikalar1 aktarilir. Calisacagi
boliim yoneticisi tarafindan da isle ilgili bilgiler, kural ve diizenlemeler, standartlar,
korunma ve saglik bilgileri ile birlikte calisacagi is arkadaslarinin tanitilacagi

aciklanmaktadir (Demir, 2010: 61).
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2.3.4.2.Personel Egitimi

Personel egitimi, calisanin tasidigi niteliklerin yaptig1 ise uymasina, igini
daha iyi yapmasi ve verimli ¢aligmasi amacini tasir. Personel egitimi, isletmeye ve

personelin kendisine 6nemli yararlar saglar. Bu yararlar (URL10);

- Isletmenin karar verme ve sorun ¢dzme kapasitesini arttirir.
- Uretimin miktar ve kalitesini yiikseltir.

- I¢ kaynaklardan personel bulmayi kolaylastirir.

- Uretim, ydnetim ve personel maliyetlerini diisiiriir.

- Yonetici ve isgoren iligkilerini gelistirir.

- Personelin degisime kars1 direnci azalir

- Personelde giiven ve basar1 duygulari gelistirir.

- Is doyumu saglar.

Isletmelerin yogun rekabet kosullar1 i¢inde varliklari siirdiirebilmeleri
icin basar1 ve verimliliklerini arttirmalarinda, ama¢ ve hedeflerine ulagsmalarinda
egitim faaliyetlerinin 6nemi c¢ok biiyiiktiir. Personel se¢iminde en dogru aday
bulunmus olsa da calisanlarin  degisikliklere uyum saglayabilmeleri ve
yiikselebilmeleri igin egitime tabi tutulmalari zorunludur. Aksi halde isletmelerin

hedeflerine ve amaglarina ulagmalar1 miimkiin olmayabilir (Simsek, 2007: 19).
2.3.5. Performans Degerlendirme ve Ucretlendirme

Calisanlarin en degerli kaynak olarak goriildiigii isletmelerde, onlarin
sirket hedefleri dogrultusundaki basar1 ve gelisme diizeylerini belirlemek igin

performans degerlendirme sistemlerinin uygulanmasi gerekmektedir.

Gilintimiizde bir¢ok isletmede iicret artiglar1 ve diger yan haklar
belirlenirken performans degerlendirmesi sonuglarindan yararlanilmakta ve 6zellikle

bireysel performans sonuglari dikkate alinmaktadir.

Ancak isletmeler icin ¢alisanlarin basarisim1 6lgmek oldukca giigtiir. Alt
kademelerde calisan personellerin performanslarint 6lgmek daha kolay olsa da

yoneticilerin yeteneklerinin tespit edilmesi ve degerlendirilmesi olduk¢a giictiir. lyi
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tasarlanmis bir performans degerleme sistemi bes temel 6zellige sahip olmalidir

(Bingol, 2006: 274);

* Calisanin, pozisyonunun gereklerini basarili bir sekilde yerine getirip
getirmedigini 6lger ve kisinin isiyle dogrudan ilgilidir.

* Degerlendirme, gorevin 6nemli taraflarini tiim yonleriyle 6lgebilmeli ve bu
Olclim sonuglar yeterince acik olmalidir,

* Degerlendirme objektif olmalidir.

* Personele Onceden agiklanmis olan performans kriterleriyle uyumlu
olmalidir.

* Degerlendirme calisanin giiclii ve zayif yonlerini igermeli, zayif yonlerinin
nedenini ve bunun i¢in neler yapilabilecegi konusunda agiklamalar yapmalidir,

Performans degerleme; insan kaynaklarmin planlanmasi, se¢gme ve

yerlestirme siireci, egitim ve gelistirme yonetimi, kariyer planlamasi, iicret ve maas
yonetimi, oOrgiit i¢i ¢alisan iliskileri ve ¢alisan potansiyelinin degerlendirilmesi gibi

alanlarda kullanilmaktadir (Akal, 1996: 5).

2.3.5.1.Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, personelin belli bir donem igerisinde iginde
gosterdigi basar1 diizeyinin saptanmasi ve gelisimiyle ilgili gelecege yonelik
hedeflerin belirlenmesidir. Performans degerlendirme, basarili ve basarisiz personeli
birbirinden ayirarak performansi yliksek personeli ddiillendirmek ve digerlerine 6rnek

olmasini saglamak amaciyla yapilir (URLS).

Ancak ana amaci, oOrgiitsel hedeflerin ¢alisanlar tarafindan anlasilmasi,
benimsenmesi ve herkes tarafindan yerine getirilmesinin saglanmasiyla herkesin
mutlu oldugu dinamik calisma ortaminin olusturulmasi ve korunmasidir. Bagka bir
amaci ise degerlendiren (yonetici) ile degerlendirilen(ast) arasinda iyi bir iletisim,
isbirligi ve dayanismaya olanak saglamasidir. Ornegin, degerlendirmenin agik sekilde
yapilmasi ve degerlendirme sonuglarinin ¢alisanla birlikte tartisilabilmesi performans

degerlendirmenin c¢aliganlarin motivasyon ve verimliligine etki etmektedir.
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2.3.5.1.1. Performans Degerlendirme Siireci

Performans degerlendirme, bir yoOneticinin c¢alisanin1  tanimasi,
gbzlemlemesi ve isteki performansini dnceden belirledigi standartlarla karsilastirmasi

ve 6lgmesi siirecidir. Bu siireg; (URLS).

Performans degerlendirme kriterlerinin belirlenmesi

Performans degerlendirme standartlarinin belirlenmesi

Performans degerlendirme periyotlarinin belirlenmesi

Degerlendiricilerin egitimi

Yonetici ve ¢alisanlara bilgi verilmesi
- Performans degerlendirmesinin kim ya da kimler tarafindan yapilacagina

karar verilmesi asamalarindan olusmaktadir.

Performans degerlendirmesi silireci samimi ve diirlist bir iletisime
dayanmalidir. YOnetim amagclarini, ¢alisandan beklentilerini ve gorevlerini agikca
ifade etmelidir. Calisanlarin belirlenen hedefleri takip edebilmeleri i¢in, islerin nasil
yapilacagi ve performans kriterlerinin neler olacagi yonetim tarafindan acik¢a ifade
edilmelidir. Calisanlarda islerin en iyi nasil yapilabilecegine dair kendi goriislerini
ortaya koymalidir. Her igletme yapisina ve kiiltiirline gore farklilik gosterdiginden
standart bir performans degerlendirme sisteminden s6z etmek miimkiin degildir. Bu
sebeple en uygun sistemi se¢mek, kurmak ve uygulamak uzmanlik gerektiren bir istir.
Yeterli ¢alismayr yapmadan uygulanacak bir performans degerleme sistemi
kurmaktansa bdyle bir sistem kurmamak daha iyidir. Bununla birlikte her igletme i¢in

genel bir performans degerleme siireci asagidaki gibidir (Findikg1, 2003, s.337):

Sekil 2.3.1. Performans Degerleme Siireci

PEERFORMANS SONUCLARIN

GALISAN Kisi _) CALISMA SURESI H BLCUMU H KULLANILMASI

BiLGILENDIRME
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2.3.5.1.2. Performans Degerlendirme Yontemleri

Orgiit ve calisanlarin  degerlendirilmeleri ve gelecekteki kariyerleri

acisindan ¢ok onemli bir unsur olan performans degerlendirme ¢ok ¢esitli tekniklerle

yapilabilmektedir (Akal,1992);

- Bireysel performans standartlarina dayali yaklasim; bu yontemde
kisiler gergeklestirdikleri hedeflere, ortaya koyduklari sonu¢ ve basarilara gore
olusturulan bireysel standartlar ¢ercevesinde degerlendirilmektedirler.

- Ortak performans standartlarina dayali yaklasim; bu ydntemde her
calisanin performansi, diger calisanlardan bagimsiz olarak, kendi is taniminin
kapsadig1 gorev ve sorumluluklar ¢ercevesinde degerlendirilir.

- Calisanlar arasi karsilastirmalara dayali yaklasim; bu yontemde ise,
calisanlar birbirleri ile karsilastirilarak degerlendirilirler. Ornegin, kim/kimler terfi
edebilir, bu is i¢in en uygun aday kimdir sorularini yanitlayabilmek icin ¢aliganlar

basar1 diizeylerine gore siralanirlar. Bu yaklagim farkli yontemler igermektedir.
2.3.5.2.Ucret Yonetimi

Ucret hem ¢alisanlar hem de isverenler agisindan onem arz eden bir
kavramdir. Ucret yonetimi, calisanlar1 isletme biinyesine ¢ekmek, nitelikli ¢alisanlar:
isletmede tutmak, ¢alisanlarin isletmeye olan baglhiliklarini, motivasyonlarini,
performanslarint ve ig tatminlerini artirmak ve dolayisiyla Orgiitlerin karliligini ve
toplumlarin yasam kosullarini etkilemesi agisindan igletme igin ¢ok biiylik bir 6nem

tasir (Giirliz ve Yaylaci, 2004:232).

Ucret: Ucret, kullamlan isgiiciiniin karsiiginda 6denen maddi bedeldir.
Isletmelerin calisanlara ddedigi maaslar, primler ve komisyonlar iicret kapsamina
girerler. Ucret, ¢alisanlar ve isverenler acisindan 6nemli bir olgudur. Ucret, ayni

zamanda igten duyulan tatmin ya da tatminsizliklerin baslica belirleyicisidir.

Ucret Yonetimi Siireci: Orgiitiin iicret politikasi, insan kaynagmin dogru ve
verimli  kullanilmasi, motive edilmesi ve kurumda tutulmasini dogrudan
etkilemektedir. Kurumsallasmis ve profesyonel bir yOnetim anlayisina sahip olan
orgiitler, iicretlendirme siirecine stratejik yaklasmakta ve iicret yonetimi siirecini

basartyla uygulamaktadirlar. Ucret yonetimi siireci;
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- Is Analizi
- Is Degerleme
- Ucret Arastirmalari

- Ucretlendirme

Is analizi yapildiktan sonra, is degerlemesi ve piyasa iicret arastirmasi
yapilmasiyla isletmeye has iicret yapisi ve politikalar1 olusturulur. Ucret yapist
olusturulurken, en onemli konu her isin kademe ve derecelerinin belirlenmesidir

(Bingol, 2006, s. 396).

Ucret belirlemede tutarli ve adil olabilmek igin is degerlemesi yapmak
onemlidir. Is degerlemesiyle, yapilacak isin kurumsal amaclara katkisinin ne oldugu
belirlenmektedir. Orgiit amaglarina en fazla katki saglayan ise daha ¢ok iicret
verilmesi, calisanlarin motive olmalarini saglar ve verimliliklerini arttirir. Ayrica is
degerlemesi, c¢alisanin hangi ise daha fazla iicret verildigini gérmesini ve kendini

gelistirmesini saglamaktadir (Giiriiz ve Yaylaci, 2004, s. 232-233).

Ucret olusumunda etkili olan faktérler sdyle 6zetlenebilir;
- Yasal diizenlemeler

- Sendikalar

- Arz-Talep dengesi (Is giicii pazar1)

- Enflasyon

- Piyasadaki rekabet

- Isletmenin biiyiikliigi

- Isletmenin amaglari

- Isletmenin politikalar1 ve stratejileri

- Isletmenin 6deme giicii

Bu kapsamda isletmeler {icret politikalarint  olustururken; is
degerlemesiyle isleri nitelik, gereklilik ve degerlerine gore degerlendirdikten sonra,
zor ise yiiksek iicret, kolay ise ise diislik licret uygulamasma giderler. Objektif
Olciitlere dayanarak yapilan bir performans degerlemesiyle de calisanlarin belirli
donemlerde gosterdikleri basar1 ve hedeflere ulasma derecesine gore ddiillendirmeyi

amaclarlar (URLI11).
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2.3.6. Kariyer Yonetimi

Kariyer, kisinin belli bir i alaninda uzmanlagmasidir.

Kariyer Yonetimi ise ¢alisanlarin yetenek ve ilgi alanlar1 dogrultusunda
kariyer ilerletme faaliyetlerinin planlamasidir. Kariyer Yonetimi ise baslama, atama/
terfi/ transfer/ is-alan degisikliklerini kapsar. Dogru yonetilen Kariyer Yonetimi
caligmalar1 ¢alisan memnuniyetini artirarak, kisinin isletmede daha kalici olmasini

saglar.

Calisanin isinde ilerlemesinde etki eden en Onemli faktor kisinin isinde
gosterdigi performansidir. Performans degerleme sonucu elde edilen bilgiler, kariyer

yonetiminin uygulanmasinda kullanilan 6nemli kriterlerdendir.

Kariyer planlama siirecinde dikkate alinmasi1 gereken en 6nemli dlgiiler,

kisinin beceri/ yetenekleri, ig basarisi ve performans diizeyi olmalidir.

Kariyer Yonetimi, kisinin ileride ne olacagini bilmesi, gelecegini
gorebilmesi ve bu gelecek i¢in yatirnm yapabilmesi acisindan ¢ok yararli bir

calismadir. Bu ¢alismanin sonucunda;

-Kisisel gelisim,

-Calisan memnuniyetinin artirilmast,

-Kilit ¢alisanlarin aidiyet duygularinin giiclendirilmesi,

-Performans artisi

-Kaynaklarin verimli kullanilmasi,

-Organizasyon hedeflerine daha c¢abuk ulasilmast sonuglart elde

edilebilmektedir(URL12).

Her calisanin kendisi i¢in bir kariyer plani vardir. Calisan, bir isletmenin
parcast olduktan sonra isinde basarili olmay1 ve yiikselmeyi amaclar. Bu siiregte
isletmeden kendisi i¢in belirli bir kariyer yonetimi olusturarak kendisine destek

olmasini bekler (Aslan, 2012: 31).

Bu nedenlerle nitelikli elemanlarmi elde tutmayi isteyen isletmelerin

calisanlarina iyi bir kariyer yOnetimi uygulamalari gerekmektedir Bu asamada;
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calisanin beklentilerini, teknik yeterliliklerini, mesleki bilgi ve becerilerini,
gelecekte neler hedefledigini iyi tespit etmek ve her c¢alisan i¢in kariyer plani
olusturmak gerekir. Bu planda, calisanin igletme igerisindeki genel durumu cikarilir.
Ardindan calisanin istedigi yere ulasabilmesi i¢in ihtiya¢ duydugu egitimler, sahip
olmas1 gereken beceriler kendisine aktarilmalidir. Ancak c¢alisanlarin gelisme
imkanlarinin sinirli olmasi durumunda ise, calisanlarin islerinden elde edecegi tatmin
de smirli kalacaktir. Bu yiizden ydneticilerin, calisanin gelismesini destekleyecek

sistemler olusturmalar1 dikkat etmeleri gereken dnemli bir konudur (Ay, 2003, s. 12).

2.3.7. Is Giivenligi ve isci Saghg Yonetimi

Is giivenligi ve isci sagh@g Yonetimi calisma kosullarinin iyilestirilmesi,
calisan sagligima 6nem verilmesi ve is giivenligi icin gerekli tedbirlerin alinmasina

yonelik faaliyetlerdir (URLS).

Insan hayatina ve insana verilen énemin artmasi, isletmelerde is giivenligi ve isci

saglig1 konusuna 6nem verilmesini gerektirmistir.

Is Givenligi: 1s giivenligi, isyerlerinde isin yiiriitiilmesi esnasinda
meydana gelebilecek tehlikelerden ve ¢alisanlarin saglhigina zarar verebilecek
kosullardan korunmak ve is kazalarina ugramalarini 6nlemek amaci ile giivenli

calisma ortamini olusturmak i¢in alinmasi gereken tedbirler biitiintidiir (URLS).

Is¢i Saghg (Is Kazalar: ve Meslek Hastaliklary):isletmelerde isgorenlerin
sosyal, psikolojik ve fiziksel sagliginin korunmasi, ¢calisma sartlarini ve iiretim arag-
gereclerini sagliga uygun hale getirmek, ¢aliganlar1 zarar verici etkilerden korumak ve

1§ kazalariin ve meslek hastaliklarinin 6nlenmesi anlamina gelir (URLS).

2.3.8. Calisma lliskilerini Diizenleme ve Endiistriyel Mliskiler

Endiistriyel iliskiler, caligma yasaminda is¢i ve isveren taraflarinin
karsilikli istek ve ihtiyaglari sonucunda giindeme gelen tiim konular1 kapsayan iligkiler
biitiiniidiir. Is¢i, isveren ve devlet endiistriyel iliskiler sisteminin taraflarini

olusturmaktadir.
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Endiistriyel iligkiler sistemi ile saglikli isci-igveren iliskisi ile is¢i ve
isveren arasinda ortaklik hissi yaratilmakta ve giiven duygusu gelistirilmektedir. Isci
ve igverenin Orgiitsel amaclar dogrultusunda hareket etmesi kolaylastirilmakta ve
boylece orgiitsel baglilik saglanmakta ve kurum kiiltiirii saglamlastiriimaktadir.
Sagliksiz iliskiler nedeniyle giindeme maddi ve manevi kayiplar ortadan kaldirilmast,
calisanlarin i3 yasamina goniillii ve etkin katilmalarinin saglanmasi, isgiicii
verimliliginin arttirilmasi ve bdylelikle 6nemli bir rekabet {istilinliigii elde edilmesine

olanak vermektedir (URLS).

Endistriyel iligkiler adi verilen isgi-isveren ve sendika iliskileri bazi
isletmelerde insan kaynaklari boliimiiniin gorevleri arasinda yer almaktadir. Bunun
sonucunda daha ¢ok yasal 6zellikler tasiyan islevler 6n plana ¢ikmakta, diger islevler

ise ihmal edilmektedir.

Bazi isletmelerde ise toplu pazarlik gibi Oonemli islevler list yonetime
verilmekte ve personel boliimii rutin islerle donatilmaktadir. Giinliimiizde, sendikal
haklar, toplu pazarlik gibi isci-igveren iliskilerinin insan kaynaklar1 bolimii disinda
diizenlenmesi diisiiniilemez; ancak, bu konular igletme agisindan hayati O6nem

tagidigindan iist yonetimin de katilimini gerektirir (Canman, 1995, Yiiksel,1998).

2.4. insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Baghhkla iliskisi

Isletmeler, nitelikli is giiciinii isletmeye ¢ekmek ve mevcut yetenekli
calisanlarin1 da isletmede tutmak arzusu igindedirler. Insan kaynaklari yonetimi
uygulamalar1 da calisanlarin etkin ve verimli sekilde c¢alismalarini saglamak,
potansiyel is giiclinii isletmeye ¢ekmek ve is ortaminin kalitesini yiikseltmek amaciyla

calisana yatirim yapmay1 amaglar.

Yapilan bir¢ok arastirmada, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina
yapilan yatirnmin dogrudan ¢alisanlarin performansina, dolayli olarak da calisanlarin
isletmeye olan baglhiliklarina etki ettii ve bunun sonucu olarak ta Orgiitsel

performansi pozitif yonde etkiledigi anlasilmistir.
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Insan kaynaklar1 uygulamalar1 c¢alisanini  gelistirmekte, verimliligini
artirmakta ve dolayisiyla ¢alisanin da kendisine deger verildigini hissettirmektedir

(Uysal, 2005, s.111-133).

Yapilan bazi aragtirmalara gore, “Orgiit biiyiikligi, kurumsallasma
derecesi, kontrol derecesi, sendikalasma orani, orgiit imaji, toplam kalite yonetimi
uygulamalari, esnek caligma saatleri, iicret sistemi ve kariyer imkanlar1 ve algilanan

orgiitsel baglilik iizerinde biiyiik etkiye sahiptir.” (Ozdevecioglu, 2003: 116).

Yapilan bagka arastirmalarda ise oOrgiitsel adalet dagitiminin ¢alisanlarda
isletmeye karsi yiiksek diizeyde baglilik olusturdugu, yoneticilerin c¢alisanlara adil
davranmasi ile baghlik ve sadakat arasinda olumlu bir iliski oldugu gorilmiistiir

(Balay, 1999: 241).

Isletmeye olan giiven orgiitsel bagllik icinde énemli bir rol oynar; bu
ylizden isletmeler ¢alisanlarla iletisim kurarken, performans degerlendirmesi
yaparken, Odiilleri dagitirken ve diger insan kaynaklar1 uygulamalarini yiiriitiirken
acik, seffaf ve adaletli bir yol izlemelidir. Bunun nedeni de adaletli insan kaynaklari
uygulamalarinin olasi sorunlart 6nleyerek calisanlarda olumlu tutum ve davraniglar

ortaya ¢ikarmasidir (Karasu, 2009: 92).

Yapilan tiim arastirma sonuclarinda, is ortaminin adaletli oldugu,
performans degerlendirmelerinin adil yapildigi, calisanini egiten ve esit ddiillendirme
yapan, is giivenligi saglayan isletmelerde ¢alisanin isletmeye kars1 duydugu giivenin
ve duygusal baghliklarinin arttigini, performans degerlendirme, ticret yonetimi ve terfi
ile ilgili uygulamalarda adaletin saglanmadig1 ortamlarda ise calisanlarin duygusal

bagliliklarin azaldig1 goriilmiistiir.

2.4.1. insan Kaynagim1 Temin Secim ve Yerlestirme Siireci ve Orgiitsel Baghhk
Ise alma siirecinde adalet kavrami, siireci ¢ok onemli bir sekilde

etkilemektedir.

Ise alim siirecinde yapilan haksiz ve adaletsiz tutumlar isletmedeki mevcut
calisanlar arasinda motivasyonun ve verimliligin diigmesine ve bunun sonucunda

calisanlar arasinda c¢atismaya sebebiyet vermektedir. Bu gibi durumlar mevcut
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calisanlarin orgiite olan baglhiligin1 olumsuz yonde etkiledigi gibi toplum iginde de

olumsuz bir imaj olugsmasina da sebebiyet vermektedir (Arslan, 2001 s. 94-95).

Ozellikle personel ihtiyacinin terfi yolu ile saglanmasinda terfi kararlar:
cesitli baskilara yol agabilmektedir. Adaylar kisisel becerilerini kullanarak karar
verecek yoneticiyi etkilemeye calisabilir veya bazi yoneticiler ayrimci ve kayirmaci
davranislariyla kendi pozisyonlarii giiclendirme isteginde bulunabilirler. Tiim bunlar
calisanlar arasinda ¢atigmaya sebebiyet vererek ¢alisanlarin orgiite olan baglhiliklarini

olumsuz yonde etkiler (Acar, 2000: 139).

Yapilan aragtirma sonuglarina gore, temin-se¢im uygulamalariin kisi-is,
kisi-Orgiit uyumunu saglamasi yaninda, érgiitsel bagliligi da arttirdig1 ortaya ¢ikmistir.
Ayrica temin ve se¢im siirecinde yoneticilerin davraniglarinin da 6nemli oldugu
gorlilmiistiir. Calisanlar ise girmeden Once ve ise basladiktan sonra yoneticilerin
davranislarindan etkilendiginden yonetimin yeni gelenlere kars1 davranisi da bagliligi

etkilemektedir (Uysal, 2005: 134).

Bu arastirma sonuglarindan insan kaynaklar1 yonetiminin uyguladigi
oryantasyon programinin ¢aliganlarin orgiite olan bagliligmi etkileyecegi sonucuna

varilabilir.
2.4.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 ve Orgiitsel Baghlk
Yapilan bir¢ok arastirma sonucuna gore egitim uygulamalari ile duygusal

ve normatif baglilik arasinda anlamli bir iliskinin oldugu goriilmiistiir.

Maurer ve Tarulli’ye gore, egitim faaliyetlerine 6nem veren isletmelerin
saptadiklar1 egitim politikalari, planlar1 ve diizenlemeleri ile tiim ¢alisanlarin egitim
olanaklarindan esit bir sekilde yararlanmasina olanak saglamasi ¢alisanlarin

orgiitlerine hissettikleri baglilig1 arttirmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 616).

Burada firsat esitligi ilkesinin egitim programlarinin uygulanmasinda

onemli Olgtide etkili oldugu vurgulanmaktadir.
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Bartlett’in yaptig1 bir arastirmada, ¢alisma arkadaslar ile amirin egitime
verdigi destek ile duygusal ve normatif baglhlik arasinda pozitif bir iligki oldugu

ortaya ¢cikmistir (Sabuncuoglu, 2007: 616).

Calisanlar, almis olduklar1 egitim ile bilgi, beceri ve yeteneklerini gelistirir
ve motivasyonlarinin ylikselmesiyle daha iyi performans gostererek verimliliklerini
arttirirlar.  Orgiitlerinin - kendilerine sagladigi  egitim firsatlarinin  kazandirdig
avantajlar sebebiyle, oOrglitlerine karsi bir sorumluluk duygusu beslemekte ve
kendilerini orgiitlerine borclu hissetmektedirler. Bu nedenle orgiitte kalmalariin
dogru ve ahlaki bir davranis olduguna inanmakta (normatif baglilik) ve Orgiitte
kalmay1 istemeleri (duygusal baglilik) calisanlarin isten ayrilma niyetlerini

azalmaktadir (Sabuncuoglu, 2007: 625).

Sonug olarak yapilan arastirmalar, calisanlarin isletmenin sundugu egitim
faaliyetlerinden den esit kosullar altinda ayrim yapilmadan faydalanmalarinin orgiitsel

baglhilig arttirdigini ortaya koymaktadir.

2.4.3. Performans Degerlendirme Uygulamalar: ve Orgiitsel Baghhk

Performans degerlendirme sonuglari, insan kaynaklari yonetimin diger
fonksiyonlarma (licret, egitim, terfi, vb.) veri olusturarak yon verdiginden
calisanlar arasinda yapilacak degerlendirme sisteminin adaletli bir sekilde

uygulanmasi ¢ok 6nemlidir.

Calisanin nasil gelismesi gerektigini en iyi bilen calisanin ilk amiri
oldugundan degerlendirmeyi ¢alisanin ilk amirinin yapmas: tercih edilmelidir. Isletme
icinde ast-iist, ast-ast ve {ist-iist iliskilerinin olumlu olmasi calisanlarin motive

olmasina ve c¢alisanlarin orgiitsel destek hissetmelerine katk: verir.

Yapilan aragtirmalar, orgiitsel destegi hisseden calisanlarin Orgiitsel
bagliliklarmm da arttigim1 ortaya koymustur. Nitekim Ozdevecioglu’nun yapmis
oldugu arastirma sonucuna gore de orgiitsel destekle orgiitsel baglilik arasinda olumlu

bir iliski ¢tkmustir (Ozdevecioglu, 2003, 5.117-126).

[lk amirine kars1 giiven duyan calisanlar performans degerlemeye kars

olumlu tavirlar gelistirir, yapilan performans degerlendirmesinin dogru ve adil
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olduguna dair inanc1 giiclenir (Uysal, 2005, s.109-100). Bu nedenle ilk amirin destegi

olduk¢a 6nemlidir.

Terfi ve iicret artirnmi gibi kararlarin adil bir degerlendirme sonucu
alimmasi c¢alisanlarda giiven ve adalet hissi uyandirir. Adalet, giiven ve yoOnetsel
uygulamalar ise oOrgiitsel baglilig1 artirir. Se¢me siirecinde adil olunmasi adaylarda
olumlu etki biraktigr gibi adil bir performans degerlendirme sisteminin olmasi1 da

calisanlarda giiven olusturmaktadir (Uysal, 2005, s.109-100).

2.4.4. Kariyer Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik

Isletmelerde calisanlarm, kariyer bakimindan ilerleme ve yiikselme
imkanlarinin  oldugunu hissetmeleri veya hissetmemeleri baghlik diizeylerini
etkilemektedir (Balay, 1999:241). Ayrica, ¢alisanlarin baglilik diizeylerini dogrudan
etkileyen diger bir faktor olarak; insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinda da
bahsedildigi gibi adam kayirma, yas, dil, din, irk ve cinsel ayrimcilik gibi
davranislarin 6nlenmesi ve c¢alisanlarda giiven olusturarak baghilik diizeylerini
arttirmas1 bakimindan kariyer yonetimi uygulamalarimin adil ve seffaf olmasi

saglanmalidir.

Her c¢alisan yapmakta oldugu isiyle ilgili ulasabilecegi terfi ve ilerleme
olanaklarin1 net, acik ve kesin olarak bilmek ister. Bunun yapilmasi isletmenin
calisanlarini diislindiigiinii ve onlara sahip ¢iktigin1 gosterir ki; bu durum da, ¢alisanin
Orgiitiine giivenmesini ve olusan bu giiven sonucunda da calisanlarin orgiite baglilik
duymasini saglar. Bu nedenle, igletmelerin ¢alisanlariyla ilgili ayrintili, kapsamli ve

seffaf bir kariyer yonetimi ve planlama yapmasi gerekir. (Uygur, 2007: 82).

2.4.5. Ucret Yonetimi ve Orgiitsel Baghlik

Farkli sekiz iilkede, iicret faktoriiniin oOrgiitsel baglilik diizeyine etkisi
lizerine yapilan aragtirma sonuglari, iyi bir licretin 6nem siralamasinda arzu duyulan
bir isten sonra ikinci sirada yer aldigini ortaya koymustur. S6z konusu arastirmada,
ticret, kisiler arasi iyi iligkiler, is giivencesi, 6zerklik, yeni beceriler kazanma, uygun
calisma saatleri ve kosullari, ilerleme amaglarindan daha 6nemli oldugu goriilmiistiir

(Cakar, 2006: 17).
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Ucret adaleti ile 6rgiite baglhilik arasindaki iliskiyi konu alan arastirmalar
sonuglarima gore, genellikle, {licretlerinden memnun olan ve ticretlerini adil bulan
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. (Cakar,

2006: 12).

Ayni aragtirmalar, tcretin adil dagitilmamasi ve Ttcretle ilgili verilen
vaatlerin yerine getirilmemesinin duygusal baglilik ve is tatminini olumsuz yonde
etkiledigini, ayrica {icretini diisiik bulan veya adil bulmayan ¢alisanlarin devamsizlik
yaptig1 ve sonrasinda isten ayrilmayi istemeleri ile i glicii devir oranini da arttirdigini

ortaya koymustur. (Karasu,2009: 99).

Bu sebeple varligim1 korumak ve siirdiiriilebilirligini saglamak isteyen
isletmelerin saglayacag iicret adaleti algisi ile is tatmini ve orgiitsel baglilik yaratarak

calisanlarini elde tutmak zorundadir.
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UCUNCU BOLUM
3. INSAN KAYNAKLARI YONETiMi UYGULAMALARININ CALISANLAR

TARAFINDAN ALGILANISI VE ORGUTSEL BAGLILIKLA iLiSKiSi
UZERINE BiR ARASTIRMA

3.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmada, Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarmin calisanlar
tarafindan nasil algilandig1 ve bu alginin orgiitsel baglilikla iliskisini ortaya ¢ikartmay1
amaclamaktadir. Bu dogrultuda, Mersin ilinde siit isleme sektoriinde faaliyet gosteren
orta Olgekli bir firmada goérev yapan 80 calisan1 iizerinde bir arastirma
gerceklestirilerek  insan  kaynaklari  uygulamalarinin  ¢alisanlar  tarafindan
degerlendirilmesi saglanmis ve bu degerlendirmelerin ¢alisanlarin orgiite olan baglilik

diizeyi ile iliskisi saptanmaya ¢alisilmistir.

Bu arastirmanin bulgulari, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarini
calisanlarin orgiitsel bagliliklar ile iligkilendirerek calisanlarini isletmenin hedef ve
amaglart dogrultusunda yonlendirmek isteyen ve gelismekte olan kiigiik ve orta dlgekli

isletmelere yararl bilgiler sunmasi ve katkida bulunmasi agisindan 6nem tasimaktadir.
3.2. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini arastirma kapsaminda Mersin ilinde siit isleme
sektorlinde faaliyet gosteren orta Olgekli firmalar olusturmaktadir. Uygulamanin

yapildig1 bu firmalardan biri ise 6rneklem olarak se¢ilmistir.
3.3. Arastirmanin Simirhihiklar

Bu ¢alisma, Mersin ilinde siit isleme sektoriinde faaliyet gosteren orta
Olcekli bir firma calisanlart ile siirhidir. Arastirma sadece Mersin ilinde bulunan
fabrika’ da gorev yapan is¢i, uzman, sef ve miidiir ile sinirli bulunmaktadir. Anket
formlar1 sadece Mersin ilinde bulunan fabrika ’da belirtilen pozisyonlarda calisan
personele yaptirilmistir. Belirtilen pozisyonda c¢alisan personele 100 anket formu

elden dagitilmis 80 anket formu teslim alinmustir.
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Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarinin algilamis1 ve orgiitsel baglilik
diizeyi, i¢inde bulunulan déneme gore degisiklik gosterebileceginden ayni 6rneklem
tizerinde belirli zaman araliklariyla tekrar anket yapildiginda farkli sonuglar

cikabilecegi de goz ardi edilmemelidir.

3.4. Arastirmanin Modeli

INSAN KAYNAKLARI
UYGULAMALARI
ORGUTSEL
BAGLILIK
Performans Degerlendirme
ve Ucret Duygusal Baglilik
Uygulamalarda agiklik, /
esitlikei
Ise alim siirecinde isverenin Devam Baglilig1
giivenirligi, agikhg ve esitlik¢i
yaklagimi \
Adil Esitlikgi Terfi Normatif Baglilik
Politikasi

Sekil 3.1. Arastirma Modeli

3.5. Hipotezler

Hipotez 1: Cinsiyet degiskenine goére calisanlarin IK uygulamalar:
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlaml bir fark vardir.

Hipotez 2: Cinsiyet degiskenine gore calisanlarm Orgiitsel Baglilik
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlaml bir fark vardir.

Hipotez 3: Yas degiskenine gore calisanlarn IK uygulamalart
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlaml bir fark vardir.

Hipotez 4: Yas degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel Baglihik
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlaml bir fark vardir.
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Hipotez 5: Egitim degiskenine gore calisanlarn IK uygulamalar
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 6: Egitim degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel Baglilik
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 7: Gorev degiskenine gore calisanlarin IK uygulamalari
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 8: Gorev degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel Baglilik
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 9: Gorev Siiresi degiskenine gore calisanlarin 1K
uygulamalari algilamalarina iligkin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 10: Gorev Siiresi degiskenine gore ¢aliganlarm Orgiitsel Baglilik
algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 11:1K Uygulamalar ile Orgiitsel Baglilik Algis1 Arasinda anlamli
bir iliski vardir.

3.6. Arastirmada Kullanilan Yontem

Insan kaynaklar1 uygulamalarmin, Mersin ilinde siit isleme sektdriinde
faaliyet gosteren orta Olgekli bir firmada gorev yapan 80 c¢alisan tarafindan nasil
algilandig1 ve bu alginin orgiitsel baglilikla iliskisini saptamaya iliskin anket yontemi

kullanilarak bilgi toplanmustir.

Arastirmada veri toplama araci olarak kullanilan anket arastirmaci
tarafindan dagitilmis ve toplanmustir. Ankette demografik sorular ile birlikte insan
kaynaklar1 uygulamalarmnin calisanlar tarafindan algilanisinda “Insan Kaynaklari

Yonetimi” lgegi, orgiitsel baghilikta ise “Orgiitsel baglilik” 6l¢egi kullanilmistir.

Anketin ilk boliimii, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlar
tarafindan ne derece algiladiklarin1 6lgmeye yoneliktir ve 20 ifadeden olugmaktadir.
Bu boliim literatiir taramas1 ve Yeliz Karasu'nun “Insan Kaynaklar: Yonetimi
Uygulamalarimn  Etik A¢idan Calisanlar Tarafindan  Algilamsi Ve Orgiitsel
Baghilikla Iligkisine Yonelik Bir Arastirma” ve Fazil Alkan’in  “Insan Kaynaklar
Uygulamalarinda  Sosyal — Sorumluluk Uygulamalari ve  Kurumsal Sosyal
Sorumlulukla Iligkisi” adli yiiksek lisans tezlerinde yer alan anket formlarindan

faydalanilarak olusturulmus ve giivenirlik analizine tabii tutulmustur.
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Anketin ikinci boliimiinde Meyer, Allen ve Smith tarafindan gelistirilen
18 ifadeden olusan iic boyutlu (duygusal baglilik, devam baglili§i ve normatif
baglilik) orgiitsel baglilik anketi kullanilmistir (Meyer, Allen ve Smith’den aktaran;
Culha, 2008:264).

Ucgiincii boliimiinde ise ankete katilanlarin yas, cinsiyet, egitim, meslek,

kidem gibi demografik 6zelliklerini ortaya koymaya yonelik sorular yer almaktadir.

3.7. Arastirmada Kullanilan Istatistiki Yontemler

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Packages for Social

Science) paket programi yardimiyla analiz edilmistir.

Arastirmada kullanilan 6lgegin giivenirliligini belirlemek i¢in Cronbach
Alpha katsayis1 hesaplanmigtir. Arastirmanin yapt gegerliligini 6l¢mek igin faktor

analizi uygulanmstir.

Verilerin istatistik analizinde frekans, ylizde, ortalama, standart sapma
tanimlayicr istatistikler kullanilmigtir. Sonuglar % 93 giiven araliginda, anlamlilik

p<0,05 diizeyinde cift yonlii olarak degerlendirilmistir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ve orgiitsel baghilik diizeyleri
arasinda farkin olup olmadigini belirlemek i¢in t testi ve varyans analizi (One-Way

ANOVA) testi kullanilmistir.

Calisanlarin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile orgiitsel baglilik

arasindaki iliskiyi test etmek i¢in korelasyon analizi kullanilmigtir.
3.8. Arastirma Verilerinin Analizi

3.8.1. Gegerlilik Analizi

Arastirmada kullanilan anketin yapr gecerlili§ini ve insan kaynaklari
yonetimi uygulamalar1 ve oOrgiitsel bagliligin boyutlarini olusturan faktorlere ait
degiskenlerin ayni faktor etrafinda toplanip toplanmadigini 6lgmek i¢in faktor analizi

yapilmistir.
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Tablo 3. Aragtirmaya Katilan Calisanlarin Toplami

Cinsiyet yas egitim goérev GorSiure

N Gegerli 76 76 75 76 76

Belirtiimeyen 4 4 5 4 4

Tablo 3’te arastirmaya katilan 80 ¢alisandan 76’sinin verdigi cevaplar

gecerli kabul edilmistir.

Tablo 4. Cinsiyet Istatistikleri

Sayi Yiizde Gegerli Ylizde Toplam Ylzde
Gegerli Bayan 23 28,8 30,3 30,3
Erkek 53 66.2 69.7 100,0}
Toplam 76 95,0 100,0
Kayip Deger System
4 5,0
Total 80 100,0

Tablo 4’te arastirmaya katilan calisanlarin 23’1 (%28,8) bayan; 53’1
(%66,2) erkek oldugu goriilmiis, erkek calisanlarin bayan calisanlardan daha fazla

oldugu goriilmiistiir.
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Tablo 5. Yas Istatistikleri

Sayi Yizde Gegerli Yiizde Toplam Ylizde

Gegerli 18-25 14 17,5 18,4 18,4
26-35 32 40,0 42,1 60,5
36-45 20 25,0 26,3 86,8
46 ve ustu 10 12,5 13,2 100,0
Total 76 95,0 100,0

Kayip System 4 5,0

Total 80 100,0

Tablo 5’te arastirmaya katilan ¢alisanlarin yaslar ile ilgili istatistiklere
bakildiginda 14’1 (%17,5) 18-25 yas grubunda; 32’si (%40,0) 26-35 yas grubunda;
20’si (%25,0) 36-45 yas grubunda; 10°u (%12,5) 46 ve istii yas grubunda oldugu
goriilmiistiir. Yas istatistiklerinde 26-35 yas araligindaki ¢alisan sayisinin en yiiksek

oldugu goriilmiis bu da calisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun gencglerden olustugunu

gostermektedir.
Tablo 6. Egitim Istatistikleri
Sayi Yizde Gegerli Yiizde Toplam Ylizde

Gegerli ikégretim 31 38,8 41,3 41,3
Lise 22 27,5 29,3 70,7
MeslYUkOKI 8 10,0 10,7 81,3
Lisans 10 12,5 13,3 94,7
YukLisans 4 5,0 5,3 100,0
Total 75 93,8 100,0

Kayip System 5 6,2

Toplam 80 100,0

Tablo 6’da arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitimleri ile ilgili istatistiklere

bakildiginda 31’1 (%38,8) ilkogretim mezunu oldugu; 22’si (%27,5) lise mezunu
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oldugu; 8’1 (%10) meslek yiiksekokul mezunu oldugu; 10°u (%12,5) lisans mezunu
oldugu; 4’t (%S5,0) yiiksek lisans mezunu oldugu goriilmiistiir. Arastirmaya katilan
calisanlarin egitim diizeyine bakildiginda biiyiik ¢ogunlugunun ilkdgretim ve lise

mezunu oldugu goriilmiistiir.

Tablo 7. Gorev Istatistikleri

Sayi Yizde Gegerli Yliizde Toplam Yiizde

Gegerli Maddar 3 3,8 3,9 3,9
Uzman 2 2,5 2,6 6,6
Sef 3 3,8 3,9 10,5
Diger 68 85,0 89,5 100,0
Total 76 95,0 100,0

Kayip System 4 5,0

Toplaml 80 100,0

Tablo 7’de arastirmaya katilan calisanlarin gorev istatistiklerine
bakildiginda 3’lniin  (%3,8) miidiir pozisyonunda; 2’sinin (%2,5) uzman
pozisyonunda; 3’iiniin (%3,8) sef pozisyonunda; 68’nin diger (vasifsiz isgoren)

pozisyonda caliganlardan olustugu goriilmistir.

Tablo 8. Gorev Siiresi Istatistikleri

Sayi Yizde Gegerli Yiizde | Toplam Yiizde

Gegerli  1YildanAz 26 32,5 34,2 34,2
2-5 Yl Arasi 33 41,2 43,4 77,6
6-10 Yil Arasi 13 16,2 17,1 94,7
10YildanFazla 2 2,5 2,6 97,4
5 2 25 2,6 100,0}
Total 76 95,0 100,0

Kayip  System 4 5,0

Toplam 80 100,0

57



Tablo 8’de aragtirmaya katilan calisanlarin gorev siiresi istatistiklerine
bakildiginda 26’sinin (%32,5) 1 yil ve 1 yildan az siireyle c¢alisanlardan olustugu;
33’ilinilin (%41,2) 2-5 yil aras1 siireyle ¢alisanlardan olustugu; 13’{iniin (%16,2) 6-10
yil arasi siireyle ¢alisanlardan olustugu; 2’sinin (%2,5) 10 yildan fazla siireyle ¢aligtigt
goriilmiistiir. Arastirmaya katilan ¢alisanlarin biiyiik ¢ogunlugunun 1 yildan az ve 2-5
yil araliginda ¢alisanlardan olustugu goriilmiistiir.

3.8.2. Giivenirlilik Analizi

Arastirmada kullanilan anketin yap1 giivenirligini 6l¢gmek i¢in Cronbahc

Alpha analizi yapilmstir.

Tablo 9. IK Uygulamalar1 Toplam Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha
Standartlastirilmis Degiskenler
Cronbach's Alpha Uzerinden
,935 ,938

IK uygulamalarinin toplam giivenirlik katsayis1 0,935 gibi ¢ok yiiksek bir

degerde bulunmustur.
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Tablo 10. iK Uygulamalar1 Degiskenler Ayrintili Istatistik Tablosu

Ortalama Std. Sapma Cronbach's Alpha
VARO0001 3,8875 1,33116(,935
VAR00002 3,6125 1,03720/,932
VARO0003 3,9250 1,14488),932
VARO0004 4,0000(,91403 ,933
VARO0005 4,1000(,93592 ,934
VARO0006 4,1750|,86822 ,932
VAR00007 4,2250|,85647 ,932
VARO0008 3,9250(,93829 ,932
VAROO009 3,7125 1,19274),931
VAR00010 3,8000 1,08383],931
VAR00011 3,8125 1,04450),934
VAR00012 3,4250 1,31952|,932
VAR00013 3,5500 1,26191],930
VAR00014 3,2625 1,30959,933
VAR00015 3,8500 1,12621/,933
VAR00016 3,6875 1,12051],932
VAR00017 3,1625 1,45344],930
VAR00018 3,1875 1,38796/,932
VAR00019 3,4125 1,36589],931
VAR00020 3,8375 1,20593],932

deger 3,1625, en yliksek deger 4,2250 bulunmustur. Standart sapmada en diisiik deger,
85647 en yiiksek deger 1,45344 olmustur. Giivenirlik katsayilarinda ise en diisiik
deger 0,930 en yiiksek deger 0,935 gibi ¢ok yiiksek degerlerde ortaya ¢ikmistir. IK

uygulamalar ile ilgili uygulanan anketin tiim degiskenleri ¢ok yiiksek giivenirlik

Tim degiskenler goz oniline alindiginda ortalamalarda en kii¢iik ortalama

ortalamalar1 almistir.

Tablo 11. Orgiitsel Baglilik Toplam Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Cronbach's Alpha Standartlastiriimig

Degiskenler Uzerinden

,912

,921

Orgiitsel baglilik tiim degiskenlerin giivenirlik katsayis1 0,912 gibi ¢ok

yiiksek bir degerde bulunmustur.
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Tablo 12. Orgiitsel Baglilik her bir degiskenin ortalamalar1 ve standart sapmalar1 ve
giivenirlik katsayis1

Degiskenler
Ortalama Std. Sapma Cronbach's Alpha

VAR00021 4,0875 1,05775),904
VAR00022 3,7750 1,27264(,907
VAR00023 3,3375 1,29208),918
VAR00024 4,1375 1,05235(,905
VAR00025 4,0000 1,00631(,905
VAR00026 4,0625(,94593 ,905
VAR00027 4,1750 1,02839(,907
\VAR00028 3,6500 1,30335),904
VAR00029 3,8625 1,20908),907
\VAR00030 4,1000 1,03850(,905
VAR00031 3,2500 1,37334/,909
VAR00032 4,2125|,90977 ,905
VAR00033 4,1625|,89221 ,905
VAR00034 3,3375 1,27233,918
VAR00035 4,1250(,93287 ,905
VAR00036 4,1000/,98854 ,904
VAR00037 2,9875 1,34535(,912
\VAR00038 3,8000 1,06021(,903

Orgiitsel Baghlikla flgili tiim degiskenler gz Oniine alindiginda
ortalamalarda en kiigiik ortalama deger 2,9875, en yiiksek deger 4,2125 bulunmustur.
Standart sapmada en disiik deger 0,89221, en yiiksek deger 1,37334 olmustur.
Giivenirlik katsayilarinda ise en diisiik deger 0, 903 en yiiksek deger 0,918 gibi ¢ok
yiiksek degerlerde ortaya ¢ikmustir. Orgiitsel Baglilikla ilgili uygulanan anketin tiim

degiskenleri ¢cok yiiksek giivenirlik ortalamalar1 almistir.
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3.8.3. Faktor Analizi

3.8.3.1. iK Uygulamalar1 Faktér Analizi

Tablo 13. Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Component
1 2 3 4
VARO00017 ,801 ,170 ,195 ,247
VARO00019 774 ,382 ,128 ,036
VARO00018 ,762 ,286 ,120 ,093
VARO00020 ,699 ,188 ,045 377
VAR00012 ,604 ,144 ,266 ,330
VARO00013 ,586 ,223 ,507 ,152
VARO0008 ,262 ,818 ,120 ,071
VARO00010 217 757 ,333 ,119
VARO0007 ,290 ,691 ,080 ,348
VARO00009 ,396 ,590 ,194 ,281
VAR00011 ,019 ,547 ,405 ,196
VARO0006 ,313 ,537 ,431 ,071
VARO00002 ,332 ,456 ,388 ,185
VARO00001 -,033],137 ,817 ,316
VARO00003 ,292 ,189 ,709 ,139
VARO00005 ,139 411 ,591 - 114
VAR00004 473 273 ,524 -,050
VARO00015 ,140 ,206 ,159 ,869
VARO00016 ,270 ,236 ,191 794
VARO00014 475 ,022 ,017 ,647

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 7 iterations.

Higbir degisken c¢ikarmaya gerek kalmamistir. Her bir degisken 0-450

izerinde deger almis ve esit veya bir birine ¢cok yakin deger alan degisken yoktur.

Faktor analizi neticesinde faktorlerde toplanan degiskenler asagidaki

tablolarda verilmistir.
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Tablo 14. Birinci Faktdr ( Performans Degerlendirme ve Ucret)

Calistigim isyerinde ¢alisanlarin performanslari miimkiin oldugunca adil bir

12. sekilde degerlendirilir.

Calistigim isyerinde performans degerlendirme sistemi diizenli olarak

13. yapilmaktadir.

17. Calistigim igyerinde esit ise esit ticret politikast uygulanmaktadir.

Caligtigim igyerinde yaptigim ise 6denen licret, piyasada ayni ise 6denen

18. iicretle uyumludur.

Calistigim isyerinde isin gergeklestirilmesi i¢in gereken ¢aba, sorumluluk, isin
19. zorlugu ile ¢alisanin bilgi, beceri, yetenek ve performansina gore
iicretlendirme yapilir.

Calistigim isyerinde ayni nitelikteki iglerde iicret belirlenirken cinsiyet ayrimi

20.
yapilmaz.

Tablo 15. Ikinci Faktdr (Uygulamalarda agiklik, esitlikei, adil, egitici yaklagim)

) Calistigim isyerinde ige alim esnasinda asgari nitelikleri tagiyan tiim adaylara
) (psiko-teknik testler vb.) objektif degerlendirme yontemleri uygulanir.
alistigim igyerinde egitime katilacak ¢alisanlarin belirlenmesi asamasinda
6 listigim igyerinde egitime katilacak ¢alisanlarin belirl i d
: calisanlara objektif degerlendirme yontemi uygulanir.
alistigim is yerinde performans degerlendirme siireci ¢aliganlar arasinda
9 Calistigim is yerinde perf degerlendi tireci caliganl d
) adaleti saglayacak sekilde yiiriitiiliir.
alistigim igyerinde performans sistemi hakkinda calisanlara gerekli egitim
10 listigim igyerinde perfi i i hakkinda ¢alisanlara gerekli egiti
) verilir.
alistigim is yerinde performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigii ¢alisanlara agik¢a
N Calistigm i id " Kriterlerini  Sletiizii calisanl K
) anlatilir.

Tablo 16. Ugiincii faktor (Ise alim siirecinde isverenin giivenirligi, agiklig1 ve esitlikci
yaklasimi)

Calistigim igyerinde ige alim esnasinda din, dil, siyasi goriis, cinsiyet, medeni

1. durum, hemgserilik gibi 6zellikler nedeniyle ayrim yapilmaz.

3 Calistigim isyerinde is ilanlarinda taahhiit edilen tiim sartlara ise girdikten
’ sonra da bagh kalinur.

4. Oryantasyon programi isletmeye yeni alinan tiim personeli kapsamaktadir.

5. Calistigim igyerinde egitim politikas1 yazili ve agik bir sekilde ifade edilmistir.
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Tablo 17. Dordiincii faktor(Adil Esitlik¢i Terfi Politikasi)

14. Calistigim is yerinde terfi politikasinin adil oldugunu diistintiyorum.
15 Calistigim igyerinde agik pozisyonlara terfi yapilirken cinsiyet ayrimi
) yapilmaz.
16 Calistigim isyerinde asgari nitelikleri tastyan tiim ¢alisanlara terfi imkanlari

esit bir sekilde sunulur.

3.8.3.2. Orgiitsel Baghhk Faktor Analizi

Tablo 18.Birinci islem Dondiiriilmiis Bilesen Matrisi

Component
2
VARO0016 ,834 ,224 ,024
VAR0O0010 ,830 ,225 -,054
VAR0004 ,800 179 ,196
VARO0013 ,759 ,202 ,220
VAR00012 ,728 ,241 ,199
VAR0OO1 721 ,343 ,099
VARO0018 ,604 ,527 ,061
VARO0O7 562 431 114
VAR0O08 ,207 ,847 ,222
VARO009 ,251 ,807 -,064
VAR0002 ,202 ,631 ,238
VAR0005 ,532 ,611 -,047
VAR0O006 ,432 ,596 ,278
VAR0O0015 ,536 ,555 ,123
VAR0003 -,028(,015 ,836
VAR00011 ,315 ,158 ,690
VAR00017 ,157 ,192 ,636
VAR00014 ,126 ,057 ,446

Extraction Method: Principal Component Analysis.
Rotation Method: Varimax with Kaiser Normalization.

a. Rotation converged in 6 iterations.

Orgiitsel baglilikla ilgili yapilan faktdr analizinde degiskenler iic ana

faktor altinda toplanmistir. Bu dagilimin daha onceki ¢aligmalarla uyumlu oldugu

goriilmiis bu da bu c¢alismanin gecerliligi
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olusturmaktadir. Faktorler altinda toplanan degiskenler asagidaki tablolarda

gruplanmustir.
Tablo 19. Birinci faktér(Duygusal Baglilik)
1. Kariyerimin geri kalan kismini bu sirkette gegirmekten ¢ok mutlu olurum.
4. Bu sirketin problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum.
7. Kendimi bu sirkete ait hissediyorum.

9

10. | Bu sirkete kars1 “duygusal bag” hissediyorum.

12. | Busirket baglilig1 hak ediyor.

13. | Bu sirkette kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.

16. | Bu sirketin benim i¢in 6zel bir anlam1 vardir.

18. Sirketime ¢ok sey bor¢luyum.

Tablo 20. ikinci faktdr( Normatif Baglilik)

Bundan sonra, bu firmada ¢alismaya devam etmek benim igin bir istek oldugu
2. .
kadar bir zorunluluktur.
5 Bu sirketten hemen ayrilmam, ayrilmayi istiyor olsaydim dahi, benim i¢in zor
) olurdu.
6. Menfaatime olsa bile, isimden ayrilmamin dogru olmadigim diistiniiyorum.
3 Suan da isten ayrilmaya karar vermis olsaydim, hayatimda pek c¢ok sey altiist
) olurdu.
9. Isimden hemen ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.
15 Burada ¢alisanlara kars1 sorumluluklarimdan dolayi sirketimden hemen
* |ayrilmazdim.
Tablo 21. Uciincii faktor (devam baglilig)
3. Su andaki isimde kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
1 Bu sirketten ayrilmay1 diisiinmeyecek kadar az alternatifimin oldugunu
’ hissediyorum.
17 Bu sirketten ayrilmanin olumsuz sonuglarindan birisi de is alternatiflerinin ¢ok
) sinirli olmasidir.
14 Bu sirkete bu kadar emek harcamasaydim, baska bir yerde ¢aligmay1
* | diistinebilirdim.
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3.9. Bulgular ve Tartisma

Bu boliimde insan kaynaklar1 uygulamalarinin calisanlar tarafindan

algilanis1 ve orgiitsel bagliliga etkisi lizerine bir arastirmayla degerlendirilmistir.

3.9.1. Hipotez Testlerinin Analiz Edilmesi

Hipotez 1: Cinsiyet degiskenine gore c¢ahisanlarin IK uygulamalar:

algilamalarina iligkin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 2: Cinsiyet degiskenine goére calisanlarin Orgiitsel Baglilik

algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Sirket igerisinde cinsiyete gore faktor ortalamalari arasinda anlamli fark

olup olmadigina bakmak i¢in T Testi yapilmistir.

Tablo 22. Cinsiyet Degiskenine gére Grup Istatis

IK UYGULAMALARI

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Faktor 1(IK Uygulamalar) Bayan 2314184801 78537833

Erkek

53] -9,1896792E-2|,94131824

Faktor 2(IK Uygulamalarr) Bayan

23],0108535 ,69562914
Erkek
53| -8,8429418E-3 1,03444918
Faktor 3(IK Uygulamalarr) Bayan 23| -1.1602116B-1].96773201
Erkek
53(,0409733 1,04168003
Faktor 4(IK Uygulamalarr) Bayan 23| 2.05963435-1].95939231
Erkek

53],0816516 99992824
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ORGUTSEL BAGLILIK

Cinsiyet N Ortalama Std. Sapma
Faktor 1 (Orgiitsel Baglilik ) Bayan 23| 2.2965947E-1 120425099
Erkek
53(,1205329 ,86897833
Faktor 2 (Orgiitsel Baglilik ) Bayan 23].1641992 91797831
Erkek
53 -3,8809596E-2 1,01915332
Faktor 3 (Orgiitsel Baglilik ) Bayan 23| 0446688 93163142
Erkek
53] -1,7246279E-2 1,02669882

Tablo 23. T Testi Tablosu

Varyanslarin Esitligi icin Levene's Testi
Df(serbestlik | Sig. (2- |Ortalamalar
F Sig. t Derecesi) tailed) n Farki
Faktor 1IK  Equal variances
Uygulamalari) assumed ,730 |,396 2,277 74/,026  |,51038586
Equal variances
2,446 49,793(,018 ,51038586
not assumed
Faktor 2(IK ~ Equal variances
,789 |,377 |,083 74,934 ,01969642
Uygulamalari) assumed
Equal variances
,097 60,797|,923 ,01969642
not assumed
Faktor 3(IK ~ Equal variances
,175 |,677 -,616 741,540 -,15699450
Uygulamalari) assumed
Equal variances
-,635 44,885(,529 -,15699450
not assumed
Faktor 40K Equal variances
,109 |,742 -1,166 741,247 -,28761503
Uygulamalari) assumed
Equal variances
-1,185 43,538,242 -,28761503
not assumed
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Orgiitsel Baghlik Degerlendirmeleri
Df(serbestlik | Sig. (2- |Ortalamalar
F Sig. t Derecesi) tailed) n Farki
Faktor 1 Equal variances
. 3,241(,076 -1,430 741,157 -,35019237
(Orgiitsel assumed
Baglilik ) Equal variances
-1,260 32,366(,217 -,35019237
not assumed
Faktor 2 Equal variances
. ,234 |,630 |[,821 741,414 ,20300876
(Orgiitsel assumed
Baglilik) Equal variances
,856 46,233],396 ,20300876
not assumed
Faktor 3 Equal variances
. ,141 |,708 |,248 74,805 ,06191512
(Orgiitsel assumed
Baglilik) Equal variances
,258 45,906,798 ,06191512
not assumed

Cinsiyet degiskenine gore calisanlarin IK uygulamalarinda birinci faktore
iligkin algilama ortalamalar1 arasinda Sig. (2tailed) degeri P: 0.026 %95 giiven
araliginda 0.05 degerinden kii¢iik ¢iktigindan (p= 0.026 < 0.05) bayan ve erkeklerin
“Performans Degerlendirme ve Ucret” faktoriine iliskin algilamalar

ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur.

Cinsiyet degiskenine gore Faktor ortalamalar1 arasinda anlamli fark olup
olmadigim1 gormek icin yapilan T Testinde Bayan ve Erkeklerin hem IK
uygulamalarinin diger {i¢ faktorii hem de oOrgiitsel bagliliga iliskin algi ortalamalari

arasinda anlamli bir fark gézlenmemistir.

Bu durumda birinci hipotez en az bir faktorde de olsa anlamli fark
goriildiigii icin kabul edilecek, ikinci hipotez ise orgiitsel baglilik faktorleri arasinda

anlaml fark bulunmadigindan ret edilecektir.

Hipotez 3: Yas degiskenine goére calisanlarm IK uygulamalar

algilamalarina iligskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 4:  Yas degiskenine gore calisanlarin Orgiitsel Baglilik

algilamalarina iligkin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.
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Yas degiskenine gore gruplarin faktor ortalamalar1 arasinda fark olup

olmadigina bakmak i¢in Varyans (ANOVA) testi yapilmustir.

Tablo 24. Faktorler ANOVA Tablosu

IK UYGULAMALARI
Kareler Kare
Toplamu df(SD) ortalamasi F Sig.
Faktor 1(IK Gruplar 1,170 3(,390 448|719
Uygulamalar) Arasi
Grup I¢i 62,654 72(,870
Toplam 63,824 75
Faktor 2(1KK Gruplar 9,019 3 3,006 3,779[,014
Uygulamalar1) Arast
Grup I¢i 57,277 72|,796
Toplam 66,296 75
Fakior 3(IK Gruplar 3,036 31 1012|979 [407
Uygulamalar1) Arast
Grup Ici 74,388 72 1,033
Toplam 77,424 75
Faktor 4(IK Gruplar 2,141 3|,714 719|544
Uygulamalarr) Arasi
Grup I¢i 71,428 721,992
Toplam 73,569 75
Toplam Kareler Kare
Toplamu df(SD) ortalamasi F Sig.
Faktor 1 (Orgiitsel ~— Gruplar
Baglilik ) Arasi 10,276 3 3,425  3,923],012
Grup I¢i 62,862 72,873
Toplam 73,138 75
Faktor 2 (Orgiitsel ~ Gruplar
baghlik ) Arast 1,046 3,349 ,348 ,791
Grup I¢i 72,165 72 1,002
Toplam 73,211 75
Faktor 3 (Orgiitsel ~ Gruplar
baglilik) Arasi 5,521 3 1,840 1,936],131
Grup I¢i 68,4438 72(,951
Toplam 73,970 75
Iki faktorde ortalamalar arasinda fark oldugu goriilmiistiir

IK

Uygulamalar1 Faktor 2(Uygulamalarda acgiklik, esitlik¢i, adil, egitici yaklagim ) P=

0,014< 0,05 ve Orgiitsel Baglilik Faktor 1 ( Duygusal Baglilik) P=0,012 < 0,05.
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Farkin hangi yas gruplar1 arasinda oldugunu bulmak icin Post Hoc testi

yapilmistir.
Tablo 26.Post Hoc Testi Tablosu
Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Mean 95% Guven Arahgi
Bagimh Difference (I-
Degisken () yas (J)yas J) Std. Hata | Sig. [Alt Sinir Ust Sinir
REGR factor 18-25 26-35 ,56594907 ,28580150 |,205 -,1857264
score 2 for 36-45 -,14005819(,31080288 [,969 -,9574888
analysis 1 46 ve
-,23928186(,36928885 [,916 -1,2105342
ustu
26-35 18-25 -,56594907(,28580150 [,205 -1,3176245
36-45 -,70600726°(,25423555 |,034 -1,3746624
46 ve
-,80523092(,32312774 |,070 -1,6550767
ustu
36-45 18-25 ,14005819 ,31080288 (,969 -,6773725
26-35 ,70600726"  |,25423555 (,034 ,0373522
46 ve
-,09922366(,34543809 [,992 -1,0077470
ustu
46ve 18-25 ,23928186 ,36928885 (,916 -,7319705
ustu 26-35 ,80523092 ,32312774 (,070 -,0446149
36-45 ,09922366 ,34543809 {,992 -,8092997
[REGR factor 18-25 26-35 -,40700217(,29941068 [,529 -1,1944706
score 1 for 36-45 -1,05949197°(,32560257 |,009 -1,9158467
analysis 2 46 ve
-,69186820(,38687350 [,287 -1,7093693
ustu
26-35 18-25 ,40700217 ,29941068 |,529 -,3804663
36-45 -,65248980(,26634164 |,077 -1,3529847
46 ve
-,28486603(,33851431 |,834 -1,1751795
ustu
36-45 18-25 1,05949197°(,32560257 {,009 ,2031372
26-35 ,65248980 ,26634164 (,077 -,0480051
46 ve
,36762376 ,36188702 |,741 -,5841613
ustu
46ve 18-25 ,69186820 ,38687350 |,287 -,3256329
ustu 26-35 ,28486603 ,33851431 (,834 -,6054474
36-45 -,36762376|,36188702 |,741 -1,3194088
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Tablo 26.Post Hoc Testi Tablosu

Coklu Karsilastirma
Tukey HSD
Mean 95% Guven Arahgi
Bagimh Difference (I-
Degisken () yas (J)yas J) Std. Hata | Sig. [AltSinir]  OstSinir
IREGR factor 18-25 26-35 ,56594907 ,28580150 |,205 -,1857264
score 2 for 36-45 -,14005819(,31080288 [,969 -,9574888
analysis 1 46 ve
-,23928186(,36928885 [,916 -1,2105342
ustu
26-35 18-25 -,56594907(,28580150 |,205 -1,3176245
36-45 -,70600726°(,25423555 (,034 -1,3746624
46 ve
-,80523092(,32312774 |,070 -1,6550767
ustu
36-45 18-25 ,14005819 ,31080288 |,969 -,6773725
26-35 ,70600726 ,25423555 |,034 ,0373522
46 ve
-,09922366(,34543809 |,992 -1,0077470
ustu
46ve 18-25 ,23928186 ,36928885 |,916 -,7319705
ustu 26-35 ,80523092 ,32312774 |,070 -,0446149
36-45 ,09922366 ,34543809 |,992 -,8092997
IREGR factor 18-25 26-35 -,40700217(,29941068 |,529 -1,1944706
score 1 for 36-45 -1,05949197°(,32560257 |,009 -1,9158467
analysis 2 46 ve
-,69186820(,38687350 [,287 -1,7093693
ustu
26-35 18-25 ,40700217 ,29941068 |,529 -,3804663
36-45 -,65248980(,26634164 |,077 -1,3529847
46 ve
-,28486603(,33851431 |,834 -1,1751795
ustu
36-45 18-25 1,05949197°(,32560257 |,009 ,2031372
26-35 ,65248980 ,26634164 |,077 -,0480051
46 ve
, 36762376 ,36188702 |,741 -,5841613
ustu
46ve 18-25 ,69186820 ,38687350 |,287 -,3256329
ustu 26-35 ,28486603 ,33851431 (,834 -,6054474
36-45 -,36762376|,36188702 |,741 -1,3194088

*. Ortalama farki 0,05 diizeyinde anlamlidir.
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IK Uygulamalar1 Faktor 2(Uygulamalarda agiklik, esitlik¢i, adil, egitici
yaklagim)’de farkin (26-35) yas grubu ile (36-45) yas grubu arasinda oldugu

goriilmiistiir.

Orgiitsel Baghlik Faktor 1( Duygusal Baglilik)da farkin (18-25) yas grubu
ile (36-45) yas grubu arasinda oldugu goriilmiistiir.

Yas Gruplar1 degiskenine gére calisanlarm IK uygulamalarinda ikinci
faktore iligkin algilama ortalamalar1 arasinda Sig. (2tailed) degeri P: 0,014 %95 giiven
araliginda 0.05 degerinden kiiciik ¢ciktigindan (p= 0.014 < 0.05) (26-35) yas grubu ile
(36-45) yas grubu arasinda “Uygulamalarda agiklik, esitlik¢i, adil, egitici yaklagim”

faktoriine iliskin algilamalar1 ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur.

Ayrica Yas Gruplari degiskenine gore galisanlarm Orgiitsel Baglilik birinci
faktore iligkin algilama ortalamalar1 arasinda Sig. (2tailed) degeri P: 0,012 %95
giiven araliginda 0.05 degerinden kiiciik ¢iktigindan (p= 0.012 < 0.05) (18-25) yas
grubu ile (36-45) yas grubu arasinda ‘“Duygusal Baghlik” faktoriine iligkin

algilamalar1 ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur.

Yas Gruplan degiskenine gore Faktor ortalamalar: arasinda anlamli fark
olup olmadigini gérmek igin yapilan Anova Testinde hem IK uygulamalarinin diger ii¢
faktorii hem de orgiitsel bagliliga iliskin diger iki faktorde algi ortalamalar1 arasinda

anlaml bir fark gézlenmemistir.

Bu durumda {igiincii ve dordiincii hipotezde hipotez en az bir faktdrde de

olsa anlaml fark goriildiigii i¢in her iki hipotez de kabul edilecektir.

Hipotez 5: Egitim degiskenine gore calisanlarm 1K uygulamalar

algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 6: Egitim degiskenine gore c¢alisanlarin Orgiitsel Baglilik

algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Egitim degiskenine gbre gruplarin faktdr ortalamalari arasinda fark olup

olmadigina bakmak i¢in Varyans analiziltANOVA) yapilmistir.
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Tablo 26.Egitim Degiskenine Gore Faktorler ANOVA Tablosu

IK UYGULAMALARI
Kareler Toplami df(SD) Kare ortalamasi F Sig.

Faktor 1(IK Gruplar Arasi 1,508 41,377 434 , 784
Uygulamalar) Grup lgi 60,883 70,870

Toplam 62,391 74
Faktor 2(IK
Uygulamalari) Gruplar Arasi 9,252 4 2,313 2,843(,030

Grup Igi 56,949 70(,814

Toplam 66,201 74
Faktor 3(IK Gruplar Arasi 1,776 41,444 414 , 798
Uygulamalari) Grup g 75,157 70 1,074

Toplam 76,933 74
Faktor 4(IK Gruplar Arasi 4,550 4 1,137 1,178,328
Uygulamalari) Grup g 67,578 70|,965

Toplam 72,128 74

ORGUTSELBAGLILIK
Kareler Toplami df(SD) Kare ortalamasi F Sig.

Faktér 1 (Orgiitsel Gruplar Arasi 2,964 41,741 ,756 ,558
Baglilik) Grup ici 68,641 70|,981

Toplam 71,604 74
Faktor 2 (Orgiitsel
baglilik ) Gruplar Arasi 5,202 4 1,300 1,339(,264

Grup Igi 68,007 70(,972

Toplam 73,209 74
Faktér 3 (Orgiitsel Gruplar Arasi 8,157 4 2,039 2,177],081
Baglilik ) Grup ici 65,588 70|,937

Toplam 73,745 74

Bir faktorde ortalamalar arasinda fark oldugu goriilmiistiir IK Uygulamalari
Faktor 2(Uygulamalarda aciklik, esitlik¢i, adil, egitici yaklasim ) P= 0,030< 0,05

bulunmustur.

Farkin hangi yas gruplar arasinda oldugunu bulmak i¢in Post Hoc testi

yapilmistir.
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Tablo 27. Post Hoc Testi Tablosu
Coklu Karsilastirma

Tukey HSD
95% Guven Araligi
Bagimli Mean
Degisken (I) yas (J) yas Difference(l-J) | Std. Hata |Sig.| Alt Sinir Ust Sinir
REGR factor  ilkégretim Lise 25239128 |25144289 |,853| -,4516873|,9564698
score 2 for
analysis 1 MYO 110494660 35768446 |,998| -,8966246| 1,1065178
Lisans | 45136376  [,32802330 |645| -4671516| 1,3698792
YukLisans| 1 55156433°(,47919997 |,015(,2097311 | 2,8933976
Lise ilkégretim -,25239128|,25144289 |,853| -,9564698|,4516873
MYO -14744469|,37238990 |,995 | -1,1901934|,8953040
Lisans | 19897248  |[,34399906 |978| -7642775| 1,1622225
YukLisans | 1,29917305(,49027409 |,072| -,0736694| 2,6720155
MYO lIkégretim -,10494660|,35768446 |,998 | -1,1065178|,8966246
Lise 14744469 37238990 [,995| -,8953040| 1,1901934
Lisans | 34641717  |42784343 |927| -8516099| 1,5444442
YukLisans | 1 44661773|,55234349 |,078| -,1000285| 2,9932640
Lisans llkogretim -,45136376|,32802330 |,645| -1,3698792|,4671516
Lise -,19897248|,34399906 |,978 | -1,1622225|,7642775
MYO -,34641717|,42784343 |,927 | -1,5444442|,8516099
YukLisans|  1,10020057(,53361451 |,248| -,3940017| 2,5944028
YukLisans llkégretim | 1 55156433°|,47919997 |,015| -2,8933976| -,2097311
Lise -1,29917305,49027409 |,072| -2,6720155|,0736694
MeslY Uk
onl -1,44661773|,55234349 |,078 | -2,9932640|,1000285
Lisans -1,10020057|,53361451 |,248 | -2,5944028|,3940017

*. Ortalama farki 0,05 dlizeyinde anlamlidir.
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Birinci 6l¢ekte Farkin ikinci faktorde(Uygulamalarda agiklik, esitlikei,
adil, egitici yaklasim ) ILKOGRETIM grubu ile YUKSEK LISANS grubu arasinda

oldugu goriilmiistiir.

Egitim degiskenine gore calisanlarin IK uygulamalarinda ikinci faktdre
iligkin algilama ortalamalar1 arasinda Sig. (2tailed) degeri P: 0,030 %95 giiven
araliginda 0.05 degerinden kiiciik ¢iktigindan (p= 0.030 < 0.05) ILKOGRETIM grubu
ile YUKSEK LISANS grubu arasinda “Uygulamalarda aciklik, esitlik¢i, adil, egitici

yaklagim” faktoriine iliskin algilamalar1 ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur.

Egitim Gruplan degiskenine gore Faktor ortalamalari arasinda anlamli
fark olup olmadigini gérmek icin yapilan Anova Testinde hem IK uygulamalarmin
diger ii¢c faktorii hem de orgiitsel bagliliga iliskin diger ii¢ faktdrde algi ortalamalari

arasinda anlaml bir fark gézlenmemistir.

Bu durumda en az bir faktoérde de olsa anlamli fark goriildiigii icin besinci
hipotez kabul edilecek, Orgiitsel Bagliliga ait faktdrlerde anlamh fark goriilmedigi igin

altinci hipotez ret edilmistir.

Hipotez 7: Goérev degiskenine gore cahisanlarin IK uygulamalar

algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 8: Gorev degiskenine gore calisanlarm Orgiitsel Baglilik

algilamalarina iligkin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Gorev degiskenine gore gruplarin faktor ortalamalari arasinda fark olup

olmadigina bakmak i¢in Varyans analizilANOVA) yapilmustir.
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Tablo 28. Gorev Degiskenine Gore Faktorler ANOVA Tablosu

IK UYGULAMALARI
Kareler
Toplami df(SD) | Kare ortalamasi F Sig.
Faktdr 1(IK Uygulamalar) Gruplar Arasi 4,612 3 1,537| 1,869(,142
Grup igi 59,213 72|,822
Toplam 63,824 75
Fakior (i Uyulamalan). = iolar Arast |749 3[,250 274 | 844
Grup lgi 65,548 72],910
Toplam 66,296 75
Faktdr 3(IK Uygulamalar) Gruplar Arasi 3,996 3 1,332| 1,306|,279
Grup lgi 73,428 72 1,020
Toplam 77,424 75
Faktdr 4(IK Uygulamalari) Gruplar Arasi |,254 3/,085 ,083 1,969
Grup lgi 73,315 72 1,018
Toplam 73,569 75
ORGUTSEL BAGLILIK
Kareler
Toplami df(SD) | Kare ortalamasi F Sig.
Faktor 1 (Orgiitsel Gruplar Arasi 1,912 3(,637 ,644 |,589
Baghlik) Grup igi 71,226 72|,989
Toplam 73,138 75
s © Gruplar Arasi | 182 3|,061 060|981
Grup lgi 73,030 72 1,014
Toplam 73,211 75
Faktor 3 (Orglitsel Gruplar Arasi 7,955 3 2,652| 2,892],041
loagnik) Grup Igi 66,015 721,917
Toplam 73,970 75

Ikinci 6lcek 3. Faktdrde(devam baglhligi) anlamli fark gériilmiistiir p=
0,041< 0,05. Farkin hangi gruplar asinda oldugunu gérmek i¢in POST HOC testi
yapilmigtir.
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Tablo 29. Post Hoc Testi Tablosu
Coklu Karsilastirma

Tukey HSD
95% Guven Aralgi
Bagimli J) Ortalama
Degisken () gorev gorev Farki (I-J) | Std. Hata Sig. Alt sinir Ust Sinir
REGR factor ~ Midir Uzman |-47447021|,87410407 |,948 -2,7734176 1,8244772
score 3 for
Sef -,66496668|,78182245 |,830 -2,7212077 1,3912744
analysis 2
Diger -
1,3752072|,56489517 |,060 -2,8609162|,1105017
2
Uzman MuUdUr 47447021 |,87410407 |,948 -1,8244772 2,7734176
Sef -,19049647|,87410407 |,996 -2,4894438 2,1084509
Diger  ]-90073701/,68696298 [,559 -2,7074918|,9060178
Sef Midur | 66496668 |,78182245 |,830 -1,3912744 2,7212077
Uzman | 19049647 |,87410407 |,996 -2,1084509 2,4894438
Diger  ]-71024054|,56489517 |,593 -2,1959495|,7754684
Diger  Mudir | 1,3752072
2,56489517 ,060 -,1105017 2,8609162
Uzman | 90073701 |,68696298 |,559 -,9060178 2,7074918
Sef ,71024054 |,56489517 |,593 -,7754684 2,1959495

Orgiitsel baglhilik 6Slceginde farkin iigiincii faktdrde(devam bagliligi)

Miidiir grubu ile Diger calisanlar(is¢iler) grubu arasinda oldugu goriilmiistiir.

anlamhi fark gozlenmemistir. Orgiitsel baglilik olceginde iigiincii faktdre iliskin

algilama ortalamalar1 arasinda Sig. (2tailed) degeri P: 0,041

calisanlar(isciler) grubu arasinda “devam bagliligi” faktoriine iliskin algilamalari

ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur.
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Gorev degiskenine gore calisanlarm IK uygulamalarinda gruplar arasinda

%95 giliven araliginda

0.05 degerinden kiiclik ciktigindan (p= 0.041 < 0.05) Midiir grubu ile Diger




Tablo 30. Gorev Suresine Gore Faktorler ANOVA Tablosu

IK UYGULAMALARI
Kareler Kare
Toplami df(SD) ortalamasi Sig.
Faktor 1(IK Gruplar 3,391 4|,848 996 416
Uygulamalarr) Arasu'
Grup lei 60,434 71|,851
Toplam 63,824 75
Faktor 2(IK gruplar 8,031 4 2,008 2,446|,054
Uygulamalart) rast.
Grup lgi 58,266 71|,821
Toplam 66,296 75
Faktor 3(IK Gruplar 1,396 4|,349 326 860
Uygulamalart) Aras| )
Grup lgi 76,027 71 1,071
Toplam 77,424 75
Faktor 4(IK Gruplar 1,224 4{,306 300 877
Uygulamalart) Aras| )
Grup lgi 72,345 71 1,019
Toplam 73,569 75
ORGUTSEL BAGLILIK
Kareler Kare
Toplami df(SD) ortalamasi Sig.
Faktor 1 ﬁr“p'ar 7 541 4 1,885 2,040(,008
(Orgiitsel rast
Baglilik ) Grup g 65,598 71/,924
Toplam 73,138 75
F?ktér 2 iruplar 6,960 4 1,740 1,865(,126
(Orgiitsel rast
Baglilik ) Grup lci 66,251 71,933
Toplam 73,211 75
Faktor 3 /er“p'ar 5,750 4 1,438 1,496(,213
(Orgiitsel rast.
Baglilik ) Grup lci 68,220 71|,961
Toplam 73,970 75
Total 77,212 75
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Gorev Gruplar degiskenine gore Faktor ortalamalari arasinda anlamli fark
olup olmadigimi gérmek icin yapilan Anova Testinde IK uygulamalarinin dort faktorii
hem de orgiitsel bagliliga iliskin diger iki faktorde algi ortalamalar1 arasinda anlaml

bir fark gdzlenmemistir.

Bu durumda en az bir faktdrde de olsa anlamli fark goriildiigi icin
sekizinci hipotez kabul edilmis, IK uygulamalarina iliskin faktdrlerde anlamli fark

goriilmedigi i¢in yedinci hipotez ret edilmistir.

Hipotez 9: Gorev Siiresi degiskenine gore calisanlar1 1K uygulamalar:

algilamalarina iligkin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Hipotez 10: Gorev Siiresi degiskenine gdre calisanlarin Orgiitsel Baglilik

algilamalarina iliskin ortalamalar arasinda anlamli bir fark vardir.

Gorev Siiresine Gore faktdr ortalamalari arasinda anlamli fark olup

olmadigini anlamak i¢in Varyans(ANOVA) analizi yapilmistir.

Gorev Siiresi degiskenine gore Faktor ortalamalar1 arasinda anlamli fark
olup olmadigin1 gérmek icin yapilan Anova Testinde hem IK uygulamalarinin hem de
orgiitsel bagliliga iliskin tiim faktorlerde algi ortalamalari arasinda anlamli bir fark

gozlenmemistir.

Bu durumda hi¢ bir faktdrde anlamli fark goriilmedigi i¢in dokuz ve

onuncu hipotezler ret edilmistir.

Hipotez 11: IK Uygulamalari ile Orgiitsel Baglilik algis1 arasinda anlaml

bir iliski vardir.

Hipotezi test etmek icin korelasyon analizi yapilmis olup veriler Tablo

32’de goriilmektedir.
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Tablo 31. Faktorler Arasinda Korelasyon Tablosu

Org.Bag. | Org.Bag. | Org. Bag.
IK Uyg.2 IK Uyg.3 IK Uyg. 4 Fak.1 Fak.2 Fak.3
Uygulamala | Uygulamala | Uygulamala| (Duygusal | (Normatif (Devam
IKUyg.1 | riFaktér2 | riFaktor 3 | ri Faktor 4 Baglilik) Baglilik) Baglilig1)
IK Uygulamalari ~ Pearson
Faktor 1 Correlation 1],000 ,000 ,000 ,222° ,419™ ,189
(Performans
Degerlendirmeve )
Ucret) Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000(,048 ,000 ,093
N 80 80 80 80 80 80 80
IK Uygulamalari ~ Pearson
Faktor 2 Correlation ,000 1],000 ,000 ,527° ,064 ,322"
(Uygulamalarda
agiklik, esitliki,  sjg_ (2-tailed) 1,000 1,000 1,000{,000 ,571 ,004
adil, egitici
vaklasim) N 80 80 80 80 80 80 80
IK Uygulamalari  Pearson
Faktor 3 Correlation ,000 ,000 1{,000 ,228" ,096 -,067
(ise ahm
siirecinde . .
isverenin Sig. (2-tailed) 1,000 1,000 1,000(,042 ,396 ,556
gtivenirligi, agiklig N
ve esitlikei 80 80 80 80 80 80 80
yaklagimi)
IK Uygulamalari  Pearson
Faktor 4 Correlation ,000 ,000 ,000 1,268 -,065 111
(Adil Esitlikci Terfi ;g (5 tailed) 1,000 1,000 1,000 016 568 326
Politikasi) N
80 80 80 80 80 80 80
Orgiitsel Baglilk  Pearson
Fak.1 Correlation ,222" 527 ,228" ,268" 1{,000 ,000
(Duygusal Baghhk)
Sig. (2-tailed) ,048 ,000 ,042 ,016 1,000 1,000
N 80 80 80 80 80 80 80
Orgiitsel Bagllik  Pearson
Fak.2 Correlation ,4197 ,064 ,096 -,065/,000 1/,000
(Normatif Baglilk)
Sig. (2-tailed) ,000 ,571 ,396 ,568 1,000 1,000
N 80 80 80 80 80 80 80
Orgiitsel Baglilik  Pearson
Fak.3 Correlation ,189 ,322" -,067 -,111(,000 ,000 1
(Devam Baghhgi)
Sig. (2-tailed) ,093 ,004 ,556 ,326 1,000 1,000
N 80 80 80 80 80 80 80

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-taile **. Cor. is significant at the
0.01 level (2-tailed).

79




Yapilan korelasyon analizinde:

e IK Uygulamalar1 Faktdr 1( Performans Degerlendirme ve Ucret), ile
Orgiitsel Baglilik Fak.1 ~ (Duygusal Baghlik) (0,222") %95 giiven araligina
diisiik seviyede, Orgiitsel Baglilik Fak.2 ( Normatif Baghlhk) ( ,419™ )

%99 giiven araliginda diisiik seviyede iliski gbzlenmistir.

e IK Uygulamalar1 Faktér 2(Uygulamalarda acikhik, esitlikci, adil, egitici
yaklasim) ile Orgiitsel Baglihk Fak.l1(Duygusal Baghhk) (,527") %99
giiven araligma diisiik seviyede, Orgiitsel Baglilik Fak.3(Devam Baghhg) (
,322") %99 giiven araliginda diisiik seviyede iliski gdzlenmistir.

e IK Uygulamalar1 Faktor 3(ise alim siirecinde isverenin giivenirligi, aciklig
ve esitlikci yaklasimi) ile Orgiitsel Baglilik Fak.1 (Duygusal Baghhk)
(,228%) %95 giiven araligna diisiik seviyede iliski gdzlenmistir.

e IK Uygulamalar1 Faktdr 4(Adil Esitlikci Terfi Politikas1) ile Orgiitsel
Baglilik Fak.l (Duygusal Baghhk) (,268") %95 giiven araligina diisiik

seviyede iliski gozlenmistir.

Yapilan analizde IK uygulamalarmin her dort boyutunda Orgiitsel Baglilik
algis1 (Duygusal Baghlik) boyutuyla pozitif yonde diisiik seviyede iliskili oldugu
gdzlenmistir. Yani IK uygulamalar1 boyutlarindaki ortalamalar yiikseldikce Orgiitsel
Baglilik algis1 (Duygusal Baghlik) boyutu ortalamalarinda yiikselme olacaktir.

Yine IK Uygulamalar1 Faktor 1( Performans Degerlendirme ve Ucret), ile
Orgiitsel Baglhlik Fak.2 (Normatif baglilik) arasinda pozitif yonde diisiik seviyede
iliski vardir. Yani IK wuygulamalari ( Performans Degerlendirme ve
Ucret)boyutlarindaki ortalamalar iyilestikce Orgiitsel Baglilhik algisi (Normatif
Baghlik) boyutu ortalamalarinda yiikselme olacaktir.

Ayrica IK Uygulamalar1 Faktor 2 (Uygulamalarda agiklik, esitlik¢i, adil,
egitici yaklasim), ile Orgiitsel Baglihik Fak.3 (Devam Baghligi ) arasinda pozitif
yonde diisiik seviyede iliski vardir. Yani K uygulamalar1 Uygulamalarda agiklik,
esitlikei, adil, egitici yaklasim) boyutlarindaki algilamalar iyilestik¢e Orgiitsel Baglilik

algis1 (Devam Baglilig1) boyutu ortalamalarinda yiikselme olacaktir.

80



IK uygulamalarmm tiim boyutlar1 ile Orgiitsel Baglilik en az bir boyutu arasinda

degisik giivenirlik araliginda iliski gézlendiginden on birinci hipotez kabul edilebilir.
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SONUC VE ONERILER

Sonu¢

Yapilan analizler neticesinde insan kaynaklari uygulamalarimin birinci
faktorii olan (performans degerlendirme ve ticret faktorii) degiskeninde cinsiyet
arasinda fark bulunmus diger degiskenlerde(faktor) fark bulunmamustir. Buradan
hareketle performans degerlendirme ve ticret faktoriine iliskin algilamalarda cinsiyete
bagl olarak degiskenlik séz konusudur. Isletmede kadin ve erkek calisanlarm,
calistiklar1 is yerinde performanslarina yonelik degerlendirmelerin adil bir sekilde
yapildigi, isyerindeki performanslarinin sistemli ve diizenli bir sekilde yapildigi,
licrete yoOnelik uygulamalarin (esit ise esit iicret) adil oldugu, isyerindeki is
gereklerinin kisinin bilgi, beceri, yetenek ve performansina goére yapildigi ve ayni
nitelikteki islere cinsiyet ayirimi yapilmaksizin iicretin belirlendigi konusunda algi

farkliliklar1 oldugu bunun diizeltilmesi gerektigi sonucu ¢ikarilabilir.

Ote yandan korelasyon analizi ile insan kaynaklari uygulamalarindan
performans degerlendirme ve iicret yonetimi uygulamalarinin ¢aliganlar tarafindan
pozitif yonde algilandiginda ve calisanlarin oOrgiite olan baglhiliklarini arttiracagi

sonucuna varilmistir.

Egitim degiskenine gére calisanlarm IK uygulamalarinda ikinci faktore
iliskin algilama ortalamalar1 arasinda Ilkogretim grubu ile Yiiksek Lisans grubu
arasinda “Uygulamalarda agiklik, esitlik¢i, adil, egitici yaklasim” faktoriine iliskin
algilamalar1 ortalamalarinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu fark ise alinan
personelin egitim durumundan kaynakli genelde yerlestirildikleri pozisyonlarin farkli
olmasi ve bu pozisyonlara iliskin uygulamalarin farklilasmasindan kaynaklanmig
olabilecegi sdylenebilir. Isletmede Ilkdgretim grubu ile Yiiksek Lisans grubu
calisanlarin ise alim esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tiim adaylarin (psiko-teknik
testler, vb.) objektif degerlendirilmesi, egitime alinacak c¢alisanlara objektif
davranilmasi, performans degerlendirme siirecinde adil davranilmasi, calisanlara
performans sistemi hakkinda gerekli egitimin verilmesi ve performans kriterlerinin
neyi Ol¢tiigii ile ilgili agikca bilgi verilmesi konusunda hassasiyet olmasina ragmen
farkli algilar mevcuttur. Ayrica yapilan korelasyon analizi ile insan kaynaklar

uygulamalarindan egitim ve gelistirme uygulamalarinin calisanlar tarafindan pozitif
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yonde algilandiginda ve c¢alisanlarin orgiite olan baglhiliklarin1 (duygusal baglilik ve

devam bagliligini) arttiracagi gérilmiistiir.

Gorev grubu degiskenine gore calisanlarm IK uygulamalar ile ilgili
algilarinda bir fark bulunamamustir. Orgiitsel Baglhilik dlgeginde ise farkin {igiincii alt
boyutta (devam baglilig) Miidiir grubu ile Diger ¢alisanlar(isgiler) grubu arasinda
oldugu gorilmiistiir. Bu baglamda gorev degiskeninin etkili oldugu goriilmiistiir.
Calisanlardan miidiir ve is¢i grubunun isten ayrilma konusunda farkli diisiindiikleri
bunda da dezavantajli grubun disarida ¢ok az alternatiflerinin olmasi ve harcamis
olduklart emekten dolayr baska bir yerde c¢alismayr diistinmedikleri

degerlendirilmektedir.

Gorev siiresi degiskenine gore calisanlart degerlendirmek ic¢in yapilan
istatistiklerde insan kaynaklar1 ve Orgiitsel baglilik alt boyutlarina iliskin

algilamalarinda farklilik bulunmamustir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin 4 boyutu ile &rgiitsel baghligm 3 alt
boyutu arasindaki iliskiyi degerlendirmek i¢in yapilan korelasyon analizinde insan
kaynaklar1 uygulamalarmin 4 Boyutu (1- Performans Degerlendirme ve Ucret, 2-
Uygulamalarda aciklik, esitlik¢i, adil, egitici yaklasim, 3- Ise alim siirecinde isverenin
glivenirligi, acikligi ve esitlik¢i yaklasimi, 4- Adil Esitlik¢i Terfi Politikas1) ile
orgiitsel baghlik 1. Alt boyutu (Duygusal Baglilik) arasinda iliski oldugu, insan
kaynaklar1 uygulamalarmin 1. boyutu (Performans Degerlendirme ve Ucret) ile
orgiitsel bagliligin 1. Alt boyutu (Duygusal Bagllik) arasinda iliski oldugu, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin 2. boyutu (Uygulamalarda aciklik, esitlik¢i, adil, egitici
yaklagim) ile orgiitsel bagliligin 3. Alt boyutu (Devam Bagliligi) arasinda iliski oldugu

goriilmiistiir.

Elde edilen bulgular neticesinde insan kaynaklari uygulamalari ile orgiitsel
baghlik arasinda anlamli iligki oldugu goriilmistiir. Bu iliski degerlendirildiginde
insan kaynaklar1 uygulamalarinda calisanlarin performanslarinin adil ve diizenli bir
sekilde degerlendirildigi, esit ise esit iicret politikasi uygulandigi, isin gereklerine
uygun yetenek, beceri, performansa gore licretlendirme yapildigi ve bunlar yapilirken

cinsiyet ayirimi yapilmadigi, kisiler arast adil ve objektif davranildigi, gerekli
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egitimlerin verildigi, uygulamalarda seffaf davranildigi, segme ve yerlestirmede isin
gereklerinin dikkate alindig1 ve ayrim gozetilmedigi, terfi politikasinda ise adil ve esit

davranildigi durumlarda orgiite bagliligin da artacagi sdylenebilir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin ikinci faktdriinde, ¢alisanlarin ise alim
esnasinda asgari nitelikleri tasiyan tiim adaylarin (psiko-teknik testler, vb.) objektif
degerlendirildigi, egitime alinacak ¢alisanlara objektif davranildigi, performans
degerlendirme siirecinde adil davranildigi, ¢alisanlara performans sistemi hakkinda
gerekli egitimin verildigi ve performans kriterlerinin neyi 6l¢tiigii ile ilgili acikca bilgi
verildigi durumlarda ile Orgiitsel baglilikta, 6zellikle orgiitsel bagliligin birinci alt
boyutu olan duygusal baglilik ile {i¢lincii alt boyutu olan “devam baglhlig1” nda

yiikselme egilimi olacaktir.
Oneriler

Giintimiizde kiiresellesmeyle birlikte uluslararasi ticaretin yayginlagmasi,
hizla gelisen toplumsal, kiiltiirel, yasal, ekonomik ve teknolojik degisimler sonucunda
artan rekabet gibi nedenler, rekabet avantaji elde etmek ve varliklarinmi siirdiirmeyi
amaclayan igletmelerin bu degisimlere uyum saglamalarini, siirekli olarak kendilerini
yenilemelerini ve daha etkin yonetilmelerini zorunlu hale getirmektedir. Bunun
sonucunda isletmeleri rakip isletmelerden farklilastiran ve uzun vadede hedeflerini
gerceklestirerek basarili olabilmelerini saglayacak en Onemli unsur olan insan
kaynaklarma onem verilmesine neden olmaktadir. Bu egilimin tiim isletmelerce

benimsenmesi gerekmektedir.

Yogun rekabet sartlar1 bilgi birikimine sahip nitelikli ¢alisanlarin
isletmede tutulmasini da zorunlu hale getirmistir. Ancak degisen ¢evre sartlari, yogun
rekabet ortami ve c¢alisanlarin ihtiyaglarindaki degisimler ¢alisanlarin Orgiitte
tutulmasini her gegen giin daha zor hale getirmektedir. Giiniimiizde insan kaynaklari
yonetimi ile birlikte 1lgili departmanlari olmayan Orgiitlerin  varliklarini
siirdiirmelerinin neredeyse imkansiz oldugu diisiiniilmekte ve tiim isletmelerin
basartya ulagmasi icin insan kaynaklar1 yonetimi sistemine sahip olmalar1 gerektigi

kabul edilmektedir.
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Caligsanlara uygun bir c¢alisma ortami yaratilmasi, kendilerine degerli
olduklarinin hissettirilmesi, sunulan egitim olanaklariyla kendilerini gelistirme
firsatinin verilmesi ve ¢aligma ortami i¢inde kendilerini aranilan bireyler olduklarinin
diisiindiiriilmesi gibi ihtiyaglarinin karsilanmasiyla c¢alisanlarin motivasyonlarinin
artmasi saglanir ve dolayisiyla isletmeye olan baglilik duygularinin olusmasina

katkida bulunulur.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile orgiitsel baglilk arasindaki
iligkiyi ortaya koymak i¢in Mersin ilinde siit isleme sektoriinde faaliyet gosteren orta
Olgekli bir firmada calisan 80 kisi iizerinde bir uygulama gerceklestirilerek insan
kaynaklar1 uygulamalarinin calisanlar tarafindan nasil algilandigi  ve bu

degerlendirmelerin ¢alisanlarin drgiite olan baglilik diizeyleri ile iligkisi incelenmistir.

Calisanlarin, performans degerlendirme, Ttcret yonetimi ve Kkariyer
yonetiminde igletme yonetimin esit ve adil davrandigi konusundaki algilarinda fark
gozlenmistir. Ayrica bu arastirma sonucuna gore performans degerlendirme, iicret
yonetimi ve kariyer yoOnetimi ile Orgiitsel baglilik arasinda ve duygusal baglilik
arasinda anlamli bir iliski oldugu goriilmektedir. Adil bir degerlendirme sonucunda,
elde edilecek ticret artisi, prim ve terfi olanaklar1 gibi ddiiller ¢alisanin orgiite olan
glivenini arttirarak ise ve Orgiite olan baghligim1 saglamakta, motivasyonunu
arttirmakta ve iste verimliligin en {ist diizeye ¢ikarilmasini saglamaktadir. Bu nedenle,
isletmeler, performans degerlendirme, iicret yonetimi ve kariyer yonetimi sistemlerini
olusturan ol¢lim kriterlerini ve standartlar1 belirlerken tamamen adil, seffaf ve esitlikci

bir degerlendirme siireci olusturmalidirlar.

Esit ige esit ilicretin saglanmas1 devamsizlik, ¢alisanlar arasi ¢atigmalar is
ortamindaki huzursuzluklarin azalmasini ve verimsizlik gibi istenmeyen davraniglarin
ortadan kalkmasini saglayacaktir. Kariyer yonetiminde ise kariyer firsatlar1 tim
calisanlara esit bir sekilde sunulmali, tiim calisanlara tamamen objektif yaklasilmali,

esit mesafede durulmali ve 6n yargilardan uzak davranilmalhdir.

Calisanlar isletme yoOnetimin se¢me yerlestirme uygulamalarinda adil
davranislar sergiledigine iliskin algilar1 arasinda anlamli bir fark goériilmemistir. Ancak

yapilan korelasyon analizinde IK uygulamalarindan (ise alim siirecinde isverenin

85



giivenirligi, acikhi@ ve esitlikci yaklasinm) boyutu ile Orgiitsel Baglihk alt
boyutlarindan (Duygusal Baghlik) arasinda diisiik seviyede iliski gézlenmistir.

Isletmeye uygun niteliklere sahip calisanin secimi, calisanin egitim
durumu, mesleki olarak ise olan uygunlugu, kisilik ve psikolojik agidan ise olan
yatkinlig1 isletmelerin dikkat etmesi gereken en onemli unsurlardir. Ise uygun
nitelikteki  calisanlarin  se¢ilmemesi morallerin  bozulmasina, motivasyonun
azalmasina, is kazalarinin artmasina sebebiyet vererek isletmenin biiylik kayiplara
ugramasina yol agabilir. Bu sebeple insan kaynaklar1 yoneticilerinin dnemle iizerinde
durmalart gereken en 6nemli konu; baslangicta dogru nitelikteki kisinin dogru ise
alinmasin1 saglamaktir. Bdylelikle, isletme zarara ugratilmayarak verimli ¢alisma
kosullar1 saglanacak ve ¢alisma huzurunun saglanmasiyla ise ve orgiite olan baglilik

saglanacaktir.

Bu uygulamalarin tiimii insan kaynaklar1 yOnetiminin Onemini ortaya
koymaktadir. Bu nedenle insan kaynaklar1 yoneticileri, bireylerin mutlu, huzurlu ve
yaptiklar1 isten keyif alarak calismak istemelerini saglamak i¢in uygulamalarda
aciklik, esitlikei, adil, egitici, tarafsizlik, seffaflik ve hosgorii gibi kavramlar ilke

edinerek hareket etmeleri ve verilen taahhiitlerin yerine getirilmesini saglamalidirlar.

Insan kaynaklar1 yonetiminde ortaya ¢ikan yeni yaklasimlar ise dogru calisanin segimi
ile baslayarak, adil bir performans 6l¢iim sistemi ve buna bagh prim-6diil sistemi,
ticretlendirme politikalari, kariyer planlamasi, egitim yOnetimi, oryantasyon
uygulamalar1 gibi bircok uygulamayla gittikce daha genis bir alana yayilmaktadir.
Insan kaynaklarma y&nelik yapilan bu yeni uygulamalar ¢alisanlarin motivasyonunu,
ise olan baghiligint ve memnuniyetlerini arttirmakta ve calisan verimliligini en {ist

seviyelere kadar ¢ikarilabilmektedir.

Calisan verimliligi isletme verimliligine, karliligina ve biiyiimesine
dogrudan etki eden 6nemli bir faktor olmasindan dolayi, isletme verimliligini artirmak
isteyen sirketlerin insan kaynaklar1 uygulamalarina kesinlikle 6nem vermeleri
gerekmektedir. Nitelikli insan giicliniin kaybedilmesi; verimliligin ve sirket

karliliginin diismesi, sirket imajinin ve itibarinin zarar gérmesine, hatta bunlardan en
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onemlisi rekabet giiciinlin azalmasiyla siirdiiriilebilirligin kaybedilmesine sebebiyet

verebilmektedir.

Daha once yapilan aragtirmalarda en etkili insan kaynaklar1 yonteminin
tepe yonetimin destegi ile uygulanabildigi ortaya ¢ikmustir. Insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarinda sirket amac¢ ve hedefleri dogrultusunda basariya ulasmak ig¢in
mutlaka tepe yonetimin destegi saglanmali ve etkili bir iletisim saglanarak insan

kaynaklar1 yonetimi uygulamalari hayata gecirilmelidir.

Bu ¢aligma sadece bir sirket ve sirketin uygulamalar1 baz alinarak yapilmig
ve arastirma kismi sinirli sayida calisanin goriislerine yer verilerek uygulanmistir.
Bundan sonra arastirma yapacak arastirmacilar farkl sirket ve sektor karsilastirmalari
yaparak ve daha genis Olgekte veri toplayarak sektorler arasi veya bdlgeler arasi

uygulama farkliliklar1 konusunda sonug iiretebilirler.
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EKLER

EK-1
INSAN KAYNAKLARI YONETIMi UYGULAMALARININ CALISANLAR TARAFINDAN
ALGILANISI
Anket - 1
E| E g g
. . v s | 3 ] 5 | g2
Asagidaki Ifadelere Ne Derece Katildigimz Isaretleyerek Belirtiniz. = E‘ E‘ E’ s | g8
£=| = | £ | £ |E%
o = < = ] CG
M M X = X = X
1 Calistigim igyerinde ise alm esnasinda din, dilsiyasi goriis, cinsiyet, medeni durum,
’ hemserilik gibi 6zellikler nedeniyle ayrim yapiimaz.
2 Calistigim igyerinde ise alim esnasinda asgari nitelikleri tagtyan tiim adaylara (psiko-
’ teknik testler vb.) objektif degerlendirme yontemleri uygulanr.
3 Calstigim igyerinde is ilanlarnda taahhiit edilen tiim sartlara ise girdikten sonra da
’ bagl kalnir.
4. Oryantasyon programu igletmeye yeni alinan tim personeli kapsamaktadir.
5. Calstigim igyerinde egitim politikasi yazih ve agik bir sekilde ifade edilmistir.
6 Calstigim igyerinde egitime katilacak ¢alsanlarm belirlenmesi asamasinda ¢alisanlara
’ objektif degerlendirme yontemi uygulanir.
- Calstigim igyerinde tiim ¢alisanlar esit kosullar altnda ayrim yapiimadan egitim
’ faaliyetlerinden faydalandirilr.
8. Egitim sonrasinda ortaya ¢ikan performanslar agik bir sekilde paylasilir.
9 Calstigim i yerinde performans degerlendirme siireci ¢alisanlar arasnda adaleti
’ saglayacak sekilde yiiriitiiliir.
10. |Cabstigim isyerinde performans sistemi hakkinda galisanlara gerekli egitim verilir.
11. |Cabstigim is yerinde performans kriterlerin neyi 6lgtiigii calisanlara agikga anlatilir.
12 Caligtigim igyerinde ¢alisanlarmn performanslari miimkiin oldugunca adil bir gekilde
* |degerlendirilir.
13.  |Cabstigm igyerinde performans degerlendirme sistemi diizenli olarak yapiimaktadir.
14. |Calstigim is yerinde terfi politikasmmn adil oldugunu diistiniiyorum.
15.  |Cabstigim igyerinde agik pozisyonlara terfi yapilirken cinsiyet ayrimi yapilmaz.
16 Calistigim igyerinde asgari nitelikleri tagtyan tim c¢alisanlara terfi imkanlari esit bir
’ sekilde sunulur.
17. Calistigim igyerinde esit ise esit iicret politikasi uygulanmaktadr.
18 Calistigim igyerinde yaptigim ise ddenen iicret, piyasada ayni ise ddenen iicretle
* [uyumludur.
19 Calistigim igyerinde isin ger¢eklestiriimesi igin gereken gaba, sorumluluk, isin zorlugu
* |ile calisanm bilgi, beceri, yetenek ve performansma gore ticretlendirme yapilr.
20 Calstigim igyerinde ayni nitelikteki islerde ticret belirlenirken cinsiyet ayrumi

yapilmaz.
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ORGUTSEL BAGLILIK

Anket - 2

Asagidaki ifadelere Ne Derece Katildigimz isaretleyerek Belirtiniz.

[Kesinlikle
Katilmiyorum

Katilmiyorum

Fikrim yok

Katiliyorum

Tamamen

Katihyorum

1. Kariyerimin geri kalan kismmi bu sirkette ge¢irmekten ¢ok mutlu olurum.
2 Bundan sonra, bu firmada ¢alismaya devam etmek benim i¢in bir istek oldugu kadar
’ bir zorunluluktur.
3. Suandaki isimde kalmak i¢in herhangi bir zorunluluk hissetmiyorum.
4. Bu sirketin problemlerini kendi problemlerimmis gibi algiliyorum.
5. Bu sirketten hemen ayrilmam, ayriimay istiyor olsaydim dahi, benim i¢in zor olurdu.
6. Menfaatime olsa bile, isimden ayriimamm dogru olmadigm diisiiniiyorum.
7. Kendimi bu sirkete ait hissediyorum.
8. Suan da isten ayrilmaya karar vermis olsaydim, hayatimda pek ¢ok sey altiist olurdu.
9. Isimden hemen ayrilirsam, kendimi suglu hissederim.
10. |Bu sirkete kars1 “duygusal bag” hissediyorum.
11.  |Bu sirketten ayriimay: diisiinmeyecek kadar az alternatifimin oldugunu hissediyorum.
12.  |Bu sirket baghlg: hak ediyor.
13. |Bu sirkette kendimi ailenin bir pargasi gibi hissediyorum.
14. Bu sirkete bu kadar emek harcamasaydim, bagka bir yerde ¢alismayi diistinebilirdim.
15. |Burada calisanlara karsi sorumluluklarimdan dolayi sirketimden hemen ayriimazdim.
16. |Bu sirketin benim igin 6zel bir anlamu vardir.
17 Bu sirketten ayriimanin olumsuz sonuglarndan birisi de is alternatiflerinin ok smirlt
* lolmasidur.
18. |Sirketime gok sey bor¢luyum.
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KiSISEL BILGILER

1- Cinsiyetiniz?
a) Kadm b) Erkek

2- Yasmz?
2)18-25  b)26-35 ¢) 36-45 d) 46 ve Ustii

3- Egitim Durumunuz Nedir?
a) [kogretim  b) Lise Mezunu  ¢) Meslek Yitksek Okul  d) Lisans  e)Yiiksek Lisans ~ f) Doktora

4- Is Yerindeki Goreviniz Nedir?
a) Miidir ~ b) Miidiir Yardmesst — ¢) Uzman  d) Sef ) Diger

5- Buisyerinde Kac Yildir Cahsiyor sunuz?
a) | yldanaz b) I-Sylarast ) 6-9 yil arast d) 10 yil ve Gstii
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