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INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi VE KUSAKLARA GORE INCELENMESI
Merve Uslu
Mayis, 2019

Siirekli degisen ekonomik ve ticari kosullar, kiiresellesme ve gelisen teknoloji gibi
faktorler isletmeler i¢in biiylik bir rekabet ortami yaratmaktadir. Bu kosullarda
isletmelerin varliklarini siirdiirebilmeleri i¢in sahip olduklart en degerli kaynaklari
calisanlaridir. Bu degerli kaynaktan en uzun siireli ve en verimli sekilde
faydalanabilmek isletmeleri rakipleri karsisinda daha da giiglii kilmaktadir.
Isletmelerin calisanlarinin orgiitsel baglhiliklarim1 hangi uygulamalar aracihigiyla
saglamalar1 ve artirmalar1 gerektigi sorusu Onem kazanmaktadir. Bu kapsamda,
calismanin temel amaci insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve orgiitsel baglilik arasinda
iliski var midir? seklindeki sorunsali incelemektir.

Bununla birlikte kiiresellesme, toplumlari etkileyen siyasi ve politik olaylar ve her
gecen giin daha da gelisen teknoloji gibi faktorler sadece ticari diizeni degil,
toplumsal yapiyr da etkilemektedir. Farkli donemlerde dogmus, yasamis bireylerin
deger, alg1 ve beklentileri de farkli gelismis, kusaklar arasindaki farkliliklar belirgin
hale gelmistir. Bu nedenle isletmeler i¢in farkli kusaklarda bulunan galisanlarin
orgiitsel bagliliklarin1 nasil yonetebilecekleri de 6nem kazanmaktadir. Bu kapsamda
calismada ayrica farkli kusaklara gore insan kaynaklari uygulamalar1 ve Orgiitsel
bagliliklar farklilik gostermekte midir? seklindeki sorunsalin yanitinin bulunmasi da
arastirmanin bir diger temel problemi olarak diisiiniilm{istiir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiitsel Baglilik, Kusaklar



ABSTRACT

THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES ON
ORGANIZATIONAL COMMITMENT AND RESEARCH ON
GENERATIONS
Merve Uslu
May, 2019

Factors such as continuously changing economic and commercial conditions,
globalization and developing technology, create a great competitive environment for
companies. Under these circumstances, the most valuable resource of the companies,
in order to sustain their existence are employees. The longest and most efficient way
to benefit from this valuable resource makes companies more powerful than their
competitors. The question that which practices should provide and increase the
organizational commitment of the employees is gaining importance. In this context,
the main purpose of the study is to find the answer of the research question as, is
there a relationship between human resources practices and organizational
commitment?

However, factors such as globalization, political issues that affect the societies and
the ever-evolving technology influence not only the commercial order but also the
social structure. The values, perceptions and expectations of individuals who were
born and lived in different periods also developed differently and the differences
between generations became evident. For this reason, it is also important for
companies that how organizational commitment of their employees' in different
generations should be managed. In this context, it is considered as another
fundamental problem of the study is to find the answer of the research question as,
do human resources practices and organizational commitment differ according to
different generations?

Key Words: Human Resources Practices, Organizational Commitment, Generations
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1. GIRIS

Literatiir incelendiginde insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ve giiniimiiz insan
kaynaklar1 uygulamalarinin, personel yonetimi kavrami olarak bagladigi ve yillar
icerisinde ihtiyaglar dogrultusunda sekil degistirip gelistigi goriilmektedir. 19.
yiizyilda Sanayii Devrimi ile birlikte tarimdan fabrikalara evrilen is diizeninde
isletmeler ¢alisan1 bir maliyet olarak gormiis ve insan kaynag ile ilgili yapilan
calismalar c¢alisandan en ucuz ve en verimli faydalanma yollar1 {izerine
yogunlagmistir. Ancak iggiicii ihtiyacinin artmasi ve calisanlar i¢in yeni gorev
tanimlar1 olugmasiyla birlikte ise alim siiregleri de daha karmasik hale gelmeye
baslamistir. Sonraki yillarda, gelisen teknoloji, kiiresellesme ile degisen yonetim
anlayislari, insan kaynaklar1 alaninda da bir¢ok yeniligi beraberinde getirmistir. Bu
kapsamda calismada insan kaynaklar1 uygulamalari; ise alim, egitim ve gelistirme,
performans degerlendirme, iicret yonetimi, kariyer planlama, odiillendirme ve

iletisim olmak tizere yedi boyutta 6lgeklendirilmistir.

Orgiitsel baglilik kavrami ise uzun siiredir arastirilan bir konu olarak literatiirde
birgok farkli kavramla iligkisi incelenmis ve pek ¢ok arastirmanin konusu olmustur.
Isletmelerin en degerli varliklar1 galisanlaridir. Orgiitsel baglilik kavraminin bir
sonucu olarak calisganin kendini ve isini isteyerek gelistirmesi insan kaynaklari
yonetimi ve dolayisiyla isletme icin biiyiik 6nem arz etmektedir. Bununla birlikte
yetenek ve tecriibe sahibi ¢alisanlarin isten ayrilmasi durumu hem isinde yetkin bir
calisam1 kaybetmek hem de yeniden ise alim, egitim ve gelistirme, mevcut
calisanlarin is yiikiiniin artmasi ve motivasyonlarinin diismesi gibi konularda ortaya
cikacak isten ayrilma maliyetleri sebebiyle isletmeler igin risk olusturmaktadir. Bu
sebeple isletmeler en degerli varliklar1 olan calisanlarin orgiite olan baghiliklarin
arttirmak i¢in hangi politika ve stratejileri izleyeceklerini belirlemek durumundadir.
Bu kapsamda literatiirde en ¢ok kullanilan Allen ve Meyer’in (1997) modeli dikkate
alinmistir. Bu modelde baglilik; duygusal, devam ve normatif olmak iizere ii¢

boyutta ele alinmstir.



Arastirmanin bir diger boyutu olan kusak kavram literatiirde incelendiginde, Karl
Mannheim’mn 20.yy’da 6ne ¢ikarilan sosyal bilimin arastirma yontemlerini kusaklarla
ilgili arastirmalarinda ilk defa s6z ederek, genis ve sistemli bir arastirma yaptigini ve
1950°de yaptig1 arastirmasinda kusak kavramini, aliskanliklar1 ve kiiltiirii paylasan
insanlar toplulugu ifadesiyle tanimladigi goriilmektedir (Mannheim, 1998’den
aktaran Daloglu, 2013, 31). Literatiirde bircok arastirmaci tarafindan gesitli kusak
siniflandirmalar belirtilmistir. Arastirmada kullanilan kusak siniflandirmalar1 Tablo

1’de goriilmektedir.

Tablo 1: Kusaklarin Dogum Yillarina Gore Siniflandirilmasi

Sessiz Kusak | Baby Boomers X Kusagi Y Kusagi Z Kusagi

(1925-1945) | (1946-1964) | (1965-1979) | (1980-1999) | (2000- )

Kaynak: Adigiizel, Orhan, H.Zeynep Batur ve Nisa Eksili, Kusaklarin Degisen Yiizii ve Y Kusag:
ile Ortaya Cikan Yeni Cahsma Tarzi: Mobil Yakallar (Isparta: Siileyman Demirel Universitesi
Dergisi, 2014), 171-174’ten uyarlandi.

Bu kapsamda caligsmada, insan kaynaklari uygulamalari, orgiitsel baglilik ve kusak
kavramlart detayli olarak ifade edilecek ve yapilan aragtirmanin yontem, bulgu ve

sonuclar aktarilacaktir.



2. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI

Ekonomik ve ticari ¢evrenin degisimi, kiiresellesmenin de etkisiyle artan rekabet
giicii, gelisen teknoloji vb. faktorlerle birlikte insan kaynaklari uygulamalar1 birgok
kez evrilmis ve odak degistirmistir. Personel yOnetiminden giinliimiize yansiyan,
geligsen ve eklenen insan kaynaklar1 uygulamalarini daha iyi agiklayabilmek amactyla
calismada insan kaynaklari yonetimi kavraminin tanimi, tarihsel gelisimi, 6nemi ve

giiniimiizde uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalarina deginilecektir.

2.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Kavraminin Tanim

Wright, McMahan ve McWilliams (1994), insan kaynaklarii dogrudan istihdam
iligkisinde firmanin kontrolii altinda insan sermayesinin havuzu olarak tanimlamistir
(Wright ve dig., 1997, 5). Ote yandan, insan kaynaklari uygulamalari, insan
sermayesinin havuzunu yoOnetmeye ve sermayenin Orgiitsel hedeflerin yerine
getirilmesi yoniinde istihdam edilmesini saglamaya yoOnelik Orgiitsel faaliyetler
olarak tanimlanmaktadir (Schuler, Jackson, 1987; Schuler, MacMillan, 1984; Wright,
Snell, 1991°den aktaran Wright ve dig., 1997, 5).

Canman insan kaynaklar1 yonetimi kavramini sermayaye hizmet etmekle birlikte
ayni zamanda insan varligin1 6ne ¢ikaran ve insani organizasyonun merkezine alan,
personel ydnetimi kavraminin modern bir yorumlamasidir. Insan kaynaklari
yonetimi, insan Ogesini maliyet yaratan bir 6ge olarak gdrmenin aksine isletme
igerisinde stratejik bir 6nem tasiyan, isletmeye deger katan bir kaynak olarak goren
ve isletmenin etkinlik ve verimliliginin saglanmasinda son derece 6nemli bir katkisi

oldugunu savunan bir yaklasimdir (Canman, 1995, 55).

Insan kaynaklar1 yonetimi, yetenekleri isletmeye kazandirma ile baslayip,
oryantasyon, tlcretlendirme, egitim ve gelistirme, performans yoOnetimi, calisan
memnuniyetini saplama gibi bir¢ok faaliyeti i¢eren, hem bireylere hem de isletmelere

hizmet eden, stratejik bir fonksiyon olarak bir ¢ok tanima sahiptir.

Literatiirde karsimiza ¢ikan tanimlardan bazilarina asagida yer verilmistir.



Armstong 2008’de yaptig1 calismada, insan kaynaklari yonetimi kavramini bir
isletmenin en kiymetli sermayesi olan insan 6gesinin yonetimi i¢in stratejik ve tutarl
bir yaklasim olarak tanimlamis ve bireylerin isletmelerde ¢alisarak hem bireysel hem
de toplu bi¢cimde orgiit amaglarinin basarilmasina katki sagladigini ifade ederek,

insan kaynaklart yonetimi kavramininin énemini vurgulamigtir (Armstrong, 2008, 1).

Sabuncuoglu (2011) insan kaynaklar1 yonetimi kavramini, yonetici veya operasyonel
stireclerde gorev yapan ¢alisanin organizasyona kazandirilmasi, yetistirilmesi ve
verimliliginin siirekli arttirilmasi igin gerekli destek ve uygulamalarin isletme

tarafindan saglanmasi olarak ele almaktadir (Sabuncuoglu, 2011, 4).

Argon ve Eren (2004) ise bu kavramu ile ilgili, isletmenin insan sermayesinin sahip
oldugu beceri ve niteliklerin, isletmenin maddi imkanlar1 ¢ergevesinde, sistemli ve
dengeli bir yaklasimla ele alinmasi ve isletme hedeflerini 151k tutarak verimlilige
dontistiiriilmesi i¢in gerekli uygulamalarin tamami olarak tanim yapmislardir (Argon

ve Eren, 2004, 17°den aktaran Bozkurt, 2010, 54).

Bozkurt ise 2010 yilinda yaptig1 ¢alismasinda, insan kaynaklari yonetimi kavramini,
“QOrgiitteki insan kaynagmin etkin sekilde calismasini saglayan ve aym zamanda
calisanlarin ig-yasam kalitelerini ylikseltmek amaciyla farkli uygulamalar1 bir araya

getiren, yonetsel ve stratejik bir siire¢’” olarak tanimlamistir (Bozkurt, 2010, 54-55).

2.2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Tarihsel Gelisimi

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrammin 1980°li yillardan sonra kiiresellesen is
diizeninin yarattig1 rekabet ortami sebebiyle gelistigini sdylemek miimkiindiir.
Rekabet ortaminin yarattigir baskilar ile isletmeler calisanin i verimini arttirmak,
yetenegini gelistirmesini saglamak ve yetenekten uzun siireli faydalanma amaglariyla

insan kaynag ile ilgili ¢esitli uygulamalar gelistirmek durumunda kalmastir.

19. yiizy1lda Sanayii Devrimi ile birlikte ¢alisanlarla ilgili problemler incelenmeye
baslanmis, ancak bu incelemeler daha ¢ok, ¢alisana nasil daha az para 6deyerek, daha
fazla caligmasini saglariz diislincesi tlizerine yogunlagmaktaydi (Sabuncuoglu, 1997,
22’den aktaran Gezici ve Aslan, 2016). Ancak artan istihdam ihtiyaci, ¢alisanlarin
gorevlerinin degismesi ile birlikte ise alim siiregleri de daha karmagik hale gelmeye
basladi. (Gezici ve Aslan, 2016)



[k personel yénetimi bdliimiinii kuran isletmenin, 1900’lerin basinda National Cash
Register Co. oldugu bilinmektedir. Bir¢ok grev ve isci lokavtlart sonrasi igletmenin
lideri John H. Patterson sikayetleri, giivenligi ve tahliyeleri idare etmek ve de yeni
yasalar ve uygulamalar konusunda yoneticilere egitim verilmesi amaciyla personel

departmanini kurdu. (Ahammad, 2017, 413)

Sanayilesmenin baslamis oldugu 19. yiizyilda birgogu miihendis olan Taylor, Gantt,
Emerson, Gilbreth’ler, Barh ve arkadaslar1 tarafindan ortaya konulmus olan klasik
yonetim teorisi personel yonetimi kavraminin baslangicini olusturmaktadir (Can,
Azizoglu ve Aydm, 2011, 61-62). Daha oOnce ise alim, egitim, isten ¢ikis gibi
personel yonetimi uygulamalari ¢alismalari ¢alisanlarin yoneticilerinin elindeyken,
Taylor bu tiir uygulamalarin yiiriitiilmesi i¢in personel departmaninin kurulmasini

onermistir (Taylor, 2011, 39).

Isletmelerde personel boliimlerinin kurulmasi ve ise alim, egitim, isten ¢ikarma gibi
personel yonetimi uygulamalarinda uzmanlagma imkaninin olugsmasiyla ve gelisen
teknoloji, kiirsellesme, rekabet ortami gibi etkenlerle birlikte temel siire¢ler zaman
icerisinde yeterli olmamis ve bazi sorunlara neden olmustur. Bu nedenle de klasik
yonetim teorisinin insani duygu ve ozellikleri ikinci plana atmasiyla ortaya ¢ikan bu
durumlar1 tamamlayan neo-klasik yOnetim teorisine gore insan, isletmenin diger
kaynaklarindan farkli olarak sosyal ve psikolojik bir varlik olarak tanimlanmis ve

insana iligkin aragtirmalar yapilmaya baslanmistir.

Hawthorne arastirmalari, doneminde bu alanda yapilan en kapsamli arastirmalardan
biri olarak ifade edilmektedir (Donuk, 2009, 179). 1927-1932 yillar1 arasinda Elton
Mayo ve arkadaglart Chicago’da bulunan Western Elektrik Sirketi’nde Hawthorne
deneyleri kapsaminda 1s1k, ¢alisma ve dinlenme siireleri, 6dil, tesvik edici ticret,
yorgunluk,  monotonluk, kisileraras1 iligskiler, liderlik, c¢alisanlara dogrudan
danismanlik yapilmasi gibi etkenlerin galisanlarin iiretim verimliligini hangi yonde
ve nasil etkiledigini 6lgme amacini benimseyerek gerceklestirmistir (Merrett, 2006,
145; Simsek ve Oge, 2011, 3). Yapilan deneyler kapsaminda mevcut isin etkisi
altinda oldugu fiziksel kosullardaki bir kotlilesmenin artmasina bagli olarak
verimliligin azalmadigi, hatta fiziki kosullarda kotiilesme olmasina ragmen
verimlilikte artis saglanabildigi tespit edilmistir. Verimlilikteki bu artisin nedeni
olarak ise calisanlar arasindaki ekip calismasi ve is birliginin yiiksek olmasi

savunulmustur. (Schacter, 1989, 15-17) Hawthorne g¢alismalarina kadar sadece bir
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liretim aract olarak goriilen insan, bu donem sonrasinda sosyal bir varlik olarak

goriilmeye baslanmigtir.

Elton Mayo ve arkadaglarinin Hawthorne ¢alismalarinin sundugu sonuglarin
Maslow’un ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, McGregor’un X-Y Teorisi ve Herzberg’in
Cift Faktor Teorisi gibi insan ve igyeri psikolojisi lizerine bircok dnemli ¢aligmaya

onciiliik ettigi soylenebilir. (Giiler, 2015, 19-20)

Klasik ve neo-klasik yoOnetim teorilerinin degisen diizene yeteri kadar cevap
verememesi 60’11 yillardan itibaren modern yonetim teorisinin gelismesine ve 20.
yiizyilin sonlaria dogru da insan kaynaklar1 yonetimi kavraminin ortaya ¢ikmasina
oncii olmustur. Insan kaynaklar1 ydnetimi ve geleneksel personel ydnetimi
uygulamalarinin benzer yonleri bulunmakla birlikte, insan kaynaklar1 yonetimi
personel yonetimine gore daha kapsamli, isletmenin insan kaynagi potansiyelinden
tam olarak yararlanmayi amaglayan bir hale donlismiis, daha modern ve yenilik¢i bir
yaklasimla yorumlanmig siirimidiir (Aykag, 1999, 36’dan aktaran Bozkurt, 2010,
56). Insan kaynaklari yonetimi ve personel yonetimi yaklasimlarmin cesitli

basliklarda karsilagtirmasi Tablo 2’de yer almaktadir.

Tablo 2: Personel Yonetimi ve insan Kaynaklar1 Yonetimi Yaklasgimlarinin

Karsilastirilmasi
Konu Bashg Personel Yonetimi insan Kaynaklar
Yonetimi

Sozlesme Dikkatli tasvir edilmis, yazili | S6zlesmeden fazlasi
sozlesmeler kullanilir. hedeflenir.

Kurallar Karsilikli, net tanmimlanmig | Kurallarla kisitlanmadan,
kurallar s6z konusudur. “Yapabiliriz’> yaklagimi

on plandadir.
Yénetime Onciiliik Prosediirler kapsaminda | Yonetime Onciililk etmek

yonlendirme s6z konusudur. | bir is geregidir.

Davranislari Normlar, Gelenekler ve | Misyon, Vizyon ve
Yonlendirme Uygulamalar Degerler
Yonetimsel Gorevler | Gozlemsel bir rol istlenir. Besleyici ve gelistirici bir

rol ustlenir.

Iliski Y®&netimi Cogulcu Biitiinsel




Tablo 2 - devam

Catisma Y Onetimi Kurumsallasmis Onemi azaltilmis

Standardizasyon Yiiksek Diisiik

Kritik liskiler Isgiicii-Y6netim Is-Miisteri

Girisimler Parca parca Biitiinlesik

Kurumsal Plan Kenarda Merkezi

Karar Verme Hiz1 Yavas Hizl

Yonetimin Rolii Etkilesimsel Doniistimsel liderlik

Kritik Yoneticiler Personel/Endiistri  Iliskileri | Genel Miidiirler/Hat

Uzmanlar1 Y oneticiler

Deger Verilen | Miizakere Kolaylastirma

Yonetimsel

Yetenekler

Miidahalelerin  Odak | Personel prosediirleri Genis capli  kiiltiirel,

Noktast yapisal  ve  personel
stratejiler

Secme Ayri, marijinal gorevler Biitiinlesik, kilit gorevler

Kosullar Ayr1 ayr1 miizakere edilmis Uyumlastirilmig

Isgiicii Yonetimi Toplu Is S6zlesmeleri Bireysel Sozlesmeler

Sendika Iliskileri | Egitim ve beceri yoluyla | Onem derecesi

Baskis1 diizenlenmis diistiriilmiis (degisim
modelleri i¢in pazarliklar
harig)

Tletisim Kisith Akis / Endirekt Arttirllmis Akis / Direkt

Is Tasarimi Isgiiciine Boliinmiis Takim Caligmasi

Catisma Yonetimi Gegici Ateskes Yaparak Orgiit Iklimi ve

Kiiltiirini Yoneterek

Egitim ve Gelistirme

Kontrollii Erisim

Ogrenen Organizasyonlar

Kaynak: Bratton, John ve Jeff Gold,

Practice, 5th Ed., (Palgrave, 2007), 23’ten uyarlandi.

Human Resources Management: Theory and




2.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Kavraminin Onemi ve Amaclari

Insan, tiim donemlerde isletmeler i¢in en 6nemli girdi olmustur. Bu sebeple insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami, personel yonetimi olarak anildigi giinlerde de stratejik
insan kaynaklar1 kavramiin konusuldugu giintimiizde de hem isletme i¢in hem de

calisan i¢in biiyiik 6nem arz etmektedir.

Bu kapsamda insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin temelde iki amaca hizmet
etmesi gerektigini sdyleyebiliriz. Bunlardan ilki c¢alisanlarin ihtiyaglarina cevap
verebilmek, kisisel ve mesleki gelisimlerine destek olarak, adaletli ve
motivasyonlarini yiiksek tutabilecekleri bir is ortami hazirlamak, bir digeri ise
isletme stratejileri dogrultusunda igletmeye en uygun yetenekleri kazandirabilmek ve

bu yeteneklerin en verimli sekilde ¢alisabilmesini saglamaktir.

2.4, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar

Literatiirii de inceledigimizde giiniimiizde bir¢ok insan kaynaklar1 uygulamasindan
bahsetmek miimkiindiir. Personel yonetimi kavaminin konusuldugu doénemlerde,
agirlikli olarak se¢me, yerlestirme, endiistri iliskileri, ticret 6deme gibi uygulamalar
ana calisma konularin1 olustururken, giiniimiizde egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, kariyer planlama, calisan baghligi, iletisim gibi birgok konu insan

kaynaklar1 uygulamasi olarak isletmelerce uygulanmaktadir.

Insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ile ilgili yapilmis birgok ¢aligmada, insan
kaynaklar1 uygulamalarinin orgiitsel baglilig: pozitif yonde etkiledigi savunulmustur.
Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin calisan diizeyindeki sonuglarim
Olcebilmek, yorumlayabilmek icin, isletmelerin kagit izerinde yazili insan kaynaklar
yonetimi uygulamalarini incelemektense, c¢alisanlarin bu uygulamlara iliskin
algilarin1 6lgmek daha dogru olacaktir (Edgar ve Geare, 2005; Guest, 1999; Kinicki
ve dig., 1992; Whitener, 2001’den aktaran Tiiziin, 2013, 172).

Calisanin, isletme tarafindan degerli goriildiigiinii ve isletmeye fayda kazandirdigini
diisiinmesi halinde isletmeye olan sorumluluk hissi de ¢ogalacaktir. Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin, temel amacimin c¢alisana deger katmak ve ona
onemsendigini hissettirmek i¢in uygulandigr diisiiniildiigiinde, c¢aligsanlarin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalari ile ilgili pozitif algilamalar isletmeye karsi pozitif

tutum ve davranis olarak geri donecektir (Shore ve Wayne, 1993; Hannah ve
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Iverson, 2004’ten aktaran Tiiziin, 2013, 172). Diger taraftan, insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinda siirecinde, siliregten sorumlu insan kaynaklart biriminin
rolii de biiyiiktiir. Insan kaynaklar ilgililerinin ¢alisanlar tarafindan saygin ve
giivenilir olarak algilanmalari da c¢alisanlarin  insan kaynaklar1  yonetimi
uygulamalarina iliskin algilamalarini etkileyecektir (Guest, 1997; Purcell ve
Hutchinson, 2007; Truss, 2001 ’den aktaran Tiiziin, 2013, 172).

Bu calismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari, is analizi, insan kaynaklar
planlamasi, ise alim, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, Kariyer
planlama, ticret yonetimi, 6diillendirme ve iletisim uygulamalari olmak {izere dokuz

baslikta incelenecektir.

2.4.1. s Analizi

Is analizi, calisan y&netimi siirecinin Yyerine getirilmesinde uygulanan ana
yontemlerdendir ve birgok baska siirecin uygulanmasi igin de altyap1 olusturur. Is
analizi ile iglili literatiir arastirildiginda farkli kaynaklarda bir ¢ok tanima ulagsmak
miimkiindiir. Tanke (1990) is analizini, isi meydana getiren nitelik ve gorevlerin
belirlenmesi i¢in ise ait tiim verilerin biraraya getirildigi bir silire¢ olarak
tanimlamigtir (Tanke, 1990). Drummond (1990) ise is analizini insan kaynaklar1 ve
diger yonetim uygulamalarinin yiiriitiilebilmesi ic¢in is ile ilgili tiim verilerin
toplandig1, analiz edildigi ve sentezlendigi bir siire¢ olarak ifade etmistir
(Drummond, 1990).

Kokl (2018) galismasinda is analizinin aslinda temel olarak alti konuya agiklama

getirdigini belirtmistir:

Bir ¢alisanin ilgili isi yerine getirmek i¢in sahip olmasi gereken fiziksel ve
zihinsel beceriler nelerdir?

- llgili is ne zaman bitirilmelidir?

- llgili is nerede yerine getirilmelidir?

- Calisan ilgili isi nasil gergeklestirmelidir?

- llgili is hangi amagla yapilmaktadir?

- llgili isin yapilabilmesi icin hangi nitelikler gereklidir?

Is analizi sayesinde, mevcutta yapilan isler, bu isleri yerine getirmesi gereken

calisanlarin bilgi, beceri ve yetenekleri, o islerin nasil yapilabilecegini aciklayan



gerekli sistematik  bilgiler, basariyla yapilabilmesi icin gerekli standart
performanslar, basarili performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve yetkinlikler belirlenir.

Egitim ihtiyaci s6z konusuysa belli olur (Kokli, 2018, 126).

Isletmelerde is analizleri ilgili insan kaynaklar1 ekibi tarafindan yapilabildigi gibi
uzman danigmanlik firmalari tarafindan da uygulanabilmektedir. Her iki durumda da
Is analizinin hangi ama¢ dogrultusunda yapildigi, isletmenin yapisi, hedef, strateji,
misyon, Vizyon ve degerlerinin neler oldugu sorularina yanit olabilecek, iyi ¢alisilmig

bir hazirlik siireci gereklidir.

Is analizi, birebir goriisme, gozlem, anket, giinliik tutturma, teknik goriisme, islerin
bizzat is analisti tarafindan gergeklestirilmesi gibi yontemlerle uygulanabildigi gibi
gerekli durumlarda bu yoOntemlerin birarada da uygulanmasi Yyoluyla
gerceklestirilebilir (Bingol, 2013, 76-116).

Is analizi calismalari, isletmelere insan kaynaklari yonetiminin planlama, ise alim,
organizasyon yonetimi, egitim, performans degerlendirme, iicretlendirme gibi diger
uygulamalariyla ilgili bircok sonug sunar. Is analizi insan kaynaklar1 y&netiminin
temel aracidir. Ve bu sebeple bir isletmede insan kaynaklari uygulamalarinin
etkinligini arttirmak i¢in is analizi ¢aligmalarina énem gosterilmelidir (Can, Akgiin

ve Kavuncubasi, 2001).
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Tablo 3: Is Analizi ve Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Arasindaki iliski

— Insan Kaynaklan Planlamas:

Isgdren Bulma Secme ve Yerlestirme

- Isgoren Egitimi ve Gelistirilmesi

Is Tamm

| Isgoren Performansim Degerlendirme

Is Analizi

- Ucret ve Maas Yonetimi

Is Gerekleri

| Mesleki Saghk ve Giivenlik Yonelimi

— Kariyer Yonetimi

o Caligma Tligkileri Yonetimi

Kaynak: Can, Halil, Ahmet Akgiin ve Sahin Kavuncubasi, Kamu ve Ozel Kesimde Insan
Kaynaklar1 Yonetimi, 4.bs., (Ankara: Siyasal Kitabevi, 2001)

2.4.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Insan kaynaklar1 planlamasi kavramu igin literatiirde isgiicii ekonomisi, personel
ekonomisi, insangiicii planlamasi olarak da adlandirilmistir. Insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarinin bagarili sayilabilmesinin ilk ve olmazsa olmaz sarti isletme
icin gerekli isgoren ihtiyacinin sistematik bir bigimde Onceden belirlenmesi ve
isgdérenden nasil yararlanilacaginin saptanmasidir. insan kaynaklar1 planlamasi bir
isletme icin, insan kaynagmin etkinligini ve verimliligini arttirmak, insan kaynagi
uygulamalariyla isletme misyonu arasindaki uyumu biitiinlestirmek, yeni ¢alisan ise
aliminda biitceyi gozetmek, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ilgili ¢alisan
faaliyetlerini ve diger departmanlari beslemesini saglamak, ise alim, kariyer
planlama gibi diger insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariin yiriitiilmesine destek

olmak gibi bir¢cok amag iistlenmektedir (Sabuncuoglu, 2008, 32-33).
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20. ylizyilin basindan itibaren isletmelerde personel yonetimi olarak yiiriitiilen insan
kaynaklar1 faaliyetleri, Kiiresellesme ve teknolojik gelismelerle birlikte rekabet
kosullarina da ayak uydurabilmek i¢in zamanla evrilmistir. 1990’1 yillardan itibaren
isletmeler rakabet saglayabilmek adina en 6nemli kaynak olan insan kaynagindan
daha etkin faydalanma yollarin1 aramaya baglamiglardir. Bu arayislar insan
kaynaklar1 uygulamalarina daha ¢ok 6nem verilmesi gerektigi anlagilmasina, stirekli
degisen is diizenine ayak uydurabilmek i¢in isletmelerin “’6grenen orgiitler’” olarak
kendilerini giincellemelerinin ihtiyacinin ortaya ¢ikmasina, bunun bir sonucu olarak
da egitim ve gelistime uygulamalarinin 6nemsenmesinin gerekliliginin anlagilmasina
neden olmustur. Tiim bunlarin sonucunda, biitiin insan kaynaklari uygulamalarinin
stratejik bir bakisla ele alindigi ve insan kaynaklari planlama siirecinin de bu
yaklasima dahil edildigi “Stratejik Insan Kaynaklar1 Planlamasi” kavrami
konusulmaya baglanmigtir (Maidment, 1995°ten aktaran Arslan, 2012, 91).

Insan kaynaklar1 planlamasi isletmenin karlilik, verimlilik, maliyet, biitce gibi
kavramlarla iligkili, stratejik olarak ele alinmasi gereken bir konudur ve planlama
siirecinin temel asamalar1 gibi insan kaynaklar1 planlamasi yaparken de isletmenin
mevcut durumu, i¢ ve dis ¢evre kosullari, vizyonu, stratejisi ve miisteri talepleri iyi
degerlendirilmelidir. Insan kaynaklar1 planlama siireci isgiicii arz ve talebinin

ongoriimleme dahil yedi asamadan olusmaktadir (Bing6l, 2013, 175-192).

- Veri toplama ve analizi

- Isgoren talep ve arz sayilarmin éngoriilmesi

- Ongoriimlenen arz ve talep sayilarinda dengeleme, uzlasma

- Belirlenen iggoren sayilarinda biit¢e rakami olusturulmasi

- Ust yonetim onayinin alinmasi, onaylanmis insan kaynaklar1 plani

- Planin takibi, kontrolii ve degerlendirilmesi

2.4.3. Secme ve Yerlestirme

Ise alim, segme ve yerlestirme siireci, isletmelerin gerekli insan kaynagm temin
siirecidir. Isletmeler is analizi ve insan kaynaklar1 planlamasi ¢alismalarinin bir
sonucu olarak isgiicii ihtiyaclarmi belirleyebilmektedir. Isgoren ihtiyaci isletme
stratejileri dogrultusunda (biiylime, yeni yatirirm vb.) olusabilecegi gibi mevcut

iggorenin isten ayrilmasi nedeniyle de olusabilir.
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Uygun yetenegin uygun pozisyona yerlestirilmesi ve bu pozisyonda uzun siireli
gorev yapmasi isletmenin verimliligi a¢isindan olduk¢a dnemlidir. Barutgugil’e gore
ise alinmasi uygun goriilen adayin, isin gereklerini yeterli 6l¢lide saglayamamasi,
verim diisiikliigiinlin yaninda, egitim maliyetlerinin, is giicli devir oraninin, is kazasi
ve arizalarinin artmasi, calisan motivasyonun ve is tatminin azalmasi, denetim
maliyetlerinin artmas1 gibi birgok olumsuz sonuca neden olacaktir. ise alinmasi
uygun goriilen adayin nitelikleri, isin gerekleri ile uyumlu degilse, yanlis bir ¢alisan
secimi yapilmis demektir (Barutgugil, 2004, 257).

Isletmeler agisindan, isgiicii ihtiyaci temel olarak iki kaynaktan giderilebilir.

Bunlardan ilki isletmenin i¢ kaynaklari, yani kendi ¢alisan havuzu, digeri ise dis

kaynaklardir.

Isgiicii ihtiyactmin i¢ kaynaklardan karsilanmasinin faydalar1 asagidaki gibi

siralanabilir;

Dinamik bir isletme yapisinin saglanmasi,

- Terfi beklentisi i¢inde olan ¢alisanlarin tatmin edilmesi,

- Isletmenin kendi i¢ kaynaklarindan yararlanilmasi,

- Dis kaynaklar araciligiyla karsilanan isgoren ihtiyaci i¢in ayrica bir yatirim
yapilmamasi, ise uyumu, egitimi, isletme degerlerini benimseme gibi sorunlardan

- Terfi, rotasyon vb. yollarla is tatmini saglanmis nitelikli ¢alisanlar i¢in isletmenin
beyin gociiniin engellenmesi (Findikg¢i, 2000,171)

- Isletme igin iyi bir imaj yaratilmasi; uzun siireli istihdam disaridaki adaylar:

isletmeye kazandirma yoniinden de isletmeyi ¢ekici kilarak imajina pozitif yonde

katkida bulunur (Cascio, 1995, 170).

I¢ kaynaklarin kullanimi yatay (bdliim degisikligi, unvan degisikligi vb.) ve dikey
(terfi) rotasyonla saglanabilmektedir. Her iki durumda da, isletmelerin isgéren
ihtiyaclarin1 i¢ kaynaklardan temin edebilmeleri, etkin yonetilen bir nitelik takip

(polivalans) ve yedekleme envanter siirecine sahip oldugunu gosterir.

Isletmelerdaki i¢ kaynak kullanimi sistematik olarak planlandiginda orta ve iist diizey
yoneticiler icin egitici bir kariyer asamasi olarak da olumlu etkisi olur (Uyargil,
1998, 132°den aktaran Kurtulus, 2006, 26).

Isgoren ihtiyaci icin i¢ kaynak kullanimi oncelikli olarak tercih edilse de, bu

kaynaklar tiim agik pozisyonlar1 doldurmaya yetmeyebilir. Ozellikle de terfi ile iist
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kademelerdeki pozisyonlar dolduruldugunda bir alt seviyelerdeli pozisyonlarin da
acilmasi s6z konusu olabilir (Mucuk, 2003, 325-326). Gerekli isgdren ihtiyact
giinlimiizde Kariyer.net, Linkedin.com gibi internet siteleri ve ya is bulma kurumlari
tizerinden, direkt ya da referans yoluyla bagvuru alarak, isletmenin ilgili insan
kaynaklar1 ekibi tarafindan yonetilebilecegi gibi, profesyonel sirketlerden destek

alarak da yonetilebilmektedir.

Ise alim siireci, uygun aday1 arastirma, aday grubu olusturma ve ise aliacak calisana
karar verme asamalar1 gibi bir dizi islem iceren bir siirectir. Ilgili pozisyon icin
gerekli nitelikler géz 6niinde bulundurularak, basvuru yapan adaylarin nitelik ve
uygunluklart incelenir. Bu siiregte yiiriitiilen faaliyetlerin sayist ve kullanilan
yontemler isletmenin biiyiikliigii, islerin nitelikleri, istihdam edilecek personel sayisi
vb. etmenlere gore farklilk gosterebilmektedir (Ozgen, 2002, 93-97°den aktaran
Cavdar ve Cavdar, 2010, 85-86).

Giliniimiizde isletmelerin aktif olarak kullandiklar1 segme ve yerlestirme araglarina
algt ve yabanci dil seviye tespit testleri, kisilik envanterleri, ¢esitli bilgisayar
programlarinin kullaniminin 06l¢iildiigli sinavlar ve referans arastirmalari 6rnek
gosterilebilir. Bu noktada testlerin gecerliligi ve giivenilirliligi ile birlikte tim

adaylara adil olarak uygulanmasi da 6nem tasimaktadir.

Ise alim testlerinin miilakatlardan &nce yapilmasi birgok agidan mantiklidir. Bateson,
Wirtz, Burke ve Vaughan’in ¢aligmasina gore adaylarin basvurularda kullandiklart
O0zgeemislerin gergek yetkinliklerini yansitmadiklarini, web tabanli psikometrik
testlerin hem etkin sonu¢ ortaya koydugunu hem de her bir adayla gériismenin
yaratcagl maliyetten daha ekonomik oldugunu savunmaktadir (Bateson ve dig.,

2013).

Isgdren ihtiyacinin dis kaynaklardan saglanmas: siirecinin bir diger asamasini ise
miilakatlar olusturur. Miilakatlar telefon ve internet iizerinden ya da yiizylize

yapilabilmektedir.

Kisileri ise almak amaciyla yapilan goriisme, ise girme istegi ile bagvuru yapan
bireyle, ise alma yetkisinde olan birey ya da bireylerin, ilk olarak karsi karsiya
gelmeleri nedeniyle olduk¢a &nemlidir. Is goriismesini genel olarak tek kisinin
yapmamasi, miimkiinse ilgili insan kaynaklar1 yoneticisi ile ilgili birimin yoneticisi

ve list diizey bir yoneticinin birlikte katilmalari, hem objektifligi arttiracak hem de

14



cok yonlii bir degerlendirme imkan1 saglayacaktir. Is goriismelerinde dikkat edilmesi
gereken en Onemli konulardan biri, goriismede goriisiillecek konu ve giindemin
onceden hazirlanmasidir. Adayin hangi 6zelliklerinin inceleneceginin bilinmesi ve
adayin rahat edecegi bir gorlisme ortaminin se¢ilmesi de olduk¢a onemlidir. Yine
goriisme sirasinda stresli olabilecek adaym rahat etmesi saglanmalidir. Goriismede
adayla bilgi yarigina girilmemeli, aday1r rencide edici ve kiiglik diisiiriicli
davraniglardan kag¢milmali, adaymn diinya goriisii ve kisilik ozellikleri ile ilgili
yargilayict bir tutumdan kaginilmali, saygili bir ortamin yaratilmasi saglanmalidir

(Findike1, 2000, 215-216).

Yine goriismeyi yoneten ilgili insan kaynaklar1 yetkilisinin, ilgili pozisyonun
gereksinimlerini hakkinda detayli bilgi sahibi olmasi gereklidir. Bu ihtiyag nedeniyle
giiniimiizde baz1 isletmelerde insan kaynaklari yetkilileri igin *’Is Ortagi (Business
Partner)’”” unvani kullanilmaktadir. Bu kapsamda ise alimla ilgilenen insan
kaynaklar1 yetkililerinin, sorumluluk alanlarindaki bdliimlerin siiregleri hakkinda

teknik bilgi ve donanima sahip olmasi beklenmektedir (McCord, 2018).

Ise alinacak adayin secilmesi karar insan kaynaklar1 yetKilisi ve adayin ise alinmasi
halinde birlikte ¢alisacagi beklenen boliimiin yoneticisinin birlikte almasi gereken bir
karardir (Berzek, 1993, 88).

Ise alma siireci birgok konuda yasal uygulamalarla biitiinlesiktir. Bu kapsamda
isletmeler asagidaki amaglarla adaym ise giris islemini tamamlamadan saglik

muayenesi talep etmektedir:

- Adayn isletmedeki ilgili ise uygunlugunu degerlendirmek

- Adayin fiziksel gerekliliklerinin kontroliinii saglamak, calisacagi isin gereklerini
yerine getirmek konusunda yeterli degil ise islemin devaminin engellenmesi

- Ise alimdan sonra olabilecek bir is kazas1 nedeniyle ¢alisanin tazminat iddiasi
ihtimali distiniilerek 6nceden adayin saglik durumu hakkinda bilgi sahibi olmak

- Adayin bulasici hastalik tasiyip tasimadigini kontrol etmek

Adaylara uygulanan bedensel saglik muayenesi, bu siiregte olumlu bir ara¢ olarak
kullanilmali, eleme araci olarak kullanilmamalidir. Bununla birlikte uygun adayin ise
aliminda fiziksel durumu isin gerekleri ile uyumlu olmalidir. Her isin fiziksel
gerekleri farklidir. Bazi isler i¢in fiziksel olarak giiglii olmak gerekirken, bazilar igin
ise renkleri dogru algilayabilme veya el marifeti gerektirebilir.
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Tiirkiye’de 6zel sektorde birbirinden farkli uygulamalar olmasi ile birlikte, kamu
sektoriinde 6zellikle memur alimlarinda adaylardan saglik raporu talep edilmektedir.
Ve hatta istihdam saglandiktan sonra da saglik kontrolleri yillik olarak tekrar talep
edilmektedir (Bingol, 1997, 122).

Tiim bu asamalarin énemiyle birlikte siirekli degisen ve donilisen diinya, segme ve
yerlestirme politikalarinda da siiphesiz ki zorunlu bir degisimi gerekli kilmaktadir.
Ise alimda Starbucks’in CEO’su Howard Schultz’un da sdyledigi gibi “Karsmizdaki
adayin karakteri gilicliiyse ve sirketin degerleriyle Ortiisiiyorsa aranilan tim
yeteneklerin birebir ortiismesi beklenmemelidir! Karakteri giiglii ve gelisime agik bir
aday belli kriterleri de sagladigi vakit, isletme i¢in uzun vadede muhtemelen en
uygun aday olacaktir.”” (IK Blog, [16.04.2019]).

2.4.3. Egitim ve Gelistirme

Isletmeler agisindan calisanlarin egitim ve gelisim siiregleri rekabet avantaji

saglamalar1 konusunda oldukga 6nemlidir.

Egitimin  kavraminin tamimlarma bakildiginda bir¢ok arastirmacinin  farkl
yorumlarina ulasmak miimkiindiir. Toplumsal c¢erceveden bakildiginda egitim,
toplumun yaraticiligini ve verimini yiikselten, gelisim ve kalkinma yolunun agilmasi
icin gerekli say1 ve kalitede calisanlarin yetismesine destek olan ve toplum agisindan
bireylerin yetenekleri dogrultusunda yetismelerine olanak saglayan etkili bir aragtir
(Sabuncuoglu, 2012, 124). Egitimin 6nemini Fransiz Devrimi’nin en O6nemli
diisiniirlerinden Danton: “Ekmekten sonra halkin en biiyiik gereksinimi egitimdir.”

sozleriyle vurgulamistir (Adem, [15.04.2019]) .

Egitim kavrami literatiirde incelendiginde gelistirme ve yetistirme gibi diger
kavramlarla benzerlik gosterdigi goriilmektedir. Egitim, ilgili is hakkindaki gerekli
yetkinliklerin  iggorenlerce Ogrenilmesini  kolaylastirma amaciyla isletmeler
tarafindan planlanmig bir fonksiyon olarak tanimlanabilir. Bu yetkinlikler etkin ve
basarili bir is performansi igin gerekli olan bilgi, beceri ve davraniglardan
olugsmaktadir. Egitim uygulamalarinin temel amaci ¢alisanlarin ilgili konudaki bilgi,
beceri ve davraniglart edinmeleri ve islerini yaparkan ya da giinliik hayatlarinda bu
bilgi, beceri ve davraniglara bagvurmlarimi saglamaktir. Gelistirme ise egitimden
farkli olarak, bireyin yeteneklerini ve yapabileceklerini; 6grenme deneyimlerinin

farkina vararak, kendi 6z farkindaligin1 kazanmasini saglayarak ve bdylece kendini
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yoneterek Ogrenmeyi basarmasi olarak aciklanabilecek bir kavramdir. Calisani
gelistirme; bir¢ok isletme i¢in hem orgiit kiiltliriiniin hem de misyonunun ve isletme
basarisinin temel bir parcasidir. Calisanlarin gérev yaptiklari ya da yapacaklari
islerde ve isletmelerde basarili bir performans gosterebilmeleri i¢in egitim, tecriibe,
iliskiler yoniinden desteklenmesidir. Bu yiizden de gelistirme sadece mevcut
Ogrenimi degil gelecege de yapilan bir yatirim olarak diisiiniilmelidir. Bir diger
benzer kavram ise “yetistirme” kavramidir. Daha ¢ok ise yeni alinan ¢alisanin ya da
isinde gereken oOzellikleri ve seviyeyi heniiz karsilayamayan calisanlarin miimkiin
olan en kisa siirede gerekli seviyeye ve yeterlilige ulagsmasini saglayan egitim

faaliyetleri olarak tanimlanabilmektedir (Cetin ve Ozcan, 2014, 81-82).

Yetistirme kavramini inceledigimizde c¢alisanin isletmedeki gelisim siirecinin ilk
duragi olarak oryantasyon (ise alistirma) egitiminin de {izerinde durmak gerekir.
Fransizca orientation kelimesinden dilimize gegmis olan bu kelime, yénelme; gevre
kosullarina uyum saglama, alisma, alistirma programi olarak ifade edilmektedir
(Kocabacak, 2006, 74).

Calisanin iginde basarili olmasinda, isletme ile ilgili edindikleri ilk izlenimleri ¢ok
onemlidir. Bu nedenle ise baslatma ve uyum egitimlerinde amag, hedef, igerik ve
ilgili egitim programlarmin tasarimi net olarak belirlenmelidir. Oryantasyon
egitimleri her bir seviye, birimdeki calisan icin ayri tasarlanmali, eitim igerigi
olusturulurken isletmenin tarihgesi, misyonu, vizyonu dahil edilmeli, kurum el kitab,
egitim salonu, egitmen gibi araglar énceden belirlenmeli ve hazirlanmalidir. Isletme
icinde yapilan atamalarda ise kurumla ilgili bilgiden cok calisanin yeni isine
aligmasini, yeni gorevin bilgi ve becerilerinin kazandirilmasi hedeflenmelidir

(Findikg1, 2000, 250-253).

Egitimlerden beklenen faydanin saglanabilmesi igin gerekli biit¢enin ayrilmasi
sarttir. Donemsel egitim planlarinda belirlenen ¢ercevede ongoriilen isbast ve isdis
egitim yontemleri Tablo 4’te gosterilmektedir. (Can, Biiyilikbalc1 ve Bal, 2013, 85-
86).
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Tablo 4: Isbas1 ve isdis1 Egitim Yontemleri

Isbas1 Egitim Metotlar1 Isdis1 Egitim Metotlari
Yonetici Gézetiminde Egitim Konferanslar
Ise Alistirma Egitimi (Oryantasyon) Seminerler
Rotasyon Kurs

Takim Calismalarina Katilim Ornek Olay

Staj Yoluyla Egitim Rol Oynama

Yetki Devri Isletme Oyunu
Egitim Sorumlusu Teknoloji ile Entegre Egitimler
(Simiilasyon vb.)

Kaynak: Can Esin, Piar Biiyiikbalc1 ve Yasemin Bal, Isletme Bilimine Giris, (Istanbul: Siyasal Beta
Yayinlari, 2013), 86.

Isletmelerdeki egitim uygulamalarmin sagladig faydalar asagidaki gibi siralanabilir:

- Goreve yeni baglayan ¢alisanin ise uyum ve 6grenme siiresini kisalir.

- lyi programnlanmis bir egitim, deneme yanilma ydntemi ile yiiriitiilen bir egitim
programina gore sonuglarini daha hizli gosterir.

- Yonetimin kontrol ve denetim ihtiyaci, dolayisiyla da maliyetleri diiser.

- Isletme sahip oldugu egitimli ¢alisanlar1 sayesinde sirket imajin1 gii¢lendirir.
Yetkin calisanlar isletmelere rakiplerine karsi iistiinliik kazandirir.

- Iste meydana gelen hatalar en aza indirgenir.

- Calisanlarin bilgi, gorgii, beceri ve kendilerine olan giiveni artar (Taskin, 2001,
22-23’ten aktaran Giines, 2012, 12-13).

- Yetkinlikleri gelisen calisanlar daha basarili isler ortaya koyar, boylelikle isletme
de rekabet Ustlinligii kazanmis olur. (Barutgugil, 2004, 299°dan aktaran Giines,
2012, 12-13).

- Ast-iistler arasindaki iligkiyi ve oOrgiitsel iletisimi arttirir ve isletme icindeki

seffaflik ve giiveni giiclendirir.
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- Orgiit politikalarinin anlagilmas1 konusunda destek olur (Tmaz, 2004, 43’ten
aktaran Giines, 2012, 12-13).

Tim bu yararlarla beraber unutulmamalidir ki egitim uygulamalarinin basarisi
calisanlarin performansinda olumlu bir etki yaratip yaratmadigina bakilarak

ol¢iilebilir (Stone, 2008).

2.4.5. Performans Degerlendirme

Performans degerlendirme, isletmelerin stratejik amagclart dogrultusunda onceden
belirledigi hedeflere ne derecede ulasildiginin dlgiilmesi siirecidir. Ayni zamanda,
faaliyetlerin etkinlik ve etkililigini 6lgme stireci olarak da ifade edilebilir (Ertugrul
ve Karakasoglu, 2009, 702).

Bircok igletmede ayni donemde ayni goreve atanan kisiler ayni egitimleri almis
olsalar bile biri bir siire sonra yonetici olurken digeri hala ayn1 unvanda kalabildigi
goriilmektedir. Bu durum ¢ogunlukla dogrudan ¢alisanin performansi ile ilgilidir ve
performans degerlendirme siireci insan kaynaklari yonetimi uygulamalari igerisinde
kariyer planlama, egitim, {icret yonetimi gibi bir¢cok uygulamaya girdi saglamaktadir

(Findike1, 2003, 299).

Performans degerlendirme siirecinin basarili yonetilebilmesi i¢in temel amag isletme
stratejileri dogrultusunda galiganin gelisimini takip etmek ve karsilikli geri bildirim
firsat1 yaratmaktir. Bu kapsamda basarili bir performans degerlendirme sisteminin

icermesi gereken dgeler su sekilde siralanabilir;

- Bireysel performans hedeflerinin belirlenmesi  (Performans doneminin ilk
asamasinda yoOnetici ve ¢aligan hedefleri birlikte belirler)

- Bireysel performans hedeflerini degerlendirebilmek igin gerekli ilkelerin
belirlenmesi (Hangi yontemlerle degerlendirme yapilacaginin belirlenmesi)

- Belirlenen yontemler dogrultusunda performansin belirli araliklarla gozden
gecirilmesi (Ilgili formlarin 6nceden belirlenen Kriterler yoluyla dogrulanmasi ve
degerlendirilmesi)

- Performansi degerlendirilen ¢alisana geri bildirim saglanmasi (Degerlendirme
goriigmesi sirasinda)

- Calisana yapilan geri bildirim dogrultusunda ¢aliganin  gelisimi  igin

yonlendirilme yapilmasi (Mentorluk)

19



- Sonuglarin diger insan kaynaklari uygulamalarina kaynak olusturmasi (Ucret
yonetimi, zam ve performans primi, terfi, kariyer plani, egitim plan1 vb.) (Uyargil
ve dig., 2015, 214)

Performans degerlendirme siireci de diger insan kaynaklar1 uygulamalarinda oldugu
gibi zamanla gelismis ve gilincel diizenin gereklilikleri dogrultusunda c¢agdas

performans yonetimi anlayisina evrilmistir.

Geleneksel performans degerlendirme yontemlerinin tersine ¢agdas performans
degerlendirme  anlayisinda  ¢alisanlarin ~ gegmise  yonelik  performanslar
degerlendirilmesi ile birlikte ayn1 zamanda gelecekteki performans hedefleri de

belirlenip gelecege odaklanilmaktadir (Ozgen ve Yalgin, 2015, 232).

Performas degerlendirme siirecinin basarili yliriitiilebilmesi i¢in dikkat edilmesi
gereken en oOnemli noktalardan biri hedeflerin ast ile iist arasinda yapilan
goriigmelerde tartisilip birlikte belirlenmesi ve ne sekilde belirlenirse belirlensin
hedeflerin veya standartlarin yazili hale getirilmesidir. Hedef ve standartlar
olusturulduktan sonra igsgorenlere ve takimlara, gorevlerini basarmada kendilerinden

ne beklendigi bildirilmelidir (Bingdl, 2013, 379).

Calisanlarin katilimi, hedef ve standartlarin belirlenmesi ile birlikte performans
degerlendirme yapacak ¢alisanlara performans degerlendirme sistemi ile ilgili siireci
anlatan teorik ve pratik bilgiler verilmelidir. Performans degerlendirmeyi
gerceklestiren degerlendiricilere yani yoneticilere de, ¢alisanin 6rgiitsel bagliliginin,
orgiite duyulan giivenin kazanilmasimin ve ortak bir vizyon belirlemenin ne kadar

onemli oldugu 6gretilmelidir (Barutcugil, 2015, 186).

Performans degerlendirme ¢iktilari, egitim planini olusturulmasi, kariyer yonetimi,
ticret yonetimi gibi insan kaynaklarinin diger uygulama alanlarina kilavuzluk yapar.
2.4.6. Kariyer Yonetimi

Gilinlimiizde 1§ diizeninin hareketliligi, isgilicli piyasasinin teknoloji ile birlikte
isletmelere ve calisanlara her gecen giin daha da zengin alternatifler sunmasi gibi
nedenlerle birlikte kariyer yonetiminin rolii isletmeler i¢in de bireyler i¢in de giderek

Onemini arttirmaktadir.

Kariyer kelimesi, anlami bakimindan incelendiginde Fransizca carriére Yani,

giizergah, tutulan yol, meslek sozciigiinden dilimize  aktarilmistir
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(https://www.etimolojiturkce.com/kelime/kariyer1[15.04.2019]). Anlamindan da
anlasilacagi tizere kariyer kavrami genel olarak kisinin hayati boyunca ilerledigi

yolu, devam ettigi isi, elde ettigi statiiyii temsil etmektedir.

Kariyer yonetimi kavrami ise hem calisanlarin kendi gelisimi, hem de isletmenin
varligint siirdiirebilmesi acisindan biiyiik 6nem tagimaktadir. Literatiirde bircok

tanimi ve giiniimiizde isletmelerde bir¢cok uygulama 6rnegi bulunmaktadir.

Karatas (2010), kariyer yonetimi kavramini ’gelistirmeyi kolaylastirarak c¢alisan
temini, secimi, yerlestirilmesi ve degerlendirilmesi gibi faaliyetleri igeren bir

kavram’’olarak tanimlamigtir (Karatag, 2010, 120).

Kariyer ile ilgili tanimlarin ortak noktalar1 incelendiginde ¢alisanin basar1 seviyesini
temsil eden, isiyle iliskin gorevlerde gelismesi ve galistig1 isletmede organizasyonel
olarak basamaklar1 tirmanmasini temel alan bir kavram olarak ifade edildigi

goriilmektedir (Bayraktaroglu, 2008, 137).

Calik ve Eres (2006)’e gore isletmelerin devamliligini saglayabilmesi ve basarili
olmasinda ¢alisanlarin gelisimi 6nde gelmektedir. Kariyer yonetimi siireci
kavraminin katkisi, insan kaynaginin gelistirilmesi i¢in yeni imkanlar sunuyor olmasi
nedeniyle olduk¢a 6nemlidir. Kariyerin sekil almasi, gelismesi ve gelistirilmesinde
ise bireyin sosyolojik yapisi, egitimi ya da cinsiyeti gibi faktorler etkili
olabilmektedir. Birey, bu 6zelliklerin de etkisiyle kendisi igin bir hedef belirleyerek,

bu hedefe varmay1 amaglayarak ¢aba gostermektedir (Calik ve Eres, 2006).

Insan yasami gibi, kisilerin kariyerleri de ¢esitli asamalardan olusur. Literatiir
incelendiginde kariyer asamalarmi pek ¢ok modelle aciklamak miimkiindiir.
Arastirmada kusaklar arasi insan kaynaklar1 uygulamalar1 algisi da inceleneceginden
Sekil 1 ‘de ifade edilen yas ve bireysel kariyer planlamasi asamalar1 ¢aligmaya

eklenmistir.
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KARIYER

Kariyer | Kariyer Kariyer Sonu
Baslangia Ortas1 gelismenin devam

Tecriibenin yerles; n/
/ azalma

ilgisizlesme
| —ikendini yetis
kin hissetmek
ana-babadan | basanh olim duygusu}olim duygusu kisi olgundur kendi kendini
ayrilma olma arzusu} olusumu, asmak yaganjt kabullenmeyi dgrenir.yasamin
kariyeri i¢in | kendini doZastm anlamiu sorgulamaya baglar.
Caligmak sorgulamak } kabullenmelk:
> Yas
15 25 35 45 55 65 75

Sekil 1: Yas ve Kariyer Asamalari

Kaynak: Mathis, L.Robert, John H.Jackson, Perso nnel/Human Resources Management. 6th
Ed.(New York, 1994) ,287.

Kariyer baglangici asamasinda, birey kendini karitlama isteginin de motivasyonuyla
birey sorumluluk almaya baslar. Bu asamada birey bagimsiz olarak karar vermeye
baslamakta, kendi becerileriyle, isletmenin hedefleri arasinda bir iliski olusturmaya
caba gostermektedir (Simsek, Celik ve Akatay, 2004, 18).

Calisanin kariyer ortasi olarak tanimlanan, kariyerinde belli bir noktaya ulagmis
kisiler igin ti¢ olasiliktan bahsetmek miimkiindiir. Bunlardan ilki; birey kendini
gelistirme amaciyla girisimlerini arttirabilir ve basarili olmaya devam edebilir. ikinci
olasilik; birey kendisinden ya da gorev yaptigi isletmenin neden oldugu problemler
sebebiyle kariyerinde yiikselme olanagi bulamayabilir ve kariyerinde bir duraganlik
yasayabilir. Bu duraganlik literatiirde kariyer platosu olarak isimlendirilir (Can,
Biiyiikbalc1 ve Bal, 2013, 91). Kisilerin orta yas déonemi baslangicina da denk gelen
bu donem, ergenlik gibi sikintili bir gec¢is donemi olabilecegi gibi, bir kendini
yeniden kesfetme ve taze baslangiglar donemi de olabilir. Bu donemde isletmelere
calisanlarin1 yeniden kazanmak adina, tazeleyeci gorevlendirmeler, kariyer
degisiklikleri, ilgili calisanlar1 liderlik, danigmanlik yapmaya yonlendirmek, yeniden
gelisime katki saglayacak egitimler organize etmek, uzun siireli ve {icretli izinlerden
faydalanmalarin1 saglamak gibi gelisim ve motivasyon imkanlariyla ¢alisanlarinin
kariyer ortasi krizden kurtulmalarima destek olabilir (Morison, Erickson ve
Dychtwald, 2006).
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Uciincii kariyer asamasinda ise; bireyin bedenen, fizksel yorulma, saghik vb.
nedenlerle kariyerinde bir inise gecme donemi olabilir. Bu nedenle orta kariyer

asamasi, birey i¢in oldukea krititk bir asamadir (Can, Biiytlikbalc1 ve Bal, 2013, 91).

Kariyer yonetimi konusunda isletmelere diisen; isletmedeki yetenek ve Kkariyer
ihtiyaglarinin ¢alisanlar tarafindan anlasilmasina, her bir ¢alisan i¢in kariyer planinin
olusturulmasina yardimci olmay1 ve ¢alisanin kariyer yolunda ilerlemesi i¢in gerekli

olan egitim ve gelistirme firsatlarinin yaratilmasini kapsar (Gerek, 2009, 25).

Gliniimiizde isletmelerde kariyer merkezleri, danismanlik, kogluk, gelisim
programlari, rotasyon, is zenginlestirme, terfi gibi yontemler uygulanabilmektedir.
Uygulama yontemi isletme yapisina, ilgili kisiye veya pozisyona gore degisiklik
gostermekle birlikte temel amaglar, galisana ve isletmeye birlikte fayda saglamak,
gelisimde istikrar ve diizeni devam ettirmek gibi amaglarla yiiriitiiliir. Bu amaglara
ulasmada en oOnemli unsurlar; calisanin isine, dolayisiyla isletmenin amag ve
kiiltiirtine uyumu ve ¢alisanin bulundugu gorevle ilgili beklenti, tatmin ve basarisi
icin gereken destegin verilmesi ve boylelikle organizasyonel firsatlarin biitiin
bunlarla eslestirilip faydada maksimum seviyeye ulasilmasi olarak siralanabilir. Bu
stirecin iyi yonetildigi isletmelerde bireyler, bir sonraki konuma geleceklerini ve
gelebilecekleri konumda ne kadar mutlu olabileceklerini tahmin edebilirler. Calisanin
bu farkindaligi, onu daha da tatmin ederek isine ve Orgiitiine baghligini arttirir

(Erdogmus, 2003, 16).

2.4.7. Ucret Yonetimi

Ucret, teknik tabir ile ¢alisanlarin elde ettigi kazang olarak tanimlansa da, calisanlar
acisindan bir rakamdan Ote anlami olan bir kavramdir. Calisanlar ¢ogu zaman
ticretlerini isletme i¢indeki konumlarini karsilagtirmada ve ¢abalarinin karsiligini alip
almadiklarin1 yorumlama amaciyla da kullanirlar  (Bastirk, 2009°dan aktaran
Aydinli, 2018, 2). Bu nedenle de iicret kavrami ¢alisanlarin adalet algilarini, orgiitsel
baglilik ve motivasyonlarim1 en ¢ok etkileyen insan kaynaklar1 uygulamalarindan
biridir.

Ucretin ¢alisan psikolojisi agisindan beklenti ve motivasyon kaynag olmasi yaninda
calisanlar igin bir diger Onemi ticretin adil olup olmadigidir. Calisanlar kendi

ticretlerini, ayn isletmede ya da farkli isletmelerde islerine yakin gérevlerde ¢alisan
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arkadaslarma odenen fiicretlerle karsilastirir. Ucret yonetimi konusunda adaleti

saglamak, igverenin ahlaki bir sorumlulugudur (Bingol, 2013, 414-415).

Isletmeler igin ise iicret hedeflere ulasmada katlanilan énemli bir maliyet unsurudur.
Ucret yonetimi kavram, nitelikli ¢alisanlar1 isletmeye ¢ekme, isletme icinde tutma
ve motivasyonlarmi iist seviyelere c¢ikartarak calisandan yiiksek fayda saglamak
adina 6nemli bir aragtir. Bu ylizden de, iicret-6diil esitligi, tim calisanlarin isletmeye
katkis1 ve isletme disindaki isglicii pazarina gore isletmenin bulundugu konumu

etkileyen bir konudur (Bayraktaroglu, 2008, 87).

Ucret ve yan haklar paketleri baslica temel (kok) iicret, degisken iicret, ek faydalar ve
sosyal yardimlar gibi birkag bilesenden olusur. Temel {iicret, ¢ogunlukla ¢alisanin
gorev konusundaki isin kiymetine ya da ¢alisanin beceri ve yetkinliklerine goére
belirlenen ve tanimli bir donem i¢inde garanti edilmis olan kdk ticreti tanimlarken,
degisken iicret ise genellikle ¢alisanin performansina ve katkisina gore verilen tesvik
edici tcreti ifade eder. Ek faydalar ve sosyal yardimlar ise temel {icrete ek olarak
igverence saglanan sosyal giivenlik katkilari, hayat ve saglik sigortasi gibi ilave
menfaatleri kapsar (Uyargil ve digerleri, 2008’den aktaran Can, Biiyiikbalc1 ve Bal,
2013, 88-89).

Isletmelerde etkin olarak yonetilen bir {icret yonetimi sisteminin faydalar1 asagidaki
gibidir (Geylan, 1992, 233; Benligiray, 2003, 17°den aktaran Goksu ve Oz, 2008,
422-423):

- Nitelikli ¢alisan1 igsletmeye ¢ekebilmek igin iyi bir imaj olusmasini saglar.

- Mevcut ¢alisanin isletmede ¢alismaya devam etmesini saglar. Is giicii devir hizin1
diistirtir.

- Calisanlara arasi {icret adaleti saglar.

- Calisanlardan beklenen davraniglar 6diillendirerek tesvik eder.

- Kariyer ilerlemesini kolaylastirir.

- Calisan performansi artirir.

- Maliyetlerin kontrol altinda tutulmasini saglar.

- Yasal yiikiimliiliiklere uymay1 kolaylastirir.
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2.4.8. Odiillendirme

Tiirk Dil Kurumu’na gore 6diil, “’bir basar1 karsiliginda verilen armagan, miikafat,
odiillendirmek ise, bir basarty1 veya bir 1iyiligi odiille degerlendirmek,

miikafatlandirmak’’ olarak tanimlanmaktadir (http://www.tdk.gov.tr/ [10.04.2019] ).

Isletmeler i¢in &diil kavrami, basar1 gosteren bir calisana tesekkiir etmenin iyi bir
yoludur. Odiil sistemlerinin asil amaci ¢alisana degerli oldugunu hissettirmek, yaptig:
isin takdir edildigini gostermk anlamina gelmektedir (Barutgugil, 2004, 451). Bazi
isletmeler pozitif bir tepki olan odiillendirme sistemine ek ya da karsit olarak
cezalandirma uygulamalarina da basvurmaktadir. Odiil; calisandan beklenen
davraniglarin  sayisini  ve etkisini arttirmayr hedeflerken, ceza; istenmeyen
davraniglar1 ve tutumlari ve bu davraniglara zemin hazirlayan ortami ortadan
kaldirmay1 hedeflemektedir. Odiil ve ceza sisteminin kurulmasindaki temel amac;
calisanlara bireysel davraniglarini yonetebilmeleri i¢in gerekli olan duygusal, sosyal
ve diistinsel yeterliligi kazanmalarin1 saglamaktir (Bayindir, 2011°den aktaran Akgit,
2011, 14-15). Ancak giiniimiizde 6diil ve ceza uygulamalarinda yanlisa ceza yerine
daha ¢agdas bir yaklasim olarak, dogruya 6diil verme yontemi benimsenmelidir
(Findike1, 2000, 400).

Isletmelerde maddi manevi birgok 6diil sistemi uygulanabilir. Odiil tiirleri Sekil 2°de

gosterilmektedir.
ODUL
iCSEL ODULLER DISSAL ODULLER

I-Karar Almaya Katilim ¢
2-Daha Fazia Sorumluluk
3- Kistsel Gelisim igin Firsatlar ¢ ¢
‘:\’ (I;’-—"“"_'“*‘“ Yo Imistymtit DOGRUDAN ODEME PARASAL OLMAYAN
% D“l""’.’]“‘" ke - Temel Ayhk veya Haftalik ODULLER
}' \:‘4131 :'ﬁ‘_“ “;,_ i Ucret - Ofis Mobilyalan Segimi
L LY S A WA - Fazla Mesai ve Taul Pnimleri - Park Yeri Aynimasi

- Performans ikramiyeleri v

- Kar Paylaginm

-(yzel Sekreter

v

DOLAYLI ODEME
- Koruma Programlan
- Cahigtlmayan Zaman Odemeleri
- Hizmetler ve Ek Ucret

Sekil 2: Odiil Tiirleri

Kaynak: S.Robbins, Organizational Behavior Concepts, Controversies and Applications.
(USA: Prentice Hall, 1989), 233. ‘ten aktaran Kog, 2007, 9.
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Odiillendirme sisteminin basarili ve etkin bir sonuca ulasabilmesi icin her ¢alisanin
ihtiyag ve beklentilerinin farkli oldugunun bilincinde olmak 6nemlidir. Bununla
birlikte ddiiller, calisanlarin kazandirdiklar1 verimlilik dogrultusunda ayarlanmalidir.
Farkli iicretler yetenek, nitelik, tecriibe, iistiin performans gibi tanimlanmis girdilerle
aciklanabilmelidir. Bununla birlikte organizasyonlarda bir¢ok girdi ve ¢iktinin olmasi
ve calisanlarin bu girdi ve ¢iktilara farkli 6nem dereceleri yiiklemesi sorunu daha
karmasik bir hale getirmektedir. Bu nedenle de her ise ve duruma uyum saglayacak
bir 6diil sistemi gelistirebilmek i¢in her bir girdiyi tek tek 6lgmek gerekmektedir
(Ergiil, 2005, 70- 71).

2.4.9. letisim

Bir isletmede ortak bir hedefe ulasmak i¢in birlikte gorev yapan calisanlar arasindaki
iletisim, hayati onem tasimaktadir. (Giilnar, 2007). Isletmelerde calisanlarin uyum
icinde gorev yapmalari, Orgiitsel bagliliklarint arttirict bir etkiye sahiptir (Erkutlu,
2015, 199-200). Yiiksel (2005), yaptig1 arastirmada isletmelerde yasanan iletisim
kaynakli problemlerin, is tatminsizligi, giivensizlik, stres, devamsizlik, isten ayrilma
egilimi gibi isletme i¢in olumsuz sonuglara yol agabilecegini ifade etmistir (Yiiksel,

2005, 291-306).

Isletmelerde orgiitsel iletisim siirecinin yiiriitiilmesinin amaglarmi ve faydalarim

asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Karagor ve Sahin, 2004, 102-103):

- Isletme politika ve alman Kkararlarin calisanlara duyurulmasi, anlatilmast,
dedikodunun ve sdylentilerin dniine gecilmesi,

- Isletme biitgesi ve finansal durumuna dair ¢alisanlara ve diger paydaslara duyuru
yapilmasi, giivene dayal1 bir zemin olusturulmast,

- Isletmenin iizerinde ¢ahistign yeni teknolojiler ya da ydnetim anlayisina
isletmenin tiim paydaslarinin uyumunun saglanmasi,

- Is giivenligi konusunda calisanlar1 bilgilendirilmesi ve bu konuda gereken
sorumlulugu almalarinin saglanmasi,

- Isletme ile iliskisi bulunan tiim paydaslara siirekli bilgi verilerek aile ortami
olusturulmasina, bdylelikle de oOrgiit igindeki baglilik, arkadaslik ve sevgi
iliskilerinin gelisimine katiki saglanmasi,

- Isletme kurallar1 hakkinda ¢alisanlar1 bilgilendirerek herkesin disiplin yapisina

uyumlu hale gelmesinin saglanmasi,
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- Tiim paydaslarin ortak ¢ikarlar dogrultusunda odaklanmasinin saglanmasi,

- Ast-iist iliskinin uyumlulugu ve samimiligi konusunda karsilikli agik bir sekilde
hareket etmenin 6zendirilmesi,

- Isletme paydaslarinin, gelecek odakl1 diisiinme konusunda odaklanmasi ve
gelisimlerinin birlikte saglanmasi,

- Calisanlara gorev, sorumluluk ve siirliliklar hakkinda bilgi verilmesi, beklenen
verim ve performansin aktarilmasi,

- Dogru ve etkili karar alimina, esgiidiime ve kontrollere katki saglanmasi,

- Isletme i¢i korliigiin azalmasina yardime1 olunmas.

Isletmelerde iletisim sistemi bir¢ok iletisim arac1 ve yontemi Kullanarak yénetilebilir.
Kullanilacak arag ve yontemin belirlenirken dikkat edilmesi gereken Olgiitler;
orgiitiin hedefleri, misyonu, prensip ve politikalari, isletme kiltirii, finansal
olanaklari, ¢alisanlarinin niteligi, isletme ici iletisime verilen Onem olarak
belirlenmistir (Yorulmaz, 2011, 44). Isletmelerde genel olarak kullamilan iletisim

arag¢ ve yontemleri Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: isletmelerde iletisim Arac ve Yontemleri

Yukaridan Asagiya Tletisim Araclan

Sozlii Yazih
- Kisisel Yonergeler - Yonergeler
- Aciklamalar, konferanslar - Mektuplar ve yazili notlar
- Komite toplantilar - Orgiit yaymlari, bildiriler
- Telefon goriismeleri - Resimler, grafikler
- Sendikal faaliyetler - llan tahtasi, faaliyet raporlar
- Gizli haberler - Sendikal yaynlar

Asagidan Yukariya fletisim Araglan

Sozli Yazih
- Soylesiler, yiiz ylize rapor verme - Raporlar
- Gortsler, diistinceler - Kisisel mektuplar
- Telefon goriismeleri - Anlasmalar
- Toplantilar, konferanslar - Davranis ve bilgi aragtirmalari
- Gizli bilgiler - Sendika yayinlari
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Tablo 5 - devam

Yatay iletisim Araclar
Sozlii Yazih
- Aciklamalar, konferanslar, komite - Mektuplar, yazili notlar
toplantilari, raporlar - Orgiit yayinlari
- Telefon goriismeleri, orgiit i¢i - Ilan tahtasi, biiyiik boy resimler
iletisim sistemleri, filmler - El kitabi, temel kitaplar
- Sendikal faaliyetler, sosyal isler - Yillik faaliyet raporlar
- Gizli bilgiler - Sendika yayinlari

Kaynak:Yoder Dale, Personel Management and Industrial Relations (Prentice Hall, 1962)
,559’dan aktaran: Tutar Hasan, Orgiitsel iletisim (Ankara: Seckin Yayncilik, 2003), 207

Calismanin bu boliimiinde isletmeler tarafindan gilincel olarak uygulanan insan
kaynaklar1 uygulamalar1 detaylandirilimistir. Bir sonraki boliimde orgiitsel baglilik
kavrami ile ilgili yapilan literatiir taramasina yer verilecektir, insan kaynaklar
uygulamalar1 ve oOrglitsel baglilik kavrami arasindaki iligki daha oOnce yapilan

calismalar incelenerek agiklanacaktir.
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3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik uzun yillardan beri bircok calismaya konu olmus, birgok farkli
bilim insani tarafindan arastirilmis bir kavramdir. Calismanin bu kisminda orgiitsel

baglilikla ilgili yapilms literatiir taramasina yer verilmistir.

3.1. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Tamimi ve Onemi

Orgiitsel baglilikla ilgili bazi tanimlar asagidaki gibidir:

- Becker (1960) orgiitsel baglilik kavraminin tanimini yapan ilk aragtirmacilardan
biri olarak bu kavrami, bireyin bir orgiite katilmasi ve bundan sonra o6rgiitiin
cikarlart ile iligkili, tutarli davraniglarda bulunmasi olarak tanimlamistir (Becker,
1960, 32).

- O'Reilly ve Chatman (1986), organizasyonun bakis agist ve sahip oldugu diger
ozellikleri kabullenme ve calisanin kendisi ile uyumlastirma seviyesi olarak
tanmimlamustir (O'Reilly ve Chatman, 1986, 493).

- Balay (2000), c¢alisanin isletmede kalma arzusu duyarak isletmenin amag ve
degerleriyle, maddi kaygilarmi Onceliklendirmeden 6zdeslesmesi olraka

tamimlamustir (Balay, 2000, 16).

Orgiitsel baglilik kavrami, meslege baglhlik, ise baghlik gibi kavramlarla da
iliskilendirilmistir. Meslege baglilik, ¢alisanin bir alanda beceri ve uzmanlik edinmek
icin gosterdigi ¢abalar ve caligmalar dogrultusunda mesleginin hayatinda ne kadar
onemli ve ne kadar merkezi bir yere sahip oldugunu farketmesidir. Ve meslege
baglilik ve orgiitsel baglilik kavramlarinin farkli iki kavram oldugu, her iki kavramin
da baghiliga etkisi olan alt degiskenler ve bu degiskenler arasinda farkli diizeyde
iliskiler oldugu savunulmaktadir (Baysal ve Paksoy, 1999, 8). Ise baglilik kavrami
ise bireyin isiyle kendisini psikolojik olarak 6zdeslestirmesi, isine sarilma derecesi,

kendisi ve isi arasindaki imaj iliskisiyle alakalidir (Blau ve Boal, 1987, 290).

Tanimlarda da agiklandigi tlizere orgiitsel baglilik g¢alisanin, calistigi isletmenin
amaclarin1 6ziimsemesi ve ilgili isletmedeki varligimin devamini arzulamasidir.

Boylelikle galisan o isletmenin bir ferdi olabilmek adina gii¢lii bir arzu duyarak,
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isletmenin ¢ikarlar1 icin yiiksek diizeyde g¢aba gosterir ve isletme degerlerini,
hedeflerini ve stratejilerini benimseyerek gorevine devam eder. Bu nedenle de bu
durumun isletmelere pozitif yonlii bir etki yarattig1 ve isletmelerin basarisinda biiyiik

bir 6nem arz ettigi soylenebilir.

3.2. Orgiitsel Baghlik Kavramina iliskin Kuramsal Yaklasimlar

Orgiitsel baghlikla ilgili birgok yaklasim bulunmakla birlikte, literatiir arastirmasi
yapildiginda arastirma konularmin tutumsal baglilik, davranissal baglilik ve ¢oklu
baglhilik yaklagimlarinda yogunlastigi goriilmektedir. Calismanin devaminda bu

yaklasimlarla ilgili literatiir bilgisi paylasilacaktir.
3.2.1. Tutumsal Yaklasimlar

3.2.1.1. Etzioni’nin Yaklasim

Etzioni, orgiitsel baghligin ana nedenini orgiitiin ¢alisanlar1 {izerindeki giicli ve
otoritesine baglamistir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarm isletme komutlarina uyumu

olarak tanimlamis (Cakir, 2001, 35) ve {i¢ grupta toplamistir.

- Ahlaki Baghlk: Orgiitin hedeflerini, degerlerin ve kurallarin1 benimseme
temellidir. Eger ilgili orgiit, toplum yararina bir eylem gergklestirirse Orgiit
calisanlarinin baglilig: artacaktir.

- Hesape1 Baglilik: Orgiit ve iiyeleri arasinda karsilikli ¢ikar iliskisi s6z konusudur.
Calisanlar orgiite yapmis olduklari katkilar sonucu alacaklar ddiiller kadar orgiite
baghdirlar.

- Yabancilastiric1 Baglilik: Calisan orgiite baglilik hissetmez ama yine de varligini

devam ettirir (Mowday, Porter ve Steers, 1982, 21-22).

3.2.1.2. Kanter’in Yaklasimi

Kanter orgiitsel baghligi, calisanin bagli bulundugu Orgiitin amaglarin1 yerine
getirmek amaciyla ¢aba gosterdigi bir islem olarak ifade edilmektedir (Kanter, 1968,

500). Ve tig tiir 6rglitsel baglilik oldugunu belirtmistir.

- Devam Baglhiligi: Calisan orgiitteki varligini sonlandirmanin yaratacagi maliyeti
ile isletmede kalmanin getirilerini mukayese eder. Ve orgiitte kalmanin daha

kazangl oldugunu diisiindiigli durumda gosterdigi baghliktir (Giil, 2003, 42).
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Kenetlenme (Uyum) Baghiligi: Calisanlarin, isletmedeki sosyal cevresine ve
ekibine olan bagliligidir (Swailes, 2002, 158).
Kontrol (Denetimsel) Bagliligi: Calisanlarin lider ya da yoneticilerinin komut ve

isteklerinin siirdiiriilmesidir (Ince ve Giil, 2005, 31).

3.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’in Yaklasim

O’Reilly ve Chatman da orgiitsel baglilik kavramini 3 boyutta agiklamistir.

Uyum Baghligi: Paylasilan degerlerden ¢ok 06diill elde etmek amaciyla
olusmaktadir. Odiiliin cazibesi, cezanin caydiricilign mevcuttur.

Ozdeslesme Bagliligi: Diger orgiit iiyeleriyle iyi derecede iletisime gegmek veya
mevcut iliskileri siirdiirmek i¢in olusmaktadir. Bu durumda birey, bir ekibin ferdi
oldugu i¢in gururlu hissetmektedir.

Icsellestirme Baglihigi: Calisanin ve igletmenin degerleri arasindaki uyum ile
iliskilidir. Bu boyutla ilgili tutum ve davranislar; ¢alisanlarin degerleri ile
isletmenin diger iiyelerinin degerlerinin birbiriyle uyhumlu olmasi durumunda

gerceklesmektedir (O’Reilly ve Chatman, 1986’dan aktaran Bayram, 2005, 59).

3.2.1.4. Penley ve Gould’un Yaklasimi

Penley ve Gould, Etzioni’nin yaklasimini ve yaklasimindaki eksiklikleri temel alarak

orgiitsel baglilig1 3 boyutta incelemislerdir.

Ahlaki Baglilik: Calisan ve Orgiit arasindaki duygusal bagliligi, c¢alisanin
isletmenin misyonunu ve benimsedigi degerleri kabul etmesi, O6zlimsemesi,
isletme basarisi igin sorumluluk hissetmesi olarak agiklar (Bakan, 2011, 88).
Cikarct1 Baglhlik: Calisanlarin Orgiitten saglayacagi odiill ve tesvikler kadar
gosterdigi baghiliktir.

Yabancilagtirict Baghilik: Calisganin  farkli i ya da pozisyon secenegi
bulunmamasi sebebiyle zorunlu bir baglilik yasamasi durumunda séz kousudur
(Bakan, 2011, 90).
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3.2.1.5. Allen ve Meyer’in Yaklasimi

Allen ve Meyer orgiitsel baglilik kavramini 3 boyutta incelemistir.

Duygusal Baghilik: Calisanin kendisini isletmenin bir 6gesi olarak hissetmesinin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikmasi nedeniyle olduk¢a 6nem tasimaktadir. Duygusal
baglilik, ¢calisanlarin isletmede ¢alismaya devam etmesi ve isletmenin misyonunu
ve degerlerini benimsemesi anlami1 tasimaktadir (Ince ve Giil, 2005, 40). Giiclii
duygusal baglilik hissederek isletmede kalan bireyler, bu duruma gereksinim
duyduklari igin degil, bunu gergekten arzuladiklari i¢in isletmede kalmaya devam
ederler (Balay, 2000, 21).

Devam Bagliligi: Calisanlarin isletmeden ayrilmalart durumunda katlanmak
zorunda olacagi maliyetlerin farkinda olmasi ve oOrgiit faaliyetlerine zorunlu
olarak devam etme olarak tanimlanabilir (Allen ve Meyer, 1990, 1’den aktaran
Ince ve Giil, 2005). Bagh oldugu &rgiitiin basarisi i¢in uzun yillar boyunca
calisan ve caba gosteren calisanlar harcadiklari zaman ve emegi ayrilmalari
durumunda kaybedeceklerini  diistinmeler de devam baglhihg olarak
disavurumdur (Bayram, 2005, 133).

Normatif Baglilik: Bireylerin etik ve ahlaki bir gorev hissiyatiyla isletmeden
ayrilmamalar1 gerektigine inanmalari nedeniyle orgiitlerine baglilik duymalari
durumunda s6z konusu olan baglilik tiirtidiir (Meyer ve Allen, 1997, 11). Bu
baglilikta calisan kendisini orgiite kars1 sorumlu hisseder. Bu nedenle de devam
bagliliginda oldugu gibi ¢ikar iliskisi ile degil, ahlak ve etik kavramlariyla iligkili
duygulara dayanarak olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005, 42).

Allen ve Meyer, duygusal, devam ve normatif baglhliklari, bagliligin degisik tiirleri

olmaktan c¢ok farkli boyutlar1 olarak ele almislardir. Calisanlarin orgilite olan

bagliliklari bu ii¢ boyutun farkl1 seviyelerini yansitabilir. Ornek vermek gerekirse bir

calisan gorev yaptig1 isletmede gorevlerine devam etme istegini goniillii ve giiclii bir

baglilik yoluyla hissedebilir, bununla birlikte isletmede kalma ile ilgili zorunluluk da

hissedebilir. Ve ya galisan isletmesinde gérev yapmaktan mutluluk duydugu halde

maddi nedenlerden &tiirii zor durumda kalip isletmeden ayrilabilir (Meyer ve Allen,

1997, 13). Birinci boyutta orgiitte kalma giidiisii istege, ikinci boyutta zorunluluga ve

ticlincli boyutta ise zorunluluga dayanmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003, 83). Bu

nedenle de isletmeler ve yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin bagliliklar1 konusunda en

cok arzulanan orgiitsel baglilik boyutu duygusal bagliliktir.
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3.2.2. Davramgsal Baghhk Yaklasimlari

3.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Kuram

Becker (1960)’in olusturdugu yan bahis kuramina goére, c¢alisan orgiitii i¢inde
sergiledigi daha Once sergiledigi davraniglarinin hakli ¢ikmasi ve tutarli bir izlenim
yaratmak amaciyla tecriibe, bilgi, beceri, is statiisii, 6diil, zaman, maddi ve manevi
olmayan odiiller vb. gibi kendisi i¢in 6nemli ancak davranislari ile dogrudan iliskili
olmayan seyler lizerine bahse girer. Eger isten ayrildiginda iistlenmek zorunda
kalacagi maliyet ¢ok yiikselirse, ¢alisan bahsi kazanamama ihtimalini goze alamaz ve
isyerinde tutarli davranmaya devam ederek davranissal bagliligini arttirir (Bakan,
2011, 92-96).

3.2.2.2. Salancik’in Yaklasim

Salancik’in yaklagimi tutumlar ve davramiglar arasindaki uyum ile iliskilidir.
Calisanin tutumlar1 ve davraniglart arasinda uyum olmadiginda, gerilimi ve stresi,
uyumlu oldugunda ise baglilig1 getirecegini savunmaktadir. Bununla Dbirlikte
Salancik her davranis i¢in aymi bigimde baglihik gosterilemeyeceginden
bahsetmektedir. Bireyin davraniglarimin igerdigi bazi ozellikler bu davranislara
duyulan baglilig: etkiler (Gtil, 2003, 80).

Calisanin davranisi devam ettirme istegi, davranisa yonelik baghiligin olusmasindaki
ilk sarttir. Eger ¢alisanin davranista bulunma kararlarinda herhangi bir baski s6z
konusu degilse orgiite bagliligi artacak ve iiyeliginin devam etmesi konusunda istek
duyacaktir (Giindogan, 2009, 58-59).

3.2.3. Coklu Baghhk Yaklasim

Coklu baghlik yaklasimlarinda hem davranigsal baglilhik yaklagimlart hem de
tutumsal baghlik yaklagimlarindan bahsedilmektedir. Reichers, tutumsal baglilig
gelistirerek daha farkli ve gelismis coklu baghilik yaklagimini meydana getirmistir.
Reichers (1985)’e gore, coklu baghlik yaklagimi bir calisan tarafindan hissedilen
orglitsel baglhiligin bir bagka c¢alisan tarafindan hissedilen baglilik ile ayni1 sebebe
baglanamayabileceginden bahseder. Yani bir c¢alisanin Orgiitiine olan baglilig
isletmenin kalite fiyat dengesinin yiiksek olmasindan kaynaklanabilecekken bir
baska calisanin orgiite olan baglhiligi 6rgiitiin, ¢alisanlara olan insani yaklagimindan
kaynaklanabilmektedir (Balay, 2000, 75-76).
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3.3. Orgiitsel Baghlik Kavramim Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baghilik kavrami birgok farkli faktdrden etkilenmektedir. Bu faktorleri

bireysel, orgiitsel ve orgiit dis1 faktorler olarak ti¢ baslikta incelemek miimkiindiir.

3.3.1. Bireysel Faktorler

Is Beklentileri: Giiniimiizde teknolojinin geldigi konum ve toplumsal degisimler
calisanlarin da beklentilerinde degisikliklere neden olmustur. Isletmeler icin
calisanlarin beklentilerini karsilamak mecburidir. Isletmelerin ve calisanlarin
beklentilerinin birbiri ile benzestigi ve Uyumlu oldugu durumlarda Orgiitsel
baglilik olumlu yonde etkilenmektedir (Biilbiil, 2007, 25).

Demografik Ozellikler: Calisanin egitim seviyesi, yast cinsiyeti gibi demografik
ozellikleri drgiitsel bagliliklarni etkileyebilmektedir (Yalgin ve Iplik, 2005, 400).
Yas ve kusakla ilgili yapilan bir¢ok orgiitsel baglilik arastirmasinda yascga biiytlik
calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 daha yiliksek gézlemlenmistir. Caliganlarin belirli
bir yasa ulastiktan sonra alternatif ig imkanlar1 ve farkli egitimler konusunda
firsat ya da isteklerinin azalmasi, calisanlarin mevcut isletme kural, deger ve
kiiltiirine hali hazirda alismis olmalar1 gibi sebeplerle isletmelerine olan
bagliliklar1 daha yliksek olabilmektedir (Cetinel, 2008, 65-66; Cergi, 2013, 46).
Calisma Siiresi: Calisanin isletmedeki calisma siliresi Orgiitsel bagliligini
etkileyen faktorlerden biridir. Calisanlarin Orgiit i¢indeki c¢alisma stireleri
arttikca, Orgiitten sagladiklar1 kazanim ve Orgiit i¢in harcadiklar1 emek de
artacagindan orgiitsel bagliliklarinin da artmasi beklenmektedir (Dogan ve Kilig,

2007, 50).

3.3.2. Orgiitsel Faktorler

Isin Niteligi ve Degeri: Isin zorlugu, yetkinlik gerekliligi de orgiitsel baglhlig
etkilemektedir. Isin icerigi zenginlestikge, calisanlarin orgiitsel bagliliklar:
artacaktir (Ahmadov ve Memmedova, 2016, 181). Isin icerigiyle birlikte
calisandan isini yapmasi i¢in beklenen roliin net olarak belirli olmasi da ¢alisanin
orgiitsel bagliligimi etkilemektedir. Rol catismasi ve rol belirsizligi ¢alisan igin
onemli bir stres kaynagidir. Calisanin yasadigi bu stres sonucu Orgiitsel
uyumsuzluk kavrami ortaya ¢ikar. Bu durum calisanin orgiite olan baglilik

seviyesini zayiflatmaktadir (Glindogan, 2009, 38-39).
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Liderlik ve Yonetim Tarzi: Yapilan bircok ¢alismada isletmelerde yonetici olarak
gorev yapan caliganlarin Orgiitsel bagliliklarinin yonetici olmayan calisanlara
gore daha yiikksek gozlemlendigi sonucuna ulasilmistir. Bununla birlikte
orgiitlerdeki yonetim tarzi da calisanlarin orgiitsel bagliliklarimi etkilemektedir.
Yoneticinin  her zaman hakli gorildigi isletmelerde Orglitsel baghiligin,
calisanlarin yaraticilik ve performanslarinin yiiksek olmasi beklenemez.
Calisanlarin orgiite olan baglhiliklarini arttirmak i¢in olumlu bir yonetim tarzi
belirlenmelidir (Carik¢1 ve Ozmen, 2015, 1182).

Ucret Diizeyi: Isletmeler tarafindan iicret her zaman bir motivasyon unsuru
olarak kullanilmigtir. Ancak {icret miktarinin 6nemi kadar isletmelerde uygulanan
licret yonetim sisteminin adil ve dengeli olmasi orgiitsel bagliliga olumlu etki
eden bir diger faktordiir. Yani Orgiite baglilikta en az iicret seviyesi kadar ticret
politikasinin da belirleyici oldugu sdylenebilir (Col ve Giil, 2005, 296).

Orgiitsel Adalet: Adams tarafindan savunulan Esitlik Teorisi’nin devami olan
orgiitsel adalet kavram, ¢alisanlarin orgiite giiven duymalarini saglayan adil 6diil
ve takdir yonetimi kavramlarindan ortaya cikmustir. Calisanlar gdsterdikleri
performans sonucu kazandiklar1 6diille ¢alisma arkadaslarinin performanslari
sonucu kazandiklar1 6diilii karsilastirdiginda ortada adil olmayan bir durum var
ise yoneticilerine tepki gostereceklerdir. Calisanlarin adil olmayan bir
dgerlendirme sistemi ya da yoneticinin varligi karsisinda oOrglitsel baglilik
diizeylerinin olumsuz etkilenmesi kaginilmazdir (Baltaci, Giiglii ve Celiker, 2014,
356).

Orgiit Kiiltiirii ve Iklimi: Calisanlarin rgiit kiiltiiriinii benimsedigi, onayladigs,
ortak ama¢ ve hedefler dogrultusunda islerini gergeklestirdigi Orgiitlerde
baglihigin gelismesi de kagimilmazdir (Tamer, lyigiin ve Saglam, 2014, 189-190).
Aym sekilde galisma arkadaslarinin birbirleriyle olan iletisimi, takim ruhu da
orgiitsel baglilik diizeyini etkilemektedir (Glindogan, 2009, 37).

3.3.3. Orgiit Dis1 Faktorler

Alternatif Is Imkanlari: Calisanlarin &rgiitsel baglilik diizeylerine negatif yonde
etki eden en dnemli faktdrlerden biridir. Ozellikle issizlik oranlar1 daha yiiksek
gozlenen tilkelerde bu faktor daha da fazla 6nem kazanmaktadir. Sektor agisindan
incelendiginde ise is degistirme imkanlarinin az oldugu sektorlerde orgiitsel

bagllik daha yiiksek bulunmustur (Ince ve Giil, 2005, 85). Isgiicii piyasasinda
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rekabetin artti1 giiniimiizde isletmeler varliklarini siirdiirebilmek i¢in nitelikli ig
giiclinli kazanmaya ve mevcut is giiclinii de elde tutmaya yonelik, caliganlari
anlayan bir yonetim sistemi gelistirmek zorundadir (Yiiceler, 2009, 455).

- Profesyonellik: Meslege olan baglilikla iliskili bir kavramdir. Profesyoneller i¢in
baglilik meslege baglilik ve oOrgiite baglilik olarak celiskili bir durum ortaya
cikarabilmektedir.  Calisanlar  bulunduklar1  isletmede mesleki olarak
gelisebildiklerini distliniiyorlarsa orgilite olan bagliliklar1 artis gdstermektedir

(Ince ve Giil, 2005, 84).

3.4. Orgiitsel Baghlik Kavraminin Sonuclari

Orgiitsel baghlik kavrami yine orgiitler i¢in dnem tastyan performans, is tatmini,

orgiitsel vatandaslik, isten ayrilma istegi gibi bir¢ok kavramla iliskilendirilmistir.

Bireysel agidan incelendiginde yiiksek orgilitsel baglilik ¢aligsanlara her seyden once
islerini severek ve tutkuyla yapabilme sonucunu dogurmakla beraber, mesleki
gelisim ve yetkinliklerin artmasi, gosterilen yiiksek performansla birlikte maddi ya
da manevi yollarla isletme tarafindan 6diillendirilmesi gibi sonuglara da ulagim
saglar. Aynm sekilde yiiksek orgilitsel bagliligin isletmeye olan direnci zayiflatmasi
nedeniyle calisanin yaraticiligmin da kisitlanmasi gibi olumsuz sonuglar da

dogurabilir (Randall, 1987, 461-466)

Isletmeler acisindan bir inceleme yapildiginda ise orgiitsel baghligm en 6nemli
sonuglarindan biri ¢alisanin gosterdigi performanstir. Yapilan arastirmalarda orgiitsel
baglilik seviyeleri diisiik ¢alisanlarin aslinda mevcutta gosterdikleri performanstan
¢ok daha vyiiksek performans gosterebilecekleri halde bunu bilingli olarak
yapmadiklari ifade edilmistir (Dogan E., 2013, 89-90).

Yine oOrgiitler acisindan bir diger 6nemli sonug ¢alisanin isyerine gosterdigi devam
durumudur. Yiiksek orgiitsel baglilik seviyesine sahip ¢alisanlarin ise gelme ve
isletme hedeflerinin gergeklestirilmesine sagladiklar1 katki konusunda bir istek
duydugu gézlemlenmektedir (Steers, 1977, 46-48).

Organ'a gore, orgiitsel baghliklar yiiksek ¢alisanlarin, isletmelerinde sahip olduklar
statlilerini korumak ve ilgili birey ya da gruplar arasinda ortak yarar saglamak gibi
nedenlerle orgiitsel bagliliklar1 diisiik ¢alisanlara oranla vatandaslik davranislari
gosterme olasiliklar1 daha fazladir (Kamer, 2001, 14-15).
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Ayrica yapilan birgok aragtirma is tatmini ve Orgiitsel baglilik kavramlarinin da
birbirleriyle pozitif yonlii bir korelasyon gosterdiklerini savunmaktadir. Sigr1 ve
Basim’in caligmasina gore c¢alisanlarin is tatmini diizeylerinde olusacak bir artis,
orglitsel baglilig: yiikseltecekken, azalma ise orgiitsel bagliligr diisiirecektir (Sigr1 ve

Basim, 2006, 150).

Calisan baglilig1 orgiitlerin yeniden ise alim ve egitim maliyetlerini diisiirmekte ve

imajlarini da giiglendirmektedir (Go6zler, 2007, 212).

Hem c¢alisan hem de isletme agisindan inceleme yapildiginda, orgiitsel bagliligin
yiiksek seviyede olmasi her zaman i¢in olumlu sonuglar dogurmayabilir. Yiiksek
baglilik bazen ¢alisanin gelsimini ve farkli firsatlar1 degerlendirmesini engelleyebilir.
Yaraticiligin ve yenilesmenin ortaya ¢ikmasinda da direng saglayabilir (Balay, 2000,
91). Yine calisanin gosterdigi yiiksek baghlik, isletme igindeki esnekligin
azalmasma ve dinamik yapmin zayiflamasma neden olabilmektedir. Isletmede
stiregelmis uygulama ve politikalara fazla giiven duyulmasimna, galisanlarin bu
uygulama ve politikalara tepki gosterememesine neden olabilmektedir (Randall,
1987, 465).

Yapilan aragtirmalarda calisanlarin orgiitsel bagliliklarinin artmasi, ayni zamanda
calisanlarin Orglitsel davranig, is tatmini gibi performansini olumlu etkilendigi
savunulan kavramlarla pozitif yonde bir etki yarattigi, isten ayrilma niyeti gibi
olumsuz kavramlarla da negatif yonde bir etki yarattig1 sonuglarina ulagilmistir. Bu
nedenle calisanlarin orgiitsel baglilik seviyelerinin yiiksek tutulmasi i¢in isletmeler

stratejik bir yonetim sistemi gelistirmek durumundadirlar.

3.5. insan Kaynaklar1 Uygulamalar ve Orgiitsel Baghhik Arasindaki iliski

Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 isletme strateji ve politikalari ile yakindan iliskilidir.
Isletmelerde giiniimiizde uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalar1 da bu strateji ve

politikalarin yansimalaridir.

Calisanlarin heniiz aday olarak maruz kaldiklar ilk insan kaynaklar1 uygulamasi olan
ise alim ve se¢me siireci oOrgiitsel baghiligin olusmasinda en 6nemli siireglerden
biridir (McGunningle ve Jameson, 2000, 407). Adaylarin bu siiregte iletisimde
oldugu insan kaynaklar1 yetkilisi ve ilgili diger kisiler, ise alim sonrasi yapilan

oryantasyon programi sirasinda edindigi ilk izlenimler g¢alisanin isletmeye olan
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orgiitsel bagliligini sekillendirmektedir (Caldwell, Chatman ve O’Reilly, 1990, 246).
Ayrica ise alim siireci sirasinda adaylarin ve isletmelerin beklentileri agik¢a ortaya
konulup karsiliklt hayal kirikligimin 6niine gecilmesi, basarili bir ise alim siireci
yonetimin kaniti olmakla birlikte adayin ise alimdan sonraki orgiitsel baglilik

seviyesini de belirlemektedir (Ersoy ve Bayraktaroglu, 2010, 9).

Egitim ve gelistirme faaliyetleri, ¢alisanlarin beceri ve yeteneklerini gelistirmenin
yam sira orglitsel bagliliklarin1 da arttirir (Acar, 2009, 4). Calisanlar kendilerine
sunulan egitim ve gelisim imkanlarini, isletmelerin kendilerine deger verdigi,
gelisimleri i¢in firsat sunuldugu seklinde algilamaktadir. Bu alg1 da isletmeye karsi

duyulan giiven ve bagliligi pozitif yonde etkilemektedir (Sung ve Choi, 2011, 12).

Isletmelerde uygulanan performans degerlendirme uygulamalarinda, yoneticilerin
onem verdigi, adil bir degerlendirme sistemi calisanlarin Orgiitsel bagliliklarini
pozitif ydénde etkilemektedir (Ince ve Giil, 2005, 95). Performans degerlendirme
stirecinin adil yonetilmesi orgiitsel baglilig1 arttirirken, aksi bir durumda ¢alisanin
isletmeye iliskin algist negatif yonde etkilenmekte ve oOrgiite olan baglilig

azaltmaktadir (Peter ve Eunice, 2014, 22).

Kariyer yonetimi uygulamalar1 ise galisanlar i¢in gelecege dair belirsizlikleri ortadan
kaldirmalar1 nedeniyle de ¢alisan1 motive edici uygulamalardir ve orgiitsel bagliliga
pozitif yonlii etkisi vardir (Chang, 1999,1262). Calisanlar g¢ogunlukla kariyer
gelisimine 6nem vermektedir ve yeterli kariyer destegi almadiklar1 takdirde mevcut
isletmedeki yoneticilerinden memnuniyet duymayacaklar ve isletme disindaki firsat
arayislarina gireceklerdir (Horwitz, Chan ve Quazi, 2003’ten aktaran Biiyiikyilmaz,
Karakule ve Karatas, 2018, 9)

Bu siireglerle birlikte, basarili yonetilemeyen bir ticret sistemi, c¢alisanlarda
bulunduklar1 isletmede gegici bir siire c¢alistyormus hissi olusmasina neden
olmaktadir. Calisan bdyle hissettiginde daha yiiksek ticret alabilecegi farkli bir is
arayisina girecektir (Sencan, 2011, 21). Ucretle birlikte ddiillendirme uygulamasinin
da ¢alisanlarin motivasyonu ile birlikte orgiitsel bagliliklart iizerinde pozitif yonlii
etkisi s0z konusudur. Adil bir dédiillendirme sistemi, yliksek {icret, takdir edilme ve

gelisim firsatlar1 orgiitsel baglilig: etkilemektedir (Peter ve Eunice, 2014, 26).

Calisanlarin {ist yonetimle olan iliskisi, iletisimde oldugu yetkililerden geribildirim

alabilmesi yani orgiitsel iletisim uygulamalar1 orgiitsel bagliligi en ¢ok etkileyen
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insan kaynaklar1 uygulamalarindan biridir (Peter ve Eunice, 2014, 21). Isletmelerde
uygulanan orgiitsel iletisim uygulamalari ¢alisanlarda 6nemsenme algisinin ortaya
ctkmasina neden olacagindan otiirii de orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkilemektedir

(Giiney, 2007, 256).

Bu boliimde orgiitsel baglilik kavramini incelemek amaciyla yapilan literatiir
aragtirmasina yer verilmis, orgiitsel baglilik kavraminin tanimi, hangi faktorlerden
etkilendigi, isletmeler ve bireyler agisindan sonuglar1 ve insan kaynaklar
uygulamalan ile arasindaki iliski detaylandirilmistir. Calismanin devaminda kusak
kavraminin tanimi ve siniflandirmasi yapilacak ve ¢alisma kapsamina dahil edilen X

ve Y kusaklari arasindaki farkliliklardan bahsedilecektir.
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4. KUSAK KAVRAMI

4.1. Kusak Kavraminin Tanimi ve Siniflandirilmasi

Tirk Dil Kurumu’na gore kusak kelimesi “’yaklasik olarak ayni yillarda dogmus,
ayni ¢agin sartlarii, dolayisiyla birbirine benzer sikintilari, kaderleri paylasmis,
benzer odevlerle yiikiimlii olmus kisilerin toplulugunu’” ifade etmektedir
(http://www.tdk.gov.tr/ [10.04.2019] ).

Kusak kavramu literatiire ilk kez 1950’11 yillarda girmis, ayn1 kusakta yasamis sadece
kiiltiir ve gelenekleri degil ayn1 zamanda toplu olarak duygulari, davranislar1 egitilim
ve tercihleri de paylasan bir grubu ifade etmistir. 1950’li yillardan itibaren kusak

teorisi ile ilgili bir¢ok ¢alisma yapilmis ve farkli tanimlar ortaya konmustur.

Chen (2010)’e gore kusak teorisi; ayni zaman diliminde dogan kisilerin birbirine
yakin degerlere, davranislara ve yasam bigimlerine sahip olmalarinin, ayni zaman
diliminde dogmus olmalarindan kaynaklanmast ile iliskilendirmektedir. (Chen, 2010,
132).

Burke (2008) ise yeni bir kusaga aktarilan kavramlarin, aktarim sirasinda degistigini
savunmaktadir. Insan yagammin dinamik bir siirec olmasi ve diinyaya gelen her
kusagin diinya diizenini degistirme gibi bir misyonla diinyaya geldigine inanmasi ve
bu inanca dayanarak ¢esitli eylemlerde bulunmasi bu degisimi daha da
hizlandirmaktadir (Altuntug, 2012, 204-205). Giintimiizde, 21. yiizyilda teknolojinin
de gelisimiyle birlikte kusaklar aras1 farklar daha da baskin hale gelmistir (Arsenault,
2004, 126).

Kusaklarin simiflandirilmast konusunda literatiir arastirmasi yapildiginda bir¢ok
aragtirmacinin farkli yillart kullandig: goriilmektedir. Ancak bir¢ok yazar kugaklar
Sessiz Kusak, Baby Boomer Kusagi, X Kusagi, Y Kusagi ve Z Kusagi olarak
simiflandirmigtir. Bu arastirma i¢in uygulanan o6l¢ekte siniflandirmada kullanilan

yillar Tablo 1’de belirtilmistir.
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4.1.1. Sessiz Kusak

Sessiz kusak ifadesi, 1925-1945 yillar1 arasinda dogan kisiler i¢in kullanilmaktadir
(Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, 171-174). Bu kusakta dogan kisiler 1. Diinya ve 2.
Diinya savasi yillarinda diinyaya geldikleri ic¢in savas ¢ocuklar1 olarak da
adlandirilirlar. Bu kusak, hayatlar1 boyunca savasa maruz kaldiklar1 i¢in her seyden

once hayatta kalmay1 6grenmislerdir (Yigit, 2010, 8).

Sessiz kusak olarak nitelendirilmelerinin sebebi, diinyaya geldikleri donemde savas
nedeniyle cok az bebegin dogmus olmasi, niifusta gerceklesen azalmadan

kaynaklanmaktadir (Seckin, 2000, 12).

Sessiz kusagin temel Ozellikleri olarak hukuk kurallarina deger verme, otoriteye
saygt duyma, bir isletmede ya da bir hiyerarsik yapida 6miir boyu istihdam saglama,
degisimlere hizli uyum saglama ve sikayet etmeme olarak belirtilebilir (Weingarten,

2009, 35).

Giliniimiizde yasayan en yasli kusak olarak sessiz kusak gosterilebilmekle birlikte

tiyelerinin bir¢ogunun emekli oldugunu séylemek miimkiindiir.

4.1.2. Baby Boomer Kusagi (Bebek Patlamasi Kusag)

Baby boomer kusagi ifadesi, 1946-1964 yillar1 arasinda dogmus bireyler igin
kullanilmaktadir (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, 171-174). Yapilan kusak
siiflandirmalar arasinda sayica en kalabalik kusak olan Baby Boomer kusagi 2.
Diinya savasi biter bitmez yaklasik bir milyar bebegin diinyaya gelmesi nedeniyle bu
sekilde isimlendirilmistir (Gurlas, 2016, 7).

Bu kusaga iiye kisiler rekabetci ve iskolik olma 6zellikleriyle bilinirler. s ve yogun
rekabet saplantilar1 iskolik olarak adlandiriimalarina neden olmakla birlikte bencil,
yargilayici, iradeli ve Ozgiiven sahibi olmak gibi sonuglar da dogurmustur.
Teknolojiyle aralar1 kotii olmasina ragmen rekabet avantaji saglayabilmek adina

ogrenmek konusunda isteklidirler (Delahoyde, 2009, 34).

Bu kusakta dogan kisiler, diinyada insan haklar ile ilgili eylemlerin parladigs,
radyonun en aktif kullanildigi donemi, Tiirkiye’de ise ¢ok partili doneme gecis
stirecindeki sikintilarin ve ihtilalerin yasandigi yillara sahit olmustur. Ayni evde once

cocuklarina, sonra da anne ve babalarina bakan giiniimiizde en yaslis1 73, en genci 55
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yaslarinda olan bu kusaga Sandvi¢c Kusagi da denmektedir (Mengi, 2009°dan aktaran
Seyfi, 2016, 106).

4.1.3. X Kusag

X kusagi ifadesi, 1965-1979 yillar1 arasinda dogmus bireyler i¢in kullanilmaktadir
(Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, 171-174).

X kusagi cgaligma hayatinda, kendinden Onceki sessiz kusak ve baby boomers
kusaginin aksine ‘’yasamak icin caligmak’ diisiincesini benimsemis, is-yasam, aile
ve arkadashk iliskilerini dengede tutmaya calismistir. Idealist ve bireysel olma,
toplumda fark edilme istekleri ile on plana ¢ikarlar. Girisimcilik ve risk alma
konusunda istekli olmamakla birlikte yiiksek is motivasyonuna sahiptirler (Metin ve
Kizildag, 2017, 344). Giintimiizdeki kullanim sekliyle bilgisayarlarin ilk kullanim
alanimiza girmesi bu kusak donemine rastlamistir. Bu nedenle de X kusaginin
teknolojik bir altyapiya sahip oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bu nedenle de is
yagsaminda X kusagi yonetici konumuna geldiklerinde teknoloji hizla gelismis ve
etkileri 6zellikle X ve Y kusagi lizerinde koklii degisimlere yol agmistir. Bu da iki
kusak arasinda ¢atigmalara sebep olabilmektedir (Yelkikalan ve Altin, 2010).

4.1.4. Y Kusag

Y kusag ifadesi, 1980-1999 yillar1 arasinda dogan kisiler i¢in kullanilmaktadir
(Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, 171-174).

Y kusagr terimi ilk 1993 yilinda donemin ergen kesimini kendilerinden yasca biiyiik,
bir onceki X kusagindan ayirt etmek i¢in kullamilmustir. Sorgulayici yapilar
nedeniyle Ingilizce why (neden) kelimesinin okunusundan kaynakli olmak {izere Y

harfi ile adlandirilmislardir (Yiiksekbilgili, 2013, 343).

Y kusagi, niifus orani olarak Tirkiye gibi gen¢ niifusa sahip {ilkelerde diger
kusaklara nazaran 5-10 yil icinde ig hayatinda en fazla s6z hakkina sahip olan kusak
olacaktir (Kuyucu, 2017, 851).

Y kusagi, is hayatinda beklentisi yliksek, risk alabilen, teknoloji ve tiikketim toplumu

icine dogmasinin da etkisiyle doniisiimciidiir (Puybaraud, 2010).

Y kusagi kusaklar aras1 farkliligin en c¢ok hissedildigi kusaktir. Bagimsiz ve 6zgiir

yasama diiskiin olduklarindan is hayatindaki tutumlar1 da diger kusaklara gore
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oldukga farklidir. Belirlenen mesai saatlerinde calismaktansa is hayatinda esnekligi

tercih ederler (Tas, Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017, 1035).

4.1.5. Z Kusag

Z kusag ifadesi, 2000 ve sonrasinda dogan kisiler i¢in kullanilmaktadir (Adigiizel,
Batur ve Eksili, 2014, 171-174).

Bilgisayar ve teknoloji ile ¢ok fazla icige olan Z kusaginin is diinyasinda iyi egitim
almis, kendi gelisimine siirekli olarak katki saglayan bir kusak olarak yer alacagi
diistiniilmektedir. Detaylarda kaybolmadan hedefi vuran bu kusagin iyeleri
isletmeler icin verim ve basar1 saglayabilse de aidiyet diizeylerinin az olmasi ve
kolay vazge¢me aligkanliklar1 nedeniyle de isletmeler i¢in zorluk yaratabilirler. EkK
olarak sinirsiz kariyer anlayisi ve diisiik orglitsel baghilik gibi diger kusaklardan
farkli yonleri olan bu kusagi isletmeye cekmek igin, iiyelerini kariyer agisindan
gelistirmek ve geleneksel insan kaynaklari uygulamalari yerine yetenek yonetimi

anlayigina gecis yapilmalidir (Tas, Demirdogmez ve Kiigiikoglu, 2017, 1033-1034).

4.2. X ve Y Kusaklarinn Farklihklar ve is Hayatindan Beklentileri

Giiniimiizde is hayatinda aktif olarak gorev yapan calisanlart kusaklara gore
siiflandirdigimizda birgok kusagin bir arada calistigini gérmekteyiz. Bir¢ogu emekli
olsa da hala is hayatinda aktif rol alabilen sessiz kusak ve baby boomers kusagi ile X

ve Y kusaklar isletmelerde gorev yapmaktadir (Becerikli, 2013, 6).

[s hayatinda aktif rol oynayan sayica en kalabalik kusaklar X ve Y kusaklaridir. Bu
nedenle de arastirmada, literatiirde de en ¢ok arastirma konusu olan, bu kusaklar

arasindaki beklenti ve farkliliklar karsilastirilacaktir.

Is hayatinda her iki kusak da kendi kusaklari ile uyum icerisinde olduklart
diisiincesindedir. Ancak Y kusagi X kusagini uyum gostermeyen, yeniliklere kapali,
uyum saglayabilme yetisi diisiik olarak nitelendirirken, X kusagi ise Y kusagini,
kurallara bagli olmayan, yonetmesi zor, sonug¢ odakli olarak ¢alismayan bu nedenle
de yakin denetimde tutulmasi gereken bir kusak olarak gérmektedir (Cetin Aydin ve
Basol, 2014, 5).

Kayip kusak olarak da adlandirilan X kusagi bireyleri, ekonomik kriz ortaminda
bliytlidiigii i¢in gelecek kaygisi tasimislardir. Bu yiizden de daha fazla ¢alisma, para
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kazanma, kariyerlerinde ilerleme yonelimindedirler (Altuntug, 2012, 205). X
kusaginin ig hayat1 i¢in degerleri “yasamak i¢in ¢calismak™ ¢ercevesinde sekil almistir
(Metin ve Kizildag, 2017, 344). Y kusagi ise is hayatinin sosyal hayatla birbirlerini
tamamladiklarini, is hayatinin da farkli bireylerle bir araya gelme ve sosyallesme
imkanina firsat verdigini diistinmektedir. Kendinden 6nceki kusaklar ile kiyaslaninca
aile ve arkadas ¢evresine yani sosyal hayata daha diiskiin oldugu ve onlarla birlikte
vakit gecirmekten mutluluk duyduklar1 goriilmektedir. (Acilioglu, 2015, 40-47).

Her iki kusagin da motivasyonunu saglamak i¢in farkli uygulamalar gelistirmek
gereklidir. Y kusagi, yenilikgi fikirlerin tesvik edildigi, katkilarin takdir edildigi bir
calisma ortammin gereksinimini duyar (Keles, 2011, 138). is secimlerinde 6grenme
imkanlarina, isyeri arkadasliklarina, isletmenin kiiltiir ve degerlerine 6nem verir. Y
kusagi is hayatinda en fazla beklenti i¢inde olan topluluktur (Puybaraud, 2010). X
kusag ise kanaatkar, sadik bir ¢alisan profili olusturur. Is motivasyonlar1 genellikle

yiiksektir (Mengi, 2009°dan aktaran Hatipoglu, 2014, 85).

Y kusagi, eger yaptigi is beklentileri ile Ortiismiiyorsa farkli is firsatlar1 arayisina
girer ve bunu bencillikten ziyade gercekgilik olarak agiklar (Yiiksekbilgili, 2013,
346). X kusagi ise alternatif is bulmanin zorluguyla basladiklar isten emekli olmay1

tercih ederler (Metin ve Kizildag, 2017, 347).

Y kusagi, girisimcilik ve risk alma duygusu oldukca zayif X kusaginin aksine,
teknolojik bilgiye sahip olma istegine ve girisimci ve isbirlik¢i bir ruha sahip olarak
bilinirler (Acilioglu, 2015, 127; Schawbel, 2012). Dinamik bir ¢alisma ortamini
seven, hizli terfi beklentisi icinde olan bu kusak tiyeleri geleneksel ofis ve hiyerarsik
bir i ortam1 yerine sosyal ve eglenceli bir ortamda caligmayi tercih ederler.
(Schawbel, 2012). X kusagr ise, Y kusagmin aksine otoriteyi tanir ve igyerinde
kurallara tam uyumu beklerler (Acilioglu, 2015, 127). Bu farkli beklentiler de
glinlimiizde ast-iist iliskisine sahip olan X ve Y kusaklar1 arasinda ¢atigmalara neden

olabilmektedir (Adigiizel, Batur ve Eksili, 2014, 173).

Ayrica Y kusagi herhangi bir ¢arkin kiigiik bir disi olmaktansa isletmenin vizyonu ve
stratejisi ile ilgili 6onemli bir gorevde yer almak, yapilan iyilestirme c¢aligmalarinin
icinde yer almayi isterler. Kendinden onceki kusaklara gore Y kusagi yonetcilerine
ve calistiklart isletmelerin CEO’larmma bir seyler Ogretebilecegini diisiinen bir

kusaktir. Y kusaginin inancina gore bir isletmede gorev alan tiim c¢alisanlar kideme
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ve statiiye bakmadan isletmenin gelecegiyle ilgili olaylarla ilgili bilgilendirilmeli ve

parlak fikirlere sahip ¢alisanlara olanak saglanmalidir (Schawbel, 2012).

Sosyal medya sayesinde bir¢ok kanaldan istedikleri yanitlara ulasabilen Y kusagi, is
hayatinda da ozellikle liderlerinden kariyer tavsiyesi ve hizli geribildirim alabilme

konularinda da beklenti igine girerler (Schawbel, 2012).

X ve Y kusagiyla birlikte, su an ¢ocuk ya da geng olan Z kusagi da birkag sene iginde
is hayatinda aktif rol oynayacaktir. Her birinin hayattan ve dolayisiyla is hayatindan
da beklentisi farkli olan bu kusaklarin bir arada verimli ve basarili bir sekilde
caligmas1 i¢in igletmeler yeni uygulama yollar1 gelistirmeli, siireglerini gozden

gecirmelidir.

Calismanin ilk dort boliimiinde arastirma konusuna giris yapilmis ve arastirmanin her
bir degiskeni ile ilgili yapilan literatiir calismasina yer verilmistir. Bir sonraki

boliimde aragtirmanin yontemi, hipotezleri ve sonuglart hakkinda bilgi verilecektir.

45



5. INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARININ ORGUTSEL BAGLILIGA
ETKIiSi VE KUSAKLARA GORE iINCELENMESI UZERINE BiR
ARASTIRMA

5.1. Arastirmanin Konusu, Amaci ve Onemi

Glinlimiiz diinya diizeninde isletmelerin ayakta kalabilmesi, rakipleri karsisinda
avantaj saglayabilmeleri agisindan nitelikli ¢caligsanlarini ellerinde tutabilmeleri biiyiik
Oonem arz etmektedir. Bu nedenle de calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmak i¢in
yapilmas: gerekenler hem isletmeler hem de bilim insanlar1 tarafindan

gerceklestirilen birgok arastirmaya konu olmustur.

Insan kaynaklar1 yonetimi, personel ydnetimi olarak anildigi dénemden stratejik
insan kaynaklara evrildigi giiniimiize kadar is tarihinde birgok kez isletmelere de

calisanlara da yon verme gorevini iistlenmistir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, calisanlarin isletmeye olan algilarmi ve
dolayisiyla da orgiitsel bagliliklarini etkiledigi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda,
caligmanin temel amaglarindan ilki insan kaynaklari uygulamalar1 ve Orgiitsel
baglilik arasinda iligki var midir? seklindeki sorunsali incelemektir. Giinlimiizde
isglicli piyasasindaki rekabet, teknolojinin de gelismesiyle birlikte bilgiye c¢abuk
ulagsma ve kiiresel gelismeler insan kaynaklar1 uygulamalarina da yon vermis, ise
alim, egitim gelistirme, performans degerlendirme, kariyer planlama gibi bir¢ok
insan kaynaklar1 siirecinde zenginlesme saglamisti. Bu nedenle arastirma
kapsaminda bu sorunsal, insan kaynaklar1 uygulamalar1t ve Orgiitsel baglilik

degiskenlerinin alt boyutlar1 bazinda da detaylandirilacaktir.

Giiniimiizde is hayatinda bircok farkli kusak birarada calismaktadir. Isletmeler tiim
bu farkli kusaklart uyum icinde yonetmek, her bir kusagi iiyesi olan calisanlarin
orgiitsel bagliligin1 saglamak konularinda biiyilkk bir sorumluluk iistlenmek
durumundadir. Bu nedenle ¢aligmada ayrica farkli kusaklara gére insan kaynaklar

uygulamalarina olan alg1 ve orgiitsel baglhilik farklilik géstermekte midir? seklindeki
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sorunsallarin da yanitlarinin bulunmasi aragtirmanin diger iki temel problemi olarak

distiniilmistiir.

5.2. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirma evreni olarak aktif olarak is hayatinda yer alan, farkli kusaklardan, 231
calisan katilim saglamigtir. Arastirmaya katilan 231 katilimcinin 118’1 kadin, 11371
erkek katilimcilardan olugsmaktadir. Arastirmaya katilan katilimcilarin yas dagilimi
incelendiginde 19-24 yas araliginda 17, 25-38 yas araliginda 170, 39-44 yas
araliginda 25, 45 ve iizeri yas araliginda 19 kisinin caligmada yer aldig
goriilmektedir. Katilimcilarim 133’4 evli, 98’1 bekar oldugunu belirtmistir.
Katilimcilarin 18’1 ilkdgretim ve lise, 24’4 onlisans, 132’si lisans, 57’si yliksek
lisans/doktora mezunu olduklarini beyan etmistir. Katilimeilarin 123’1 tiretim, 108’1
hizmet alaninda gorev yapmaktadir. Katilimcilarin 60’1 mevcut gorevlerinde
yonetici, 171’1 ¢alisan konumundadir. Kurumdaki ¢alisma stireleri incelendiginde
katilimcilarin mevcut igyerlerinde gérev yapma siirelerine gore dagilimi; 151°1 1-5
yil arast, 39°u 6-10 y1l arasi, 19°u 11-15 yil arasi, 8’1 16-20 yil arasi, 14’1 21 yil ve
iistii olarak belirlenmistir. Toplam ¢alisma siirelerine gére dagilim ise; 83’1 1-5 yil
arasi, 70’1 6-10 y1l arasi, 41’1 11-15 yil arasi, 14’4 16-20 yil arasi, 14’4 21-25 yil
arasi, 9’u 26 yil ve istii seklindedir. Katilimcilara yonelik demografik ozellikler

Tablo 6’da gosterilmektedir.

Tablo 6: Katihmeilarin Demografik Ozellikleri

Degiskenler Frekans | Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 118 >1,1%
y Erkek 113 48,9%
19-24 17 7,4%
v 25-38 170 73,6%
as 39-44 25 10,8%
45 ve iizeri 19 8,2%
. Evli 133 57,6%
Medeni Durum
Stk Bekar 98 42 4%
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Tablo 6 - devam

[Ikdgretim ve Lise 18 7,8%
Onlisans 24 10,4%
Egitim Diizeyi Lisans 132 57,1%

Yiiksek Lisans / 0
Doktora 57 24,7%
Uretim 123 53,2%
Galigia Alant Hizmet 108 46,8%
Pozisvon Y onetici 60 26,0%
Y Caligan 171 74,0%
1-5 y1l aras1 151 65,4%
6-10 y1l aras1 39 16,9%

Kurumdaki Calisma Siiresi | 11-15 yil arasi 19 8,2%
16-20 y1l aras1 8 3,5%

21 y1l ve istii 14 6,1%
1-5 y1l arasi 83 39,0%
6-10 y1l arasi 70 32,9%
. . |11-15 yil aras1 41 19,2%

Toplam Calisma Siiresi

P Gabs 16-20 y1l aras1 14 6,6%
21-25 yil arasi 14 6,6%

26 yil ve iistii 9 4,2%

N=231

Kusaklara gore katilimci dagilimi incelendiginde 231 katilimcinin 44’{inlin X
Kusagi, 187’sinin Y Kusagr smifinda yer almaktadir. Kusaklara gore katilimci
sayisina ait dagilim Tablo 7°de paylasilmistir.

Tablo 7: Kusaklara Gore Katilimcr Dagilim

X Kusag 44 19,0%
Y Kusag 187 81,0%

Kusaklar

N=231
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5.3. Arastirmanin Siirhliklar: ve Varsayimlari

Arastirmanin smirliliklart olarak 6rneklem sayist ve zaman belirtilebilir. Arastirma,
21.11.2018 ve 23.04.2019 tarihleri arasinda, yaklasik 5 aylik bir donem siiresince
tamamlanmistir. Arastirma bu donem igerisinde mevcut durumu yansitmasi

nedeniyle kesitsel nitelikte bir ¢alismadir.

Arastirmanin en 6nemli smirliligi ise 6rneklemin genelleme yapmaya yetecek kadar
genis bir orneklem sunmamasidir. Aragtirma aktif olarak is hayatinda yer alan 231

birey ile sinirlandirilmistr.

Arastirmada segilen 6rneklemin evreni tam temsil ettigi, katilimeilarin dlgekte yer
alan ifadelere diiriist ve samimi cevaplar verdigi ve c¢alismanin oOlusabilecek denek
hatasi, aragtirmacit hatasi, denek Onyargisi arastirmact Onyargist gibi hata

kaynaklarindan arindirildig1 varsayilmistir.

Ayrica aragtirmada ifadelere cevap veren katilimcilarin gérev yaptiklari isletmelerde
Olcekte yer alan insan kaynaklari uygulamalarinin uygulandigi da bir diger

varsayimdir.

5.4. Arastirmanin Metodolojisi

5.4.1. Arastirmamin Modeli

Arastirmada model, degiskenler arasi iliskiyi belirlemeye yonelik tasarlanmistir.
Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalarina olan algilarinin 6rgiitsel bagliliklarina
ve demografik Ozelliklerinin insan kaynaklari uygulamalar1 algilarina ve orgiitsel
bagliliklarina olan etkilerini incelemek amaciyla olusturulmustur. Arastirma

modelinin kavramsal ¢ercevesi Sekil 3’te yer almaktadir.
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Insan Kaynaklari Uygulamalars
o Ise Alma ve Segme

o Egitim ve Gelistirme Orgiitsel Baghlik

) PDZr;::;:na:si;me * o Duygusal ?aglfhk
o Ucret Yonetimi ¢ Devam Baghhgl

¢ Odillendirme ¢ Normatif Baglilik
¢ Kariyer Planlama

o Iletigim

Demografik Ozellikler

Cinsiyet

Yay (Kugak)

Medeni Durum

Egitim Diizeyi

Caligma Alant

Pozisyon

Isletmedeki Caligma Siiresi
Toplam Caligma Stiresi

Sekil 3: Arastirma Modelinin Kavramsal Cercevesi

5.4.2. Arastirmanin Veri Toplama Teknigi

Bu arastirmada veri toplama araci olarak 48 ifadeden olusan anket caligsmasi
hazirlanmis ve mail, sosyal medya ve elden dagitilan yazili anket formu {izerinden
katilimcilara ulastirilmistir. Anketin ilk iki boliimiinde arastirmadaki olceklere ait
ifadelere, son boliimiinde ise demografik bilgi saglayan sorulara yer verilmistir.
Insan kaynaklar1 uygulamalarmni 6lgmek amaciyla birgok dlgek taramasi yapilmistir.
Arastirmada Aybas (2014)’in, Bekmezci ve Giirbiiz (2012)’lin ¢aligmalarindaki
Olceklerindeki insan kaynaklar1 uygulamalar1 g6z 6niinde bulundurularak bir dlgcek
hazirlanmistir. Olusturulan bu &lgek 29 ifadeden olusmaktadir. Insan kaynaklari
uygulamalar1 6lgeginin 1-4. ifadeler ise alma ve se¢me, 5-6. ifadeler egitim ve

gelistirme, 7-9. ifadeler performans degerlendirme, 10-13. ifadeler iicret yonetimi,
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14-18. ifadeler odiillendirme, 19-24. ifadeler kariyer planlama, 25-29. ifadeler de

iletisim boyutlarin1 6lgmektedir.

Orgiitsel baglilik kavrami igin de Allen ve Meyer (1991) tarafindan olusturulan ve
gecerliligi ile giivenilirligi Oztiirkci (2015) tarafindan yapilmus, 11 ifadeden olusan
tic boyutlu orgiitsel baghlik 6lgegi kullanilmistir. Kullanilan 6lgekte 1-3. ifadeler
duygusal bagliligi, 4-6. ifadeler devam bagliligini, 7-11. ifadeler ise normatif
baglilig1 6l¢mektedir.

Her iki 6l¢ek i¢in de katilimcilardan, ankette yer alan ifadeleri 5°1i likert 6lgegine (1-
Kesinlikle Katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, 4-
Katiliyorum, 5-Kesinlikle Katiliyorum olmak iizere) gore degerlendirmeleri

istenmistir.

Anketin son boliimiinde ise katilimcilara ait demografik bilgi saglayan 8 adet ifadeye
yer verilmistir. Katilimcilardan cinsiyet, yas (kusak), medeni durum, egitim diizeyi,
calisilan sektor/alan, pozisyon (yonetici/calisan), mevcut isletmedeki ¢aligma siiresi,

toplam caligma stiresi ile ilgili ifadeleri yanitlamalar1 beklenmistir.

5.4.3. Arastirmanin Hipotezleri

Calisma kapsaminda arastirilan degiskenlere ait gelistirilen temel ve alt hipotezler

asagidaki sekilde ifade edilmistir:

Hi: Calisanlarin insan kaynaklari uygulamalart algilarmin orgiitsel bagliliklar

uzerinde etkisi vardir.

Hz2: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilari, kusaklara gore farklilik

gostermektedir.

Hs: Calisanlarin insan kaynaklari uygulamalar1 algilari, demografik 6zelliklerine

gore farklilik gostermektedir.

Ha: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, kusaklara gore farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlariin  orgiitsel bagliliklari, demografik ozelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

5.4.4. Arastirmanin Veri Analiz Teknigi

Arastirmada veri analizinde SPSS 18.0 programindan yararlanilmistir. Arastirma

verilerinde tim boyut ve degiskenler icin giivenilirlik analizleri yapilmistir.
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Degiskenler arasi etki ve iliski testleri i¢in regresyon ve korelasyon analizlerinin yani
sira demografik 6zelliklerin, orgiitsel baglilik ve insan kaynaklar1 uygulamalari algisi
degiskenleri {izerinde farklilik gésterip gostermediklerini de 6l¢gmek amaciyla t-testi

ve tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

5.5. Verilerin Analizi ve Bulgular

5.5.1. Giivenilirlik Analizleri

Aragtirmada insan kaynaklar1 uygulamalar 6lgegine ait giivenilirlik analizi sonucu
incelendiginde Ol¢egin tlimii i¢in Cronbach alpha degeri 0,951 olarak Sl¢iilmiistiir.
Orgiitsel baglilik dlgeginin tiimii igin ise Cronbach alpha degeri 0,857dir. Her iki

deger de sosyal bilimler arastirmalar1 agisindan giivenilir kabul edilen degerlerdir.

Her iki 6lgegin de alt boyutlar1 i¢in gilivenilirlik analizi yapilmis ve Tablo 8’de bu
analiz sonuglarina yer verilmistir. Devam bagliligt icin yapilan gilivenilirlik
analizinde ankette yer alan “’Su anda kurumda ¢aligmamin nedeni kendi istegimden
ziyade mecburiyetten kaynaklanmaktadir.”” ifadesinin  giivenilirlik degerini

diisiirmesi nedeniyle, ilgili ifade analizden ¢ikarilmistir.

Tablo 8: Olcekler ve Alt Boyutlarma Ait Giivenilirlik Sonuclar

Olcekler ve Alt Boyutlar Giivenilirlik
insan Kaynaklar1 Uygulamalar 0,951
Ise Alim 0,845
Egitim ve Gelistirme 0,877
Performans Degerlendirme 0,903
Ucret Yonetimi 0,885
Kariyer Planlama 0,749
Odiillendirme 0,924
[letisim 0,829
Orgiitsel Baghlik 0,857
Duygusal Baglilik 0,845
Devam Baglilig1 0,638
Normatif Baghlik 0,794
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5.5.2. Tamimlayiel Istatistikler

Arastirmanin dlgeklerine ait genele iliskin ortalamalar, insan kaynaklar1 uygulamalari
Olgegi igin 2,85 (ss=0,76), orgiitsel baglilik Olgegi igin 2,99 (ss=0,82) olarak
hesaplanmistir. Her bir boyuta iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

9’da goriilmektedir.

Ortalamalar genel olarak incelendiginde hem insan kaynaklari uygulamalar1 dlgegi
hem de orgiitsel baglilik olgegi igin, katilimcilarin ankette yer alan ifadelere “Ne

Katiliyorum Ne Katilmiyorum” yanitina yakin cevaplar verdikleri anlagilmaktadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalari algismin alt boyutlarinin ortalamalarina bakildiginda
egitim ve gelistirme alt boyutunun katilimcilar tarafindan en yiliksek puanlandigi
goriilmektedir. Bu noktada katilmecilarin c¢alistiklart isletmede, diger insan
kaynaklar1 uygulamalara gore egitim ve gelistirme uygulamalarini daha pozitif

algiladiklar1 anlagilmaktadir.

Orgiitsel baglilik degiskeninin ortalamalarma bakildiginda ise duygusal baghlik alt
boyutunun, devam ve normatif bagliliga gore katilimcilar tarafindan daha yiiksek
puanlandig1 goriilmektedir. Bu noktada katilimcilarin calistiklar isletmelere diger
orgiitsel baglilik alt boyutlar1 olan devam ve normatif bagliliga oranla duygusal
bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir. Bu durum literatiir arastirmasinda da

aktarildig1 gibi isletmeler agisindan istenen bir durumdur.

Tablo 9: Degiskenler ve Alt Boyutlarina Ait Tamimlayici Istatistikler

Degiskenler ve Alt Boyutlar Ortalama Standart Sapma
Insan Kaynaklar1 Uygulamalar 2,85 0,76
Ise Alim 3,20 0,98
Egitim ve Gelistirme 3,28 1,10
Performans Degerlendirme 2,67 1,16
Ucret Yonetimi 2,62 1,04
Kariyer Planlama 2,95 0,69
Odiillendirme 2,41 1,07
Tletisim 3,02 0,89
Orgiitsel Baghlik 2,99 0,82
Duygusal Baglilik 3,31 1,09
Devam Baghilig 2,80 1,08
Normatif Baglilik 2,87 0,91
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5.5.3. Korelasyon Analizi

Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve Oorgiitsel baglilik arasindaki iliskiyi 6l¢mek
amaciyla yapilan korelasyon analizine gore iki degisken arasinda anlamli ve pozitif

yonde iliski (B=.601, p<.001) saptanmstir ve Tablo 10’da sunulmaktadir.

Tablo 10: insan Kaynaklar1 Uygulamalari ve Orgiitsel Baghhk Arasindaki
Korelasyon Analizi

Insan -
Kaynaklar1 Org,iutsel
Baglilik
Uygulamalari
Insan Kaynaklar PKeoarreslzrs] onu 1
Uygulamalar1 N y 31 531
Pearson 601" 1
- 5 Korelasyonu ’
Orgiitsel Baglilik P (2-yonli) 0
N 231 231

** Korelasyon %99 giivenilirlik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. (%1 hata pay1 ve 2-yonlii).

Bu pozitif yondeki iliskiyi daha detayli analiz edebilmek icin oOrgiitsel baglilik ve
insan kaynaklar1 uygulamalar1 degiskenlerinin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler de

incelenmistir ve Tablo 11°de sunulmaktadir.

Ise alma ve segme alt boyutu ve tiim érgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii, anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ise alma ve segme boyutu ile duygusal
baglilik arasinda %52, normatif baghilik arasinda %43 ve devam baglilig1 arasinda

%18 oraninda anlamli ve pozitif yonli iliski s6z konusudur.

Egitim ve gelistirme alt boyutu ile duygusal baglhlik alt boyutu arasinda %46,
normatif baglilik arasinda %43 oraninda anlamli ve pozitif yonli iliski s6z

konusudur. Devam baglilig1 ile arasinda anlamli bir iligki saptanmamastir.

Performans degerlendirme alt boyutu ve tiim 6rgiitsel baglilik alt boyutlari arasinda
pozitif yonlii, anlamli bir iligki bulunmaktadir. Performans degerlendirme ile
duygusal baghlik arasinda %50, normatif baglilik arasinda %50 ve devam baglilig

arasinda %24 oraninda anlamli ve pozitif yonlii iligski s6z konusudur.
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Ucret yonetimi alt boyutu ve tiim &rgiitsel baghlik alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii, anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ucret yonetimi ile duygusal baghilik arasinda
%50, normatif baglilik arasinda %42 ve devam baghligi arasinda %13 oraninda

anlaml ve pozitif yonlii iliski s6z konusudur.

Odiillendirme alt boyutu ve tiim drgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif yonlii,
anlamli bir iliski bulunmaktadir. Odiillendirme ile duygusal baglilik arasinda %45,
normatif baglilik arasinda %43 ve devam baglilig1 arasinda %20 oraninda anlamli ve

pozitif yonlii iliski s6z konusudur.

Kariyer yonetimi alt boyutu ve tiim orgiitsel baglilik alt boyutlar1 arasinda pozitif
yonlii, anlamli bir iligki bulunmaktadir. Kariyer yonetimi ile duygusal baglilik
arasinda %49, normatif baghlik arasinda %41 ve devam baghiligi arasinda %15

oraninda anlaml ve pozitif yonlii iliski s6z konusudur.

fletisim alt boyutu ile duygusal baglilik alt boyutu arasinda %52, normatif baglilik
arasinda %47 oraninda anlamli ve pozitif yonlii iliski s6z konusudur. Devam

baglilig1 alt boyutu ile arasinda anlamli bir iligki saptanmamustir.

Alt boyutlar arasinda yapilan korelasyon analizi sonucunda insan kaynaklari
uygulamalarinin bircok alt boyutunun, Orgiitsel baglilik uygulamalarinin alt
boyutlariyla anlamli ve pozitif yonde iliski iginde oldugu goriilmektedir. Sadece
iletisim ve egitim ve gelistirme alt boyutlarinin devam baglilig: alt boyutuyla anlaml

bir iligkisi bulunmadig1 saptanmistir.

Boyutlar arasindaki anlamli iliskilerin dereceleri incelendiginde en yiiksek
korelasyonun iletisim ve duygusal baghlik alt boyutlari arasinda gergeklestigi
sonucuna ulagsmak miimkiindiir. Diger yiiksek dereceli korelasyonlar ise alma ve
secme, performans degerlendirme alt boyutlariyla yine duygusal baglilik alt boyutlar

arasinda gézlemlenmektedir.

Calisma kapsaminda, korelasyon analizi sonucunda da goriildiigii tizere isletmelerde
uygulanan insan kaynaklar1 uygulamalarinin ¢alisanlarin Orgiitsel baglilik alt
boyutlarindan duygusal baglilik ile en yiiksek derecede iligkili oldugu bulgusuna

ulasilmustir.
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Tablo 11: Boyutlar ve Alt Boyutlar Bazinda Olceklere Ait Korelasyon Analizi

15052:$VC geglﬁt:t 1;::6 DZ;;S«!::SIB Ucret Yonetimi Odiillendirme Kariyer Yonetimi iletisim Duygusal Baghlk | Normatif Baghlik | Devam Baghlig:
Pearson 1
Ise Alma ve Korelasyonu
Segcme p (2-yonlii)
N 231
Pearson -
Egitim ve Korelasyonu 615 :
Gelistirme p (2-y6nlin) 0]
N 231 231
Pearson - -
Performans Korelasyonu 683 629 1
Degerlendirme |p (2-ydnlii) 0 0o
N 231 231 231
Pearson 547> 466%* ,589%* 1
Ucret Yonetimi |[orelasyonu
b (2-yonli) ) ) )
N 231 231 231 231
Pearson ,549** ,543** ,690** ,627** 1
Odiillendirme  |p (2-yonlii) 0 0 0 0
N 231 231 231 231 231
) Pearson 575** 561** ,636%* ,510%* 599 1
Kariyer Korelasyonu
Yénetimi b (2-yonlii) 0 0 0 0 0
N 231 231 231 231 231 231
Pearson 6325 51g%* 593** 509** 407** 555** 1
letisim Korelasyonu
p (2-yonlii) 0 0 0 0 0 0
N 231 231 231 231 231 231 231
Pearson 515%* A461%* ,503%* ,495%* A50%* 489** 524%* 1
Duygusal Korelasyonu
Baglhik b (2-yonlii) 0 0 0 0 0 0 0
N 231 231 231 231 231 231 231 231
) Pearson A431%* ,430%* ,498** 416%* A27%* ,405%* 469%* ,695** 1
Normatif Korelasyonu
Baglilik b (2-yonli) 0 0 0 0 0 0 0 0
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231
Pearson 179%* 0,114 ,239%* ,133* ,197** 151% 0,086 ,183%* 423%* 1
Devam Baglihg: Korelasyonu
p (2-yonlin) 0,006 0,083 0] 0,043 0,003 0,022 0,193 0,005 0
N 231 231 231 231 231 231 231 231 231 231

* Korelasyon %95 giivenilirlik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. (%5 hata pay1 ve 2-yonlil).

** Korelasyon %99 giivenilirlik diizeyinde istatistiki olarak anlamlidir. (%1 hata pay1 ve 2-y6nlii).
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5.5.4. Regresyon Analizi

Arastirma kapsaminda insan kaynaklar1 uygulamalarinin rgiitsel baglilik iizerindeki
etkisini 6lgmek amaciyla regresyon analizi yapilmistir. Yapilan regresyon analizine
gore insan kaynaklar1 uygulamalarinin, orgiitsel baglhlik tizerinde pozitif yonlii ve
anlaml bir etkisinin (B=,649, p<.001) oldugu saptanmistir ve degerler Tablo 12°de

sunulmaktadir.

Analiz incelendiginde modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu, yani insan
kaynaklar1 uyguamalarinin orgiitsel baglilik iizerinde anlamli bir etkisi oldugu
goriilmektedir (F=129,808; anlamlilik diizeyi 0,000<0,05). Tablo 12’den de

goriilecegi lizere Orgiitsel baghiliktaki degisimin %36,2°si insan kaynaklar
uygulamalarryla agiklanabilir. Insan kaynaklar1 uygulamalarna yonelik 1 birimlik

artig, orgiitsel baglilik tizerinde 0,649 birimlik artisa neden olacaktir.
y=1,139 + 0,649*x

Tablo 12: insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Orgiitsel Baghihga Etkisine Ait
Regresyon Analizi

Bagimh Degisken - Orgiitsel Baghlik
Kareler Serbestlik | Ortalama Istatistiksel
Toplami Derecesi Kare F Anlamhhk
Regresyon 56,131 1 56,131 129,808 0,000
Hata 99,023 229 0,432
Toplam 155,154 230
R=.601 R?=.362 Diizeltilmis R?>=.359
Beta T Istatistiksel Anlamhilik
Sabit 1,139 6,777 0,000
g‘;;‘l‘l‘lfnigl‘ﬁl"a“ 0,649 11,393 0,000

Insan kaynaklari uygulamalarinin tiim alt boyutlar1 bir arada analiz edildiginde
model anlamli sonug¢ vermektedir (F=18,571; anlamlilik diizeyi 0,000<0,05). Ancak
ise alma ve secme, egitim ve gelistirme, performans degerlendirme, {icret yonetimi,
odiillendirme ve kariyer planlama alt boyutlarinin orgiitsele baghlik {izerinde
istatistiksel olarak anlamli bir etkiye sahip olmadig1 bulgusuna ulasilmistir. Tablo
13’te de goriilecegi iizere iletisim alt boyutunun oOrgiitsel baglilik iizerinde

istatistiksel olarak anlamli bir etkisi oldugu sonucuna ulagilmistir (F=18,571;
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anlamlilik diizeyi 0,017<0,05).

orgiitsel baglilikta 0,169 birimlik artisa neden olacaktir.

y=1,199 + 0,169*x

Iletisim boyutunda gerceklesen 1 birimlik artis,

Tablo 13: Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 ve Alt Boyutlarinin Orgiitsel
Baghhga Etkisine Ait Regresyon Analizi

Bagimh Degisken - Orgiitsel Baghlik
Kareler Serbestlik | Ortalama Istatistiksel
Toplami Derecesi Kare F Anlamhilik
Regresyon 57,137 7 8,162 18,571 0,000
Hata 98,017 223 0,44
Toplam 155,154 230
R=,607 R?>=,368 Diizeltilmis R?>=,348
Istatistiksel
Beta T Anlamhhk
Sabit 1,199 5,687 0,000
ise Alma ve Secme 0,059 0,844 0,399
Egitim ve Gelistirme 0,053 0,956 0,340
Performans 0,122 1,872 0,062
Degerlendirme
Ucret Yonetimi 0,086 1,456 0,147
Odiillendirme 0,073 1,138 0,257
Kariyer Planlama 0,065 0,718 0,474
iletisim 0,169 2,414 0,017

Regresyon analizi
sunulmustur.

sonuclarina ait hipotezlere

iliskin sonuglar Tablo 14’te

Tablo 14: Regresyon Analizi Sonuclarina Gore Hipotezlere iliskin Sonuglar

Hipotezler Istatistiksel Sonug¢
Anlamhhik (p)

Hi: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalari ,000 Kabul

algilarinin orgiitsel bagliliklar tizerinde etkisi vardir.

H1la: Calisanlarin ise alma ve segme uygulamasina ,399 Ret

olan algilarimin Orgiitsel bagliliklar1 {izerinde etkisi

vardir.
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Tablo 14 - devam

H1b: Calisanlarin egitim ve gelistirme uygulamasina
olan algilarimin orgiitsel bagliliklar1 {izerinde etkisi
vardir.

,340

Ret

Hlc: Calisanlarin  performans  degerlendirme
uygulamasina olan algilarmin orgiitsel bagliliklar
izerinde etkisi vardir.

,062

Ret

H1d: Calisanlarin iicret yonetimi uygulamasina olan
algilarinin Orgiitsel bagliliklari tizerinde etkisi vardir.

147

Ret

Hle: Calisanlarin odiillendirme uygulamasina olan
algilarinin orgiitsel bagliliklari tizerinde etkisi vardir.

,257

Ret

H1f: Calisanlarin kariyer planlama uygulamasina
olan algilarimin orgiitsel bagliliklar1 lizerinde etkisi
vardir.

474

Ret

H1g: Calisanlarin orgiitsel iletisim uygulamalarina
olan algilarinin orgiitsel bagliliklar1 {izerinde etkisi
vardir.

,017

Kabul

5.5.5. Demografik Bulgular

5.5.5.1. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarmmmm Kusaklara Goére Gosterdigi

Farkhliklar

Arastirma kapsaminda c¢aliganlarin insan kaynaklar1 uygulamalar1 algilarinin

kusaklara gore farklilik gosterip gostermedigi uygulanan t-testi analizi yardimiyla

incelenmistir. Yapilan t testlerine iliskin sonuglar Tablo 15°te sunulmaktadir.

Tablo 15’te de goriildiigii lizere insan kaynaklar1 uygulamalarina olan alg1 kusaklara
gore farklilik gostermektedir. (p=0,001< 0,05). Ortalamlar incelendiginde X kusagi

(ortalama=3,18) katilimcilarin, Y kusag1 (ortalama=2,78) katilimcilara oranla insan

kaynaklar1 uygulamalarini daha olumlu algiladiklar1 sdylenebilir.
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Tablo 15: t-testi Sonuclarina Gére Insan Kaynaklar1 Uygulamalar1 Algilarinin
Kusaklara Gore Analizi

Kusaklar N Ortalama ss p

g 44 3,18 0,69
X Kusagi 0,001
Y Kusagi 187 2,78 0,76

5.5.5.2. Insan Kaynaklar1 Uygulamalarinin Demografik Ozelliklere Gore
Gosterdigi Farkhhklar

Aragtirma kapsaminda calisanlarin insan kaynaklar1t uygulamalar1 algilarinin
demografik ozelliklerine gore farklilik gosterip gostermedigi uygulanan t-testi ve tek
yonlii varyans analizleri yardimiyla incelenmistir. Yapilan t testlerine iliskin sonuglar

Tablo 16’da sunulmaktadir.

Tablo 16’da da goriildiigii lizere katilimcilarin cinsiyet, calistiklart sektor ve
calistiklart pozisyonlar ile insan kaynaklari uygulamalari algilari arasinda anlamli bir
fark bulunmamaktadir. Bununla beraber katilimcilarin insan kaynaklari uygulamalar
algilamalari, medeni durumlarma gore farklilagmaktadir (p=0,029< 0,05).
Ortalamalar incelendiginde evli (ortalama=2,95) katilimcilarin bekar (ortalama=2,73)
katilimcilara oranla insan kaynaklari uygulamalarini daha olumlu algiladiklar
sOylenebilir.

Tablo 16: t-testi Sonuc¢larina Gore insan Kaynaklar1 Uygulamalan: Algilarina
Ait Demografik Bulgular

Cinsiyet N Ortalama ss p
11 2 7
Kadin 8 ,80 0,75 0317
Erkek 113 2,91 0,77
Medeni Durum N Ortalama ss p
Evli 133 2,95 0,72
Bekar 98 2,73 0,80 0,029
Sektor N Ortalama ss p
Uretim 123 2,82 0,74
0,408
Hizmet 108 2,90 0,79
Pozisyon N Ortalama ss p
dnetici 60 2,96 0,77
Y onetici 0.209
Calisan 171 2,82 0,76
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Insan kaynaklari uygulamalari algilarmin demografik 6zelliklerine gore farklilik
gosterip gostermedigini 6lgmek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi

sonuclar1 Tablo 17’de sunulmaktadir.

Tablo 17°de de gorildiigi iizere katilimcilarin kurumdaki calisma siireleri ile insan
kaynaklari uygulamalar algilar1 arasinda anlamli bir fark bulunmamaktadir. Bununla
beraber katilimcilarin insan kaynaklari uygulamalar1 algilamalari, yaslarina
(p=0,015< 0,05), egitim diizeylerine (p=0,034< 0,05) ve toplam ¢alisma siirelerine
(p=0,046< 0,05) gore farklilasmaktadir. Ortalamalar incelendiginde 39-44
(ortalama=3,15) ve 45 ve ilizeri (ortalama=3,22) yas grubu katilimcilarin, 19-24
(ortalama=2,87) ve 25-38 (ortalama=2,77) yas grubu katilimcilara gore insan
kaynaklar1 uygulamalarina olan algilarinin daha olumlu oldugu goriilmektedir. Yine
ortalamalar incelendiginde insan kaynaklar1 uygulamalar1 ile ilgili en yiiksek
degerlendirmeyi 45 ve lizeri (ortalama=3,22) yas grubunda olan katilimcilarin yaptigi

goriilmektedir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarma olan algi ve katilmcilarin egitim diizeyleri
incelendiginde ise en yiiksek degerlendirmelerin lise mezunu (ortalama=3,25)
katilimcilar tarafindan yapildigr goriilmektedir. Hatta Tablo 17°de de goriildiigii
tizere katilimcilarin egitim seviyesi arttikga insan kaynaklar1 uygulamalarina olan
olumlu algi da azalmaktadir. Bu bulguyu, c¢alisanlarin egitim diizeyleri arttik¢a
isletmelerde uygulanan insan kaynaklari siireclerinden beklentilerinin de artacagi

seklinde yorumlamak miimkiindiir.

Toplam ¢aligma siirelerine gore insan kaynaklar: algisi incelendiginde ise 26 yil ve
isti olarak gruplandirilan ¢alisanlarin  (ortalama=3,37) insan kaynaklar

uygulamalari ile ilgili en yiiksek degerlendirmeyi yaptiklar1 goriilmektedir.

Tablo 17: Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglarina Gore insan Kaynaklar
Uygulamalan Algilarina Ait Demografik Bulgular

Yas N Ortalama SS p degeri
19-24 17 2,87 0,73

25-38 170 2,77 0,76

39-44 25 3,15 0,74 0,015
45 ve lizeri 19 3,22 0,64
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Tablo 17 - devam

Egitim Diizeyi N Ortalama SS p degeri
Lise 18 3,25 0,75

Onlisans 24 3,09 0,70

Lisans 132 2,79 0,73 0,034
Yiksek Lisans / Doktora 57 2,78 0,83

Kf"ufndakl Calisma N Ortalama Ss p degeri
Siiresi

1-5 yil arasi 151 2,79 0,73

6-10 y1l aras1 39 2,80 0,81

11-15 yi1l arasi 19 3,19 0,84 0,108
16-20 1l aras1 8 3,03 0,80

21 yil ve uistii 14 3,15 0,72

Toplam Cahisma Siiresi N Ortalama SS p degeri
1-5 yil arasi 83 2,78 0,79

6-10 yil arasi 70 2,71 0,71

11-15 yi1l aras1 41 3,04 0,77 0,046
16-20 y1l aras1 14 2,89 0,75

21-25 yil arasi 14 3,09 0,66

26 yil ve stii 9 3,37 0,74

Insan kaynaklari uygulamalar1 algilarinin demografik &zelliklere gore farklilik
gosterip gostermedigini 6lgmek amaciyla yapilan t-testi ve tek yonlii varyans

analizlerine ait hipotezlere iliskin sonuglar Tablo 18’de sunulmustur.

Tablo 18: insan Kaynaklar1 Uygulamalar: ve Demografik Ozelliklere Ait
Hipotezlere Iliskin Sonuc¢lar

Hipotezler Istatistiksel Sonug
Anlamhlik (p)

H2: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalari ,001 Kabul

algilari, kusaklara gore farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalari algilari, demografik 6zelliklerine
gore farklilik gostermektedir.
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Tablo 18 - devam

Hsa: Calisanlarin  insan kaynaklar1 uygulamalar

algilar, yaslarina gore farklilik géstermektedir. 015 Kabul

Hsp: Calisanlarin  insan kaynaklari uygulamalari

algilar, cinsiyetlerine gore farklilik gostermektedir. 317 Ret

Hsc:  Calisanlarin  insan kaynaklar1 uygulamalari
algilari, medeni durumlarma gore farklilik ,029 Kabul
gostermektedir.

Hsda: Calisanlarin  insan kaynaklari uygulamalar
algilart,  egitim  diizeylerine  gore  farklilik ,034 Kabul
gostermektedir.

Hse: Calisanlarin insan kaynaklar1 uygulamalari
algilari,  calistiklar1  sektore  gore  farklilik ,408 Ret
gostermektedir.

Hsr:  Calisanlarin  insan kaynaklart uygulamalari
algilari, calistiklari  pozisyona gore farklilik ,209 Ret
gostermektedir.

Hsg:  Calisanlarin  insan kaynaklari uygulamalar
algilar, isletmedeki ¢alisma stirelerine gore farklilik ,108 Ret
gostermektedir.

Hsn: Calisanlarin  insan kaynaklari uygulamalari
algilar, toplam c¢alisma siirelerine gore farklilik ,046 Kabul
gostermektedir.

5.5.5.3. Orgiitsel Baghihgin Kusaklara Gore Gosterdigi Farkhliklar

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin kusaklara gore farklilik
gosterip gostermedigi uygulanan t-testi analizi yardimiyla incelenmistir. Yapilan t

testlerine iligkin sonuglar Tablo 19°da sunulmaktadir.

Tablo 19°da da goriildigi tlizere oOrgiitsel baghlik kusaklara gore farklilik
gostermektedir.  (p=0,000<  0,05). Ortalamlar incelendiginde X  kusagi
(ortalama=3,42) katilimcilarin, Y kusagi (ortalama=2,89) katilimcilara oranla

orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sdylenebilir.
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Tablo 19: t-testi Sonuclaria Gére Orgiitsel Baghhgin Kusaklara Gore Analizi

Kusaklar N Ortalama ss p

5 44 3,42 0,65
X Kusag:vgl 0,000
Y Kusagi 187 2,89 0,83

5.5.5.4. Orgiitsel Baghligin Demografik Ozelliklere Gore Gosterdigi Farkhliklar

Arastirma kapsaminda ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin demografik 6zelliklerine
gore farklilik gosterip gostermedigi uygulanan t-testi ve tek yonlii varyans analizi
yardimiyla incelenmistir. Yapilan t testlerine iliskin sonuglar Tablo 20’de
sunulmaktadir. Tablo 20°de de goriuldigli tizere katilimcilarin cinsiyetleri ve
calistiklar1  sektorler ile oOrgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli  bir fark
bulunmamaktadir. Bununla beraber katilimcilarin orgiitsel bagliliklari, medeni
durumlarma (p=0,045< 0,05) ve c¢alistiklar1 pozisyona (p=0,002< 0,05) gore
farklilasmaktadir. Ortalamlar incelendiginde evli katilimcilarin (ortalama=3,08)
orgiitsel bagliliklarmin bekar katilimcilara (ortalama=2,86) gore daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Yine ortalamalar incelendiginde calistiklar1 isletmelerde yonetici
olarak gorev yapan c¢alisanlarin (ortalama=3,28) yonetici olmayan c¢alisanlara
(ortalama=2,89) gore, orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulagsmak

miumkindiir.

Tablo 20: t-testi Sonug¢larina Gore Orgiitsel Baghhga Ait Demografik Bulgular

Cinsiyet N Ortalama ss p
Erck T T — -
'E)Ajgjr?]i N Ortalama ss p
D T
Sektor N Ortalama ss p
izme T T
Pozisyon N Ortalama ss p
Galsa T — -
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Katilimeilarin orgiitsel bagliliklarinin demografik 6zelliklerine gore farklilik gosterip
gostermedigini 6lgmek amaciyla uygulanan tek yonlii varyans analizi sonuglart Tablo

21’de sunulmaktadir.

Tablo 21°de de goriildiigii lizere katilimcilarin yaslart (p=0,001< 0,05), egitim
diizeyleri (p=0,000< 0,05), kurumdaki ¢alisma siireleri (p=0,000< 0,05) ve toplam
calisma siireleri (p=0,001< 0,05) ile orgiitsel bagliliklar1 arasinda anlamli bir fark

bulunmaktadir.

Ortalamalar incelendiginde 39-44 (ortalama=3,34) ve 45 ve iizeri (ortalama=3,52)
yas grubu katilimcilarin, 19-24 (ortalama=3,04) ve 25-38 (ortalama=2,88) yas grubu
katilimcilara gore orgiitsel bagliliklarinin daha yiiksek oldugu goriilmektedir. Yine
ortalamalar incelendiginde en yiiksek orgiitsel bagliligin 45 ve {izeri (ortalama=3,48)

yas grubunda olan katilimcilarda gézlemlendigi goriilmektedir.

Egitim diizeyi ile ilgili ortalamalar incelendiginde en yiiksek orgiitsel bagliligin lise
mezunu (ortalama=3,73)  katiimcilarda gozlendigi goriilmektedir. Onlisans
(ortalama=3,30), lisans (ortalama=2,89) ve yiiksek lisans/doktora (ortalama=2,86)
mezunu katilimeilar incelendiginde egitim seviyesi arttikca Orgiitsel bagliligin

azaldig1 sonucuna ulagmak miimkiindiir.

Katilimeilarin mevcutta galistiklar isletmedeki gorev siireleri ile orgiitsel bagliliklar
arasinda da anlaml bir fark bulunmaktadir. Ortalamalar incelendiginde en yiiksek
orgiitsel baglilik seviyesinin kurumlarinda 16-20 yil arasi (ortalama=3,75) gorev
yapan katilimcilarda oldugu sonucuna ulasilmistir. ifadeye verilen yanitlara ait diger
ortalamalar incelendiginde kurumdaki calisma siiresi arttikca orgiitsel baghiligin da

artacagini soylemek miimkiindiir.

Toplam ¢aligma siiresine gore ortalamalar incelendiginde bir dnceki ifadede oldugu
gibi, katilimcilarin i tecriibesi arttikca oOrgiitsel baghiliklariin da artacagi
gorilmektedir. Henliz kariyerlerinin basinda olan 1-5 yil arasi (ortalama=2,82) is
tecriibesine sahip katilimcilarin en digiik Orgiitsel bagliliga sahip olduklar

goriilmektedir.
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Tablo 21: Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuclarina Gore Orgiitsel Baghhga Ait
Demografik Bulgular

Yas N Ortalama SS p degeri
19-24 17 3,04 0,96

25-38 170 2,88 0,81

39-44 25 3,34 0,73 0,001
45 ve tizeri 19 3,52 0,54

Egitim Diizeyi N Ortalama SS p degeri
Lise 18 3,73 0,63

Onlisans 24 3,30 0,73

Lisans 132 2,89 0,82 0,000
Yiksek Lisans / Doktora 57 2,86 0,78

Kurumdaki Calisma

Siiresi N Ortalama ss p degeri
1-5 yil aras1 151 2,83 0,79

6-10 y1l aras1 39 3,08 0,80

11-15 y1l aras1 19 3,20 0,89 0,000
16-20 y1l aras1 8 3,75 0,56

21 y1l ve tistii 14 3,69 0,51

Toplam Calisma Siiresi N Ortalama ss p degeri
1-5 yil aras1 83 2,82 0,86

6-10 y1l arasi 70 2,89 0,75

11-15 y1l aras1 41 3,10 0,76 0.002
16-20 yil arasi 14 3,26 1,02 ’
21-25 y1l aras1 14 3,58 0,54

26 yil ve tistii 9 3,58 0,54

Orgiitsel baghiligin demografik ozelliklere gore farklilik gdsterip gostermedigini
6lgmek amaciyla yapilan t-testi ve tek yonlii varyans analizlerine ait hipotezlere

iliskin sonuglar Tablo 22°de sunulmustur.
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Tablo 22: Orgiitsel Baghlik ve Demografik Ozelliklere Ait Hipotezlere iliskin

Sonuglar
Hipotezler Istatistiksel Sonuc
Anlamhhik (p)
Ha: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar1 kusaklara gore ,000 Kabul
farklilik gostermektedir.

Hs: Calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklari, demografik 6zelliklerine gore farklilik
gostermektedir.

Hsa: Calisanlarin orglitsel baghiliklari, yaslarina gore

farklilik gostermektedir. 001 Kabul
Hsb: Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, cinsiyetlerine 291 Ret
gore farklilik gostermektedir. ’

Hse:  Calisanlarin - orgiitsel  bagliliklari, medeni

durumlarina gore farklilik gostermektedir. 045 Kabul
Hsda:  Calisanlarin - Orgilitsel — bagliliklari, egitim

diizeylerine gore farklilik gostermektedir. 000 Kabul
Hse: Calisanlarin  Orgiitsel bagliliklar, c¢alistiklar: 361 Ret
sektore gore farklilik gostermektedir. ’

H5f:‘ Cahsaxﬂarm orguts,fal baghhklgrl, calistiklar 002 Kabul
pozisyona gore farklilik géstermektedir.

Hsg: Calisanlarin orgiitsel bagliliklar, isletmedeki 000 Kabul
caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir. ’

Hsh:  Calisanlarin - orgiitsel  baglhiliklari, toplam 002 Kabul
caligma siirelerine gore farklilik gostermektedir. ’

Bu boliimde arastirmanin amaci, evren ve Orneklemi, siirliliklart ve varsayimlar
hakkinda bilgi verilmistir. Arastirma yontemi ve hipotezler aciklanmistir. Verilerin
analizi i¢in gilivenlirlilik analizleri, korelasyon ve regresyon analizleri yapilmis ve
sonuclar1 paylagilmistir. Bir sonraki boliimde bu sonuglar 6zetlenecek ve analiz
sonuglariin 1s18inda ileride yapilabilecek c¢alismalar ve isletmelerde gorev yapan

yoneticilere yonelik oneriler sunulacaktir.

67



6. SONUC VE ONERILER

Arastirma kapsaminda yapilan literatiir incelemesinde de goriilebilecegi gibi insan
kaynaklar1 yonetimi kavrami giiniimiize kadar bir¢ok kez gelisim ve degisim siireci
gecirmis, personel yonetimi olarak anildigi Sanayi Devrimi yillarindan, yeni bir
sanayi devrimi olarak gerceklesecek Endiistri 4.0’1n konusuldugu giiniimiize Stratejik
Insan Kaynaklar1 Yonetimi olarak evrilmistir. Bu gelisim siirecinde insan kaynaginin
isletme icin sadece bir maliyet unsuru olmadigi, ayn1 zamanda isletmeye deger katan,
performansini iyilestiren, en degerli sermayesi de oldugu anlasilmistir. Bu kapsamda
da, personel yonetimi olarak yiiriitiildiigli giinlerde igletmeler i¢inde ayri bir insan
kaynaklar1 birimi bile yokken, zamanla personel birimi olarak sadece ige alim, bordro
ve Ozlik isleri, isten c¢ikarma gibi temel siireclerden sorumlu olan ilgililer
giiniimiizde ise alim ve diger temel siireglere ek olarak, egitim ve ¢alisan gelistirme,
kariyer planlama, performans degerlendirme, orgiitsel iletisim, yetenek yonetimi gibi

bir¢ok siireci sorumluluk alanina dahil etmek durumundadir.

Gilinlimiizde insan kaynaklar yetkililerinin en biiyiikk sorumlulugu kiiresellesme ile
de artan rekabet ortaminda isletmenin stratejik bir danismani konumunda gorev
yapmaktir. Isletmelerin rakipleri karsisinda basariya ulasmasi igin en nitelikli ve
yetkin ¢aligsanlar1 istihdam etmesi, bu c¢alisanlart giincel teknolojiler 1s1g1nda
gelistirmesi ve de c¢alisanlart uzun siire isletmede tutmalart c¢ok Onemlidir.
Calisanlarin uzun yillar ayni isletmede gorev yapma istekleri Orgiitlerine olan
bagliliklar1 ile miimkiindiir. Bu nedenle de isletmeler ¢alisanlarin1 kaybetmemek
adina orgiitsel baglilig1 nasil arttirmalar1 gerektigine dair arastirmalar yapmali ve
uygulamalar gelistirmelidir. Bu noktada ilgililerin ¢alisanlarin  isletmeden
beklentilerini anlamak ve bu beklentileri isletme stratejilerinin miimkiin kildig:

Olciide gergeklestirmek durumundadir.

Giliniimiizde, tarihte daha 6nce olmadig1 kadar, bir¢cok kusak birlikte is hayatinda
aktif rol oynamaktadir. Yani isletmeler ayn1 anda hem emekliligi yaklasan ya da
emekli oldugu halde calisan sessiz kusagin, hem bircogu yodnetici ya da kidemli
calisan olarak gorev yapan X kusaginin, hem de kariyer asamasinin baslangicinda

olan ve calistif1 isletmeden yiiksek beklenti iginde olan Y kusaginin beklentilerini
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kargilamak durumundadir. Bu nedenle de her kusaktaki ¢alisanindan verim almak ve
orgiitsel bagliligin1 arttirmak isteyen isletmeler hangi kusagi nasil motive edecegini,

hangi kusaga ne tiir politikalar uygulayacagini belirlemek durumundadir.

Bu kapsamda bu ¢alismada insan kaynaklar1 uygulamalarinin 6rgiitsel bagliliga etkisi
aragtirtlmis ve her iki boyutun alt boyutlariyla beraber iliskilerinin ortaya konmasi
amagclanmistir. Yine her iki degiskenin kusaklarla ve diger demografik 6zelliklerle
iliskisi de incelenmistir. Arastirma c¢alismasina zemin olusturmasi agisindan insan
kaynaklar1 uygulamalari, orglitsel baglilik ve kusak kavramlarina iliskin literatiir
taramasi yapilmig ve ¢alismanin ilk dort boliimiinde bu arastirmalara yer verilmistir.
Yapilan literatiir aragtirmasi sonucu insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili bircok
Olcek bulunsa da giincel insan kaynaklari uygulamalarin1 yansitmasi amaciyla
arastirmada 29 ifadeden olusan Aybas (2014)’in, Bekmezci ve Glirbiiz (2012)’iin
caligmalarinda kullandiklar1 insan kaynaklart uygulamalar1 Slgekleri géz Oniinde
bulundurularak bir 6l¢gek hazirlanmistir. Hazirlanan dlgek ise alma ve segme, egitim
ve gelistirme, performans degerlendirme, {icret yonetimi, kariyer planlama,
odiillendirme ve iletisim olmak iizere 7 boyuttan olusturmaktadir. Orgiitsel baglilik
kavramini 6lgmek amaciyla ise Allen ve Meyer (1991) tarafindan olusturulan ve
gecerliligi ile giivenilirligi Oztiirkci (2015) tarafindan yapilmus, 11 ifadeden olusan
tic boyutlu orgiitsel baghlik 6l¢egi kullamilmistir. Kusak kavrami i¢in kullanilan
siniflandirmalarda ise literatiirde bir¢ok farkli siniflandirmaya ulasilsa da Adigiizel,
Batur ve Eksili (2014)’nin calismalarinda kullandig1 simiflandirma kapsaminda
dogum yillarina gore kusak simiflandirmas1 yapilmistir. Olgekte ayrica katilimeilarin
yas, c¢alisilan alan, pozisyon, medeni durum, egitim seviyeleri, mevcut
isletmelerindeki c¢alisma siireleri ve toplam ¢aligma siireleri gibi demografik bilgileri

sorgulayan ifadeler de yer almaktadir.

Aragtirma aktif olarak i3 hayatinda yer alan 231 c¢alisanin katilmiyla
gerceklestirilmistir. Arastirma bulgular incelendiginde ¢alisanlarin insan kaynaklar
uygulamalarina olan algilarinin orgiitsel baghiliklarini etkiledigi tepit edilmistir.
Calisanlarin kusak farkliliklarinin insan kaynaklari uygulamalar algilar1 {izerinde
farklilik gosterdigi sonucuna ulasilmistir. Yine calisanlarin kusak farkliliklarinin

orgiitsel bagliliklar1 tizerinde de farklilik gdsterdigi de bir diger bulgudur.

Insan kaynaklari uygulamalari ile orgiitsel baglilik arasindaki iliski korelasyon

analizi ile Ol¢iilmiis ve anlamli ve pozitif yonli bir iliski saptanmistir. Her iki
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degiskenin alt boyutlar1 arasindaki iligkilerin tespit edilmesi amaciyla yapilan
korelasyon analizi sonucunda da insan kaynaklari uygulamalarinin 6rgiitsel bagliligin
alt boyutlar1 ile arasinda en yiiksek seviyede duygusal baglilik ile iliskili oldugu
bulunmustur. Duygusal baglilik calisanlarin 6rgiitte kalmay1 gercekten istemesi ile
ilgilidir, zorunluluk ya da yiikimlillige dayanmamaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003,
83). Bu nedenle de isletmeler icin en ¢ok arzu edilen baglilik tiiriidiir. Arastirma
sonucuna gore de isletmelerin insan kaynaklari uygulamalarma verdigi Onem
calisanlarin duygusal bagliliklarinin artmasiyla iligkili oldugu beklenmektedir. Yine
korelasyon analizinde de goriildiigii lizere tiim insan kaynaklari uygulamalar
duygusal ve normatif baglilik ile anlamli ve pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Alt
boyutlar arasindaki en yiiksek iliski iletisim alt boyutu ve duygusal baghlik alt
boyutu arasinda goézlemlenmistir. Olgekte iletisim alt boyutuna ait yer alan ifadeler
de gbz onilinde bulunduruldugunda, calisanlarin istleriyle ve diger is arkadaslariyla,
yoneticilerin kendi aralarinda, tiim boliimlerin birbiriyle kurduklari iletisimin kalitesi
ve yoneticilerin calisanlarin fikir ve Onerilerine karsi acik ve saygili olmasi,
calisanlarin duygusal bagliliklar ile en ¢ok iligkilendirilebilecek konular olarak tespit
edilmistir. Yine adil bir ise alim ve se¢me siireci, adil performans degerlendirme
stireci  yturiitilmesi de c¢aliganin  Orglite  olan  duygusal baghligr ile
iligkilendirilebilecek diger insan kaynaklari uygulamalar1 olarak saptanmistir.
Normatif baglilik alt boyutu incelendiginde, tiim insan kaynaklari uygulamalar: alt
boyutlar1 ile anlamli ve pozitif yonlii bir iligkisi oldugu ve en yiiksek iliski
derecesinin de performans degerlendirme alt boyutu ile oldugu tespit edilmistir.
Korelasyon analizinde sadece egitim ve gelistirme alt boyutu ile devam baglilig1 alt
boyutu, iletisim alt boyutu ve yine devam baglilig1 alt boyutu arasinda anlamli bir

iligki saptanmamustir.

Aragtirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucunda insan kaynaklari
uygulamalarinin Grgiitsel baglilik iizerinde etkili oldugu sonucuna ulasilmasi ile
birlikte, insan kaynaklar1 uygulamalarinin alt boyutlarindan sadece iletisim alt

boyutunun orgiitsel baglilik tizerinde etkili oldugu tespit edilmistir.

Farkli demografik o6zelliklerin insan kaynaklari uygulamalarina olan algida ve
orglitsel baglilikta farklilik gosterip gostermeyecegi de t testi ve tek yonli varyans
analizi ile 6l¢iilmiistiir. Olgiimler sonucunda arastirmanin konusu da olan kusaklara

gore farkliliklarin hem orgiitsel baglilik hem de insan kaynaklar1 uygulamalar: algisi
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tizerinde de farklilik gosterdigi saptanmistir. Analiz sonucglarina gore literatiir
arastirmasi sonrasinda da beklendigi gibi X kusaginin, Y kusagina oranla orgiitsel
baglilik diizeylerinin daha yliksek gozlendigi sonucuna varilmistir. Katilimcilar
arasinda en yiiksek Orglitsel baglilik ise 45 yas ve iizeri ¢alisan grubunda
gozlemlenmistir. Yine analiz sonucuna gore katilimecilarin insan Kkaynaklar
uygulamalari algilar1 arasinda kusaklarina gore farklilik bulundugu gézlemlenmistir.
Yine X kusagmin, Y kusagina gore calistiklar1 isletmelerde uygulanan insan
kaynaklar1 uygulamlarina olan algilarinin daha yiiksek oldugu sonucuna ulasilmistir.
Bu sonuca istinaden Y kusaginin ¢alistiklar1 isletmelerden diger kusaklara gore daha
fazla sey bekledigi, mevcut insan kaynaklari uygulamalarini diger kusaklara nazaran

daha ¢ok sorguladiklar1 sonucuna ulasmak miimkiindiir.

Katilimcilarin egitim seviyelerine bazinda yapilan analizlerde, egitim seviyelerindeki
farkliliklarin hem orgiitsel baglilik hem de insan kaynaklari uygulamalart algisi
tizerinde de farklilik gosterdigi saptanmistir. Analiz sonucuna gore orgiitsel baglilig
en yiiksek c¢alisan grubunun lise mezunu c¢alisanlar oldugu saptanmig, On lisans
mezun calisan grubundan yiiksek lisans/doktora mezunu calisan grubuna dogru
inceledikce oOrgiitsel bagliligin diistiigii tespit edilmistir. Bu sonug bir¢ok sekilde
aciklanabilir. Bunlardan ilki, bireylerin egitim seviyelerinin artmastyla, isletmelerden
beklentilerinin de artacagidir. Bu nedenle egitim seviyesi yiiksek calisanlari motive
etmek, beklentilerini karsilamak daha zor olacaktir. Sonugla ilgili bir diger agiklama,
egitim seviyesi ylksek calisanlarin isgiicii piyasasinda rekabet giiciiniin de yliksek
olmasidir. Egitimli ¢alisanin alternatif is bulma imkan1 diger calisanlara gore daha
yiiksektir. Bu nedenle de isletmeler egitimli ve yetkin ¢alisanlarini isletmede tutmak
icin da rakipleriyle yaris halindedir. Ayrica egitim seviyeleri arttik¢a insan
kaynaklar1 uygulamalarina olan alg1 da negatif yonde degismektedir. Ortalamalar
incelendiginde lise mezunu katilmcinin insan kaynaklari uygulamalart ile ilgili
ifadelere verdigi yamitlar “’Katiliyorum’ segenegine yakin iken, yiiksek
lisans/doktora mezunu katilimcilar aymi ifadelere “’Ne Katiliyorum Ne

Katilmiyorum’’segenegine yakin yanit vermislerdir.

Kurumdaki c¢alisma siireleri ve toplam ¢alisma siireleri ile ilgili ifadeler
incelendiginde, kurumdaki ¢alisma siireleri insan kaynaklar1 uygulamalar1 iizerinde
farklilik yaratmazken toplam ¢aligma stireleri hem insan kaynaklar1 uygulamalaria

olan algida farklilik yaratmaktadir. Bununla birlikte her iki degiskenin de Orgiitsel
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baglilik iizerinde farklilik yarattigi saptanmistir. Ortalamalar incelendiginde her iki
ifade icin de katilimcilarin tecriibe siiresi arttik¢a Orgiitsel bagliliklarinin da arttig:

gorilmektedir.

Isletmelerinde yonetici olarak gorev yapan calisanlarin, yonetici olarak gorev
yapmayan ¢alisanlara oranla orgiitsel baghlik diizeylerinin daha yiliksek gozlendigi
tespit edilmistir. Bu sonug¢ calisanlarin gosterdikleri cabalarin takdir edilmesi,
calisanlara terfi imkani1 sunulmasi ve daha fazla sorumluluk verilmesinin orgiitsel

bagliliklarina olumlu yonde yansimasi olarak yorumlanabilir.

Cinsiyet ve c¢alisilan sektorler arasindaki farklarin Orgiitsel baglilik ve insan
kaynaklart uygulamalarma olan algida herhangi bir farklilik yarattift sonucuna

ulasilmamustir.

Bu arastirmadan elde edilen sonuglardan da yola ¢ikilarak benzer aragtirmalar, belirli
bir sektorde ya da isletmede ya da belirli bir ¢alisan grubuna, daha biiyiik bir
orneklem segilerek tekrar yapilabilir. Insan kaynaklari uygulamalarmin herhangi bir

alt boyutunun detayli olarak orgiitsel bagliliga etkisi incelenebilir.

Sonug itibariyle, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ¢alisanlarin Orglitsel baglhiliklarini
etkilemektedir. Bu nedenle isletmelerin kendi strateji ve politikalarini da géz dniinde
bulundurarak, calisanlarinin orgiitsel baghiliklarini arttirmaya yonelik uygulamalar
gelistirmeleri gereklidir. Bu uygulamalar1 gelistirirken biinyesinde calistirdig1 insan
sermayesinin her birinin farkli beklentisinin olacagi, 6zellikle de isletmede farkli
kusaklarin bir arada ¢alismasi s6z konusu ise bu beklentilerin genis boyutlarda
farklilik gosterebilecegini gbzden kagirmamalidir. Bu kapsamda farkli kusaklardaki
calisanlarin orgiitsel bagliliklarini arttirmaya yonelik uygulamalarin belirlenmesinde
sadece insan kaynaklar1 gorevlilerine degil, iist yonetime de biiyiikk sorumluluk
diismektedir. Unutulmamalidir ki, ¢alisanlarin gorevlerini uyum ig¢inde ve mutlu bir
sekilde yerine getirmeleri isletmelere basar1 yolunda biiyiik bir rekabet avantaji

saglayacaktir.
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EKLER

Ek 1. Anket Formu

Sayin Katilimet,
Bu anket formu, Yildiz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklari
Yonetimi programinda, Dog. Dr. Serdar BOZKURT danigmanliginda devam etmekte olan
yiiksek lisans tezim i¢in kaynak olarak kullanilacaktir. Aragtirmanin amacina ulagmasi anket
sorularina vereceginiz igten ve gercek cevaplara baglhdir. Vereceginiz cevaplar toplu sekilde
degerlendirileceginden, anket formuna isim ve firma bilgisi yazmaniz beklenmemektedir.
Degerli desteginiz ve katkiniz i¢in tesekkiir ederim.
Merve USLU
Y.T.U. Sosyal Bilimler Enstitiisii Ogrencisi

Iletisim: merveguneruslu@gmail.com

Degerlendirme Olcegi

1: Kesinlikle KatiiMIyorum 2: KatilMIyorum 3: Ne Katiliyorum Ne
Katilmiyorum
4: Katiliyorum 5: Kesinlikle Katilyyorum

Mevcut isyerinizdeki Insan Kaynaklart Uygulamalarini dikkate alarak | 1 | 2 | 3 | 4
asagidaki her bir ifade icin size en yakin gelen secenegi ilgili hiicreye
‘X" isareti koyarak belirtiniz.

Al. | Calistigim sirkette, c¢aliganlardan uzun donemli olarak
yararlanma dnemsenmektedir.

A2. Caligtigim sirkette, ise alim siirecine biiyiik 6nem verilmektedir.

A3. Calistigim sirkette, uygulanan personel se¢im sistemi oldukca
Ozenli, titizlikle hazirlanmigtir ve bilimseldir.

Ad. Calistigim sirketteki ise alma politika ve siirecleri, acik ve
adildir.

A5. Caliganlara, ihtiyag oldugunda yeterli oOlgiide egitim
verilmektedir.

A6. | Verilen egitimler sayesinde c¢alisanlar yeni beceriler
kazanmaktadir.

AT. Sirketimizde, adil bir performans degerlendirme sistemi vardir.

A8. | Mevcut performans degerlendirme sisteminde performansimi

gelistirmek i¢in neler yapmam gerektigi acikga belirtilmektedir.

A9. | Performans degerlendirme sistemi, yliksek nitelikli personeli
dogru sekilde ayirt etmektedir.

Al10. | Aldigim iicret ailem ve benim ihtiyaclarimi karsilamasi
bakimindan yeterlidir.

All. | Gelecekte alacagim iicretin yeterli olacagini diigiiniiyorum.

Al2. | Harcadigim ¢abanin tam karsiligi olan bir {icret aliyorum.

Al13. | Sirketimizde adil bir {icret sistemi vardir.
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Al4. | Sirketimizde 6diil sistemi iistiin nitelikli personeli motive edecek
sekilde uygulanmaktadir.

Al15. | Sirketimizde {istlin basar1 gosterenlere, ilave olarak o6diil
verilmektedir.

A16. | Calisanlarin aldiklarn 6diil gosterdikleri basariya ve performansa
baglidir.

Al7. | Sirketimizde adil bir 6diil sistemi bulunmaktadir.

Al18. | Calisanlar hesapli risk aldiklari i¢in ddiillendirilmektedir.

A19. | Calistigim sirkette, calisanlarin terfi etmeleri igin firsatlar
sinirhidir,

A20. | Calistigim  sirkette, calisanlarin  kariyer ve  gelisimleri
planlanmaktadir.

A21. | Calistigim sirkette, agilan bos pozisyonlar i¢in dncelikle mevcut
calisanlar gdz 6niinde bulundurulur.

A22. | Calistigim sirkette, her c¢alisan kendi Kkariyer yolunun
bilincindedir.

A23. | Calistigim sirkette, kisilerin kariyer beklentileri ilk {istleri-
(amirleri) tarafindan bilinmektedir.

A24. | Mevcut isimde terfi edebilecegim birden fazla pozisyon vardir.

A25. | Calisanlar ile yonetici arasinda iletisim sorunlar1 yaganmaktadir.

A26. | Tiim boliim ve birimler arasinda agik ve kaliteli bir iletisim
vardir.

A27. | Yoneticilerimiz, c¢alisanlarin fikir ve Onerilerine acgik ve
saygilidir.

A28. | Yonetim kademeleri arasindaki iletisimin kalitesi yiiksektir.

A29. | Calisanlar arasindaki iletigimin kalitesi yliksektir.

Asagida yer alan orgiitsel baglhlik ile ilgili ifadeler icin size uygun olan
katilim derecenizi, ilgili hiicreye ‘X’ isareti koyarak belirtiniz.

Bl. Meslek hayatimin geri kalan kismini bu kurumda gegirmek beni
¢ok mutlu eder.

B2. Calistigim kurumun problemlerini kendi problemlerimmis gibi
goruyorum.

B3. Calistigim  kuruma karst giglii  bir “aidiyet duygusu”
hissediyorum.

B4. Su anda kurumda ¢alismamin nedeni kendi istegimden ziyade
mecburiyetten kaynaklanmaktadir.

B5. Istesem bile su anda ¢alistigim kurumdan ayrilmak zor olur.

B6. Su anda calistigim kurumdan ayrilmaya karar verirsem hayatim
alt {ist olur.

B7. Su anda calistigim kuruma kendimden o kadar ¢ok sey kattim ki,
buradan ayrilmayi diigtinemiyorum.

B8. Kurumdan simdi ayrilirsam, kendimi “su¢lu” hissederim.

B9. Calistigim kurum sadakat gosterilecek bir kurumdur.

B10. | Kurumumda c¢alisan insalara karsi bir yiikiimliiliikk hissettigim
i¢in su anda bu kurumdan ayrilamam.

B1l. | Calistigim kuruma ¢ok sey bor¢luyum.
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DEMOGRAFIK SORULAR

Liitfen asagidaki her soru icin ilgili segeneklerden size en uygun olani ilgili hiicreye ‘X’

isareti koyarak belirtiniz.

Cinsiyetiniz: () Kadm ( )Erkek

Yasiniz: ( )19-24 (  )25-38 ( )39-44
( )45-53 ()54 ve tzeri

Medeni Durumunuz: ( )Evl ( ) Bekar

Egitim Diizeyiniz: () Ilkdgretim () Lise () Onlisans
() Lisans () Yiksek Lisans / Doktora

Calistiginiz Sektor: () Uretim () Hizmet

Pozisyonunuz: () Yonetici () Calisan

Kurumunuzdaki ¢alisma () 1-5yilarast ( )6-10yilarast () 11-15yil aras1

slireniz: ( )16-20yilaras1 (  )21-25yilarast () 26-30 yil arast
()31 yilvedsti

Mesleki olarak toplam ( )1-5yilarast ( )6-10yilarast () 11-15 yil arasi

caligma siireniz: ( ) 16-20 y1l arast  ( )21-25 yil aras1  ( ) 26-30 y1l arast
( ) 31 yil ve tistii

ANKETE KATILIMINIZ iCiN TESEKKUR EDERIZ.
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