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OZET

Bu ¢calismada isletmelerin insan kaynaklart yonetimi uygulamalarimin ¢alisan tutum ve
davranmiglary izerindeki etkisi aragtirilmistir. Calismada is analizi, performans degerleme,
iicretlendirme, egitim, personel segme ve yerlestirme uygulamalarinin, is performansi, algilanan is
konumu uygunlugu ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri arastirimistir. Buna ek olarak insan
kaynaklar: biriminin sayginliginin, insan kaynaklar: uygulamalari etkililigi ve ¢alisan tutum ve
davramglar: arasindaki bicimlendirici etkisi sorgulanmistir. Arastirma sonuglarina gére personel
se¢me ve yerlestirmenin ii¢ bagimli degisken iizerinde, performans degerlemenin algilanan is
performansi ve is konumu uygunlugu iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi tespit edilmistir.
Insan Kaynaklari birimi saygimhigimn performans degerleme ile algilanan is performansi
arasindaki iliskiyi bicimlendirdigi sonucuna varilmistir.

Anahtar Kelimeler; insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, insan kaynaklar: birimi,
algilanan is performansi, algilanan is konumu uygunlugu, isten ayrilma niyeti
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Investigating the Effectiveness of HRM Practices in the Context of
Employee Perceptions: The Role of the Credibility of HR Department

ABSTRACT

Current study investigates the influence of human resource management practices on
employee attitudes and behaviors. The impact of job analysis, performance appraisal, compensation
and selection practices on employee job performance, favorableness of job condition and turnover
intentions have been analyzed. Moreover the moderating role of the credibility of HR department on
the relationship between effectiveness of human resource practices and employee attitudes and
behaviors has been investigated. According to the results of this study, selection practices have
significant impact on all of the dependent variables; performance appraisal practices have
significant impact on perceived job performance and favorableness of job condition. Finally,
credibility of HR department moderates the relationship between performance appraisal practices
and perceived job performance.
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Giris

Orgiit yazininda insan kaynaklar1 yonetimi (/KY) uygulamalarimin drgiit
performansi iizerindeki olumlu etkisi uzun zamandir tartisilmaktadir. Tlgili
alandaki arastirmalarin biiyiikk kismu IKY faaliyetlerinin 6rgiit ve calisanlar
iizerindeki olumlu etkilerini genellikle y&neticiler ya da insan kaynaklar (IK)
birim yoneticilerinin algilamalar1 dogrultusunda anlamaya calismistir (Huselid,
1995; MacDuffie, 1995; Delaney ve Huselid, 1996; Guest, 1997; Paauwe ve
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Richardson, 1997; Appelbaum vd., 2000). Ancak IKY uygulamalarina iliskin
degerlendirmeler ¢alisan ve yonetici diizeyinde farklilik gosterebilir. Yoneticilerin
isletmede uygulanan ve etkili gerceklestirildigi diisiiniilen IKY uygulamalar ile
calisanlarin s6z konusu uygulamalara iligkin algilamalari birbiriyle ortiismeyebilir
(Boselie vd., 2001). Khilji ve Wang’in (2006) iK yéneticileri ve calisanlarin
performans degerleme siireci ile ilgili algilamalarin1  karsilastirdiklar:
calismalarinda, IK yoneticilerinin performans degerleme siirecini ydnetim ve
calisan arasinda acik iletisim yoluyla gergeklesen bir siire¢ olarak tanimlamalarina
ragmen, calisanlarin performans degerleme siirecin goz ardi edildiklerini
algiladiklar1 sonucuna varmuslardir. Ilgili yazin incelendiginde smirli sayida
yapilan calismada calisanlarin IKY uygulamalarma iliskin algilamalarina
odaklanildig1 goriilmektedir. Bu c¢alismalarda bicimsel egitim uygulamalar1 ve
sonug odakli performans degerlemenin ¢alisan tarafindan etkili algilanmasinin ig
memnuniyeti ve orgilite baghlig etkiledigi sonucuna varilmistir (Chang, 2005;
Lam vd., 2009). Ote yandan iKY uygulamalarinin birey diizeyindeki sonuglari ile
ilgili yorum yapabilmek igin, isletmelerin kagit {izerinde yazili IKY faaliyetlerini
incelemek yerine, bireylerin IKY uygulamalarmin etkililigine iliskin algilarina
odaklanmak geregi de unutulmamalidir (Edgar ve Geare, 2005; Guest, 1999;
Kinicki vd., 1992; Whitener, 2001).

Calisanlarin IKY uygulamalar ile ilgili algilamalarmin isle ilgili tutum ve
davramiglan {izerindeki etkisi sosyal degisim kurami baglaminda agiklanabilir.
Sosyal degisim kuraminin (Blau, 1964) temel sdylemine gore ¢alisanlarla Grgiit
arasinda karsilikliliga dayali bir iliski s6z konusudur. Calisan 6rgiitiin kendisine
deger verdigini ve yarar sagladigini algiladiginda orgiite karsi daha fazla
sorumluluk hissetmektedir. IKY uygulamalarinin, 6ziinde bireye deger katmak ve
onemli oldugunu hissettirmek amaciyla gergeklestirildigi disiiniiliirse, sosyal
degisim kuramina paralel olarak ¢alisaninin IKY uygulamalarma iliskin olumlu
algilamalar1 6rgiite karsi olumlu tutum ve davranig sergilemesine neden olacaktir
(Shore ve Wayne, 1993; Hannoh ve Iverson, 2004). Diger taraftan, IKY
uygulamalarinda siireci kontrol eden ve destekleyen IK biriminin rolii de goz ardi
edilmemelidir. 1K biriminin saygin ve giivenilir algilanmasi calisanlarm IKY
uygulamalarma iliskin algilamalarin1 bigimlendirebilir. 1K biriminin siiregteki
etkililiginin calisanlar tarafindan nasil algilandigi ve c¢alisan tutum ve
davraniglarini nasil bigimlendirdiginin de arastirilmasi gerektigine iligkin goriisler
ilgili yazinda yer almaktadir (Guest,1997; Purcell ve Hutchinson, 2007; Truss,
2001).

Bu calismanm amaci isletmelerin IKY uygulamalarmin etkililiginin
calisanin isletmeye yonelik tutum ve davranislar iizerindeki etkisini ¢alisanin
algilamalar1 baglaminda arastirmaktir. Buna ek olarak IK biriminin sayginliginin,
algilanan IKY uygulamalar etkililigi ve calisan tutum ve davranislar1 arasinda
bicimlendirici etkisi sorgulanacaktir. Calismada is analizi, performans degerleme,
iicretlendirme, egitim, isgiicii segme ve yerlestirme uygulamalarmin etkililiginin
calisanlarin is performansi, algiladiklar1 is konumu uygunlugu ve isten ayrilma
niyeti lizerindeki farkli etkileri arastirilacaktir.
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I. iKY Uygulamalari ve Calisan Tutum ve Davramslar Iliskisi

1980°lerin ortasindan baglayarak 1990’larda ivme kazanan IKYY yaklagimi
isletmelerde insanlarin yonetimi ile ilgili tartismalarin baglamasma neden
olmustur. 1990’larla birlikte isletmelerde insan kaynaklarinin yani beseri
sermayenin olusturulmasi, yonetimi ve siirdiiriilmesi 6rgiit performansi agisindan
onemli bir belirleyici olmaya baslamistir. Insan kaynaklarinin orgiitlerin en
onemli sermayeleri oldugu ve bu sermayenin yoOnetiminin Orgiitler acisindan
stirdiiriilebilir rekabetci avantaji yarattigi konusunda gerek akademisyenler
gerekse uygulamacilar arasinda genis bir mutabakat olusmustur (Wright vd.,
1994; Lado ve Wilson, 1994; Ulrich, 1998; Jones ve Wright, 1992; Pfeffer, 1994;
Storey, 1992). Evans, (1993) insan kaynaklarmin orgiitsel 6geleri bir arada tutan
“tutkal” gibi algilanmasi geregi lizerinde durmus, Storey (1992) ise isletmelerin
bu farkli personel yonetimi yaklagimi ile isletmeye bagh ve nitelikli personelin
araciligiyla rekabet avantaji kazanmay1 hedeflediklerini belirtmistir.

IKY yazininda evrenselci yaklasim “en iyi uygulamalara (best practices)”
odaklanmanin ve IKY uygulamalarina baglilign orgiit ve birey diizeyinde
mutlaka olumlu sonuglar verecegini ve IKY uygulamalarinin &rgiit ve birey
performansina etkisinin dlgiilebilecegini savunur. Bu yaklasimi benimseyen Guest
(2001) ve Pfeffer (1994) IKY uygulamalarinin o6rgiit ve birey performansi
{izerindeki etkisini dlgebilmek icin oncelikle Olciilebilir IKY uygulamalarina
odaklanilmas1 geregine vurgu yapmmslardir. Yazarlar c¢alismalarinda, isgiicii
segme ve yerlestirme, egitim, is analizi ve tasarimi, iletisim ve 6diillendirme
sistemlerini dl¢iilebilir IK uygulamalari olarak tanimlamislardir. Bununla birlikte
olgiilebilir IKY uygulamalarinin c¢alisanin davrams bicimleri iizerinde etkisi
oldugu yaklagimim destekleyen ve isgiici se¢me ve yerlestirme, egitim,
iicretlendirme, performans degerlendirme gibi uygulamalarin ¢alisan isten ayrilma
davranmigimi azalttigina, is memnuniyeti, is performansi ve bagliligi artirdigina
iliskin sonuglar ilgili yazinda yer almaktadir (Huang, 1997; Ryan vd., 1996:
Morrison, 1996; Boselie ve Wiele, 2002; Guest, vd., 2003; Chang vd.,2005; Lam
vd., 2009). Ote yandan, IKY uygulamalarmin calisan tutum ve davranislari
iizerindeki etkilerinin tartisilmasinda is analizinin Onemine vurgu yapan
calismalara da ihtiya¢ duyulmaktadir. Nitekim is analizi IKY nin en temel islevi
olup, diger IKY islevlerinin etkili bir bigimde gerceklestirilmesi saglar. Singh
(2004) is analizinin yiiksek is performansi ve isteki basar1 hissi i¢cin en 6nemli
etkenlerden biri oldugu sonucuna varmustir. Her ne kadar IKY yazmninda is
analizinin ¢alisan tutum ve davranislar tizerindeki etkisi ¢ok tartisilmamis olsa
da, diger tiim IKY islevlerine temel girdiyi saglayan islev olma rolii dolaysiyla
calisanin isle ilgili tutum ve davramslarini etkileyecek en énemli IKY uygulamasi
olarak tanimlanabilir.

A. IKY Uygulamalar Isten Ayrilma Niyeti Iliskisi

IKY uygulamalar1 ve isten ayrilma niyeti iliskisine vurgu yapan
calismalar incelendiginde, IKYY islevlerinin tiimiiyle biitiinlestirilmis ¢alismalarin
az oldugu dikkat ¢ekmektedir. Isgiicii segme siirecinde uygulanan ydntemlerin
isglicii devir hiz1 iizerindeki olas1 etkisi arastirilmasi gereken bir olgudur. Etkili
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secim uygulamalart igin  gerektirdigi nitelikleri karsilayan  calisanin
saglanmasinda, c¢alisan is uyumunun olusmasinda ve calisan performansini
artirmada etkili oldugu sdylenebilir. Isgiicii secme ve yerlestirme islevinin
etkililigi ile calisanin isten ayrilma niyeti arasinda ters yonlii iligki oldugu
sonucuna varan g¢aligmalarin yan sira, 6zellikle ¢ekici ticretlendirme ve egitim
uygulamalarinin isten ayrilma niyetini azaltti§i sonucuna varan g¢aligmalar da
mevcuttur (Shaw vd., 1998; Chang, 2005; Lam vd., 2009). Bunun yan sira,
Werner, (2000) isletmelerin isgiicti devir hizimi diistirmek ve ¢alisan isttihdaminin
devamini saglamak i¢in, egitimin en 6nemli degisken oldugunu belirtmistir. Poon
(2004) performans degerlendirme uygulamalarinin egitim ihtiyac analizi, terfi ve
performansa dayali iicretlendirme uygulamalarinda ve iicrete karar vermede etkin
rol oynadig1 sonucuna varmistir. Aragtirmalar performans degerlemede uygulanan
politikalarin ve politik unsurlarin isten fiziki ve psikolojik olarak ayrilmaya yol
actigini ve isten ayrilma niyetini artirdigim1 goéstermektedir (Cropanzano vd.,1997;
Kacmar vd., 1999).

B. IKY Uygulamalar1 Ve Algilanan is Konumu Uygunlugu Iliskisi

Algilanan is konumu uygunlugu, ¢alisanin ise iliskin degerlendirmeleri
olarak tanilanabilir (Stinghamber ve Vandenberghe, 2003). Calisan is konumunun
uygunlugunu degerlendirirken isin sagladig digsal ve i¢sel tatmin unsurlarini géz
oniinde bulundurur. Yani ¢alisan is konumunun uygunlugunu isin hissettirdigi
kigisel basari, bireysel yetkinliklerin kullanim ile ilgili sagladig: firsatlar ve igin
sagladig1 gelistirici gorevler gibi igsel tatmin yonleriyle degerlendirdigi gibi, isin
sagladig1 kariyer firsatlari, maddi faydalar ve yiiksek {icret alabilme gibi digsal
tatmin yonleriyle de degerlendirir (Elizur ve Sagie, 1999). IKY uygulamalar1 da
calisanin igin konumunun uygunlugu ile ilgili degerlendirmesine katki saglayacak
temeller olusturmaktadir. Is analizi, egitim ve performans degerleme
uygulamalarindaki etkililik bireyin iy konumunun uygunlugu ile ilgili
degerlendirmelerini etkileyecektir. Ucretlendirme ve egitim dissal tatmin
yaratacak  uygulamalar  olarak  degerlendirilebilecegi  gibi, c¢alisanin
ticretlendirmeyi kendine verilen deger, egitim uygulamalarini da orgiitten alinan
destek olarak algilamasi bireyin icsel tatminine de yol agabilir (Lam vd., 2009).
Dolaysiyla 1KY uygulamalarinin calisanin  is konumunun uygunlugunu
degerlendirmede etkisi olabilecegi sdylenebilir.

C. IKY Uygulamalan Ve Algilanan is Performans: liskisi

IKY uygulamalarinin ¢alisan bilgi, beceri ve yeteneklerinde saglayacagi
artisa dikkat ceken Huselid (1995), IKY uygulamalarmin is performansina
yanstyacagimi belirtmistir. Calisanin is performanst isin igerdigi gorev ve
sorumluluklarindaki yetkinlik diizeyini ifade etmektedir (Avery ve Murphy,
1998). Singh (2004) performans yonetimi ve etkili licretlendirme sistemlerinin
calisanlarin is performanslarina olumlu katki sagladigi sonucuna varmustir.
Collins ve Clark (2003) ise yaptiklari arastirmada IKY uygulamalarinin etkili bir
sekilde gergeklestirilmesinin ¢alisan is performansini olumlu yonde etkiledigini
belirtmistir. Dogru kisinin dogru ise yerlestirilmesi calisanin iste gdsterdigi
performans: olumlu ydnde etkileyecektir. Poon (2004) performans degerleme
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stirecindeki etkililik ile bireyin is performansini iliskilendirerek, performans
degerlemede uygulanan yontemlerin ve adil degerlendirmenin c¢aliganlarin is
performansini artirdigi sonucuna varmistir. Ote yandan, etkili egitim ve
iicretlendirme uygulamalarin1 6rgiitten alinan destek olarak degerlendiren ¢alisan,
orgiite karsi zorunluluk hissetmekte, dolayisiyla is performansindaki artis1 bir
ylktimliiliik olarak gérmektedir (Lam vd., 2009).

Arastirma Sorusu 1: IKY uygulamalarimn etkililigi calisanlarin is performanst,
algiladiklart is konumu uygunlugu ve isten ayrilma niyeti iizerindeki etkileri nasil
farkhilasmaktadir?

II. IK Biriminin iKY Etkinligindeki Rolii

IKY ve IK performansi arasindaki bagda iK biriminin roliiniin gz ard:
edilmemesi gerekmektedir (Guest,1997; Purcell ve Hutchinson, 2007; Truss,
2001). IK birimi personel se¢me yerlestirme, iicretlendirme, egitim ve gelisim,
performans degerleme, terfiler, isletme ici gecisler, kariyer planlama gibi
islevlerin esglidiimiinii saglayan ve siireci takip eden birim olarak tanimlanabilir.
IK birimi destek islev roliinii iistlenerek, diger birimlere IKY uygulamalari
hakkinda bilgi akigim1 saglamak, uygulamalar konusundaki yenilikleri aktarmak
ile sorumludur. Ornegin IK birimi personelin performansini degerlendirmek igin
yap1 gelistirebilir ancak personel performansim1 degerlendirmek, birim
yoneticilerinin sorumlulugundadir. Ote yandan, IK birimi isletmenin insan
kaynaklarinin etkili kullanimi ile ilgili bir denetim rolii de tasimaktadir. Bu
baglamda isgiicii devir hizinin degerlendirilmesi, beseri sermayesinin takibi, diger
birimlerin IKYY faaliyetlerinin denetimi gibi konularda periyodik degerlendirme
yapmak durumundadir. 1K biriminin faaliyetleri ve faaliyetlere iliskin
diizenlemeleri, 1K  politikalarinin  olusturulmasinda ~ 6nemli  unsuru
olusturmaktadir. Ancak IKY basarisinda IK biriminin roliiniin tartisildig
caligmalarm smirli sayida oldugu goriilmektedir (Hailey vd., 2005). Isletmelerin
IKY konusunda basariya ulasmalari igin IK birimi ve diger islevlerin
yoneticilerinin  ortaklasa bir ¢aba gdstermesi geregi nedeniyle, IKY
faaliyetlerinden etkilenen ve faaliyetleri etkileyen IK biriminin saygmligi,
calisanlarmn IKY etkililigi algilamalari ve tutum ve davranislar1 arasindaki iliskiye
bi¢imlendirici etki yaratabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirma Sorusu 2: IK biriminin sayginliginin, IKY uygulamalarimin etkililigi ve
calisanlarin ig performansi, algiladiklar: is konumu uygunlugu ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiye bi¢imlendirici etkisi var midwr?

III. Yontem

A. Arastirmamin Orneklemi ve Tasarimm

Calismanin aragtirma sorularina yanit bulabilmek icin gorgiil bir ¢aligma
yapilmistir.  Arastirmada veri toplama yontemi olarak anket uygulamasi
yapilmistir. Aragtirmaya bankacilik ve konaklama isletmeciligi alanlarinda
Ankara’da faaliyet gosteren 6 farkli hizmet isletmesi katilmistir. Bu isletmelere
toplam 485 anket gonderilmistir. Geriye donen anketlerden 193 anket
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kullanilabilir olarak degerlendirilmistir. Orneklem 101 (%52.3) kadin ve 92
(%47,7)  erkekten olusmaktadir. Katilimcilarin yaslar1 21 ile 51 arasinda
degismekte olup yas ortalamasi 32.72’dir. Caligmaya katilan isletmelerin tiimiinde
IK birimi mevcuttur. Anket uygulamasi yapilarak gergeklestirilen ¢alismada
katilimcilara anketteki ifadelere ne oranda katilip katilmadiklari sorulmustur.
Katilimeilardan 5°li Likert tipi bir degerlendirme 0&lgegi tizerinde 1 (hig
katilmiyorum) ile 5 (tamamen katiliyorum) arasinda degisen siklikta
degerlendirme yapmalar1 istenmistir. Calismanin veri, regresyon ve dogrulayici
faktor analizi SPSS ve AMOS programlar1 yardimiyla gerceklestirilmistir.

B. Kullamlan Olcekler

Anket formunda is analizi, performans degerleme, iicretlendirme,
personel se¢me ve yerlestirme, egitim uygulamalar ile insan kaynaklari biriminin
saygimligina iliskin ifadeler arastirmanin bagimsiz degiskenlerini olusturmaktadir.
S6z konusu IKY uygulamalarinin etkililiginin calisanlar tarafindan nasil
algilandigin1 6lgen ifadeler Tsaur ve Lin (2004) ile Edgar ve Geare (2005)
calismalarindan uyarlanmistir. Personel se¢cme ve yerlestirme 5, performans
degerleme 5, iicretlendirme 3, egitim ve gelisim ise 7 madde ile dl¢iilmiistiir. Is
analizi ise ¢alismanin yazan tarafindan ilgili yazin géz 6niinde bulundurularak 3
madde ile dlgiilmiistiir. IK birimimin sayginhigmin nasil algilandig1 ise Hailey vd.,
(2005) calismasi referans alinarak 3 madde ile 6l¢ililmiistiir. Olusturulan 6lgek
once Tiirkceye, sonra tekrar Ingilizceye ¢evrilerek anlam biitiinliigiiniin
korunmasi saglanmistir.

Olgegin i¢ giivenilirligi icin IKY uygulamalarmin Cronbach Alfa
katsayilar1 hesaplanmistir. Giivenirlik analizi sonuglarinda o > 0.60 degeri esas
alinmustir. Is Analizi igin 0,73; Personel se¢me ve yerlestirme icin 0,87;
Performans degerleme igin 0,85; Egitim ve Gelistirme igin 0.83; Ucretlendirme
icin 0.77 ve IK birimi sayginhig igin 0.75 degerleri elde edilmistir. Giivenilirlik
analizi sonrasinda gegerlilik analizi gerceklestirilmistir. Olceginin gegerliliginin
test edilmesi i¢in AMOS istatistik programi kullanilarak dogrulayici faktor analizi
yapilmistir. Yapilan dogrulayict faktoér analizi sonucunda 6 faktorlii modelin
uyum indeksleri incelendiginde ki-kare istatistiginin serbestlik derecelerine orani
x2/df 2.45; kok ortalama kare yaklagim hatas1i (RMSEA) 0.04; Tucker-Lewis
indeks (TLI) degeri 0.89 ve karsilastirmali uyum indeks (CFI) degeri ise 0.87
olarak bulunmustur. Bir modelin 6zellikle karsilagtirmali uyum indeks (CFI) ve
Tucker-Lewis indeks (TLI) degerlerinin 0.90 veya {izerinde olmasi iyi uyum
sagladig1 anlamina gelmektedir (Simsek, 2007). Elde edilen sonugclar lgegin alt1
boyutlu faktoér yapisimin yeterli uyum degerlerini saglamadigmi gostermistir.
Onceden faktérleri bilinen bir yap: test edildiginde, test edilen modelin uyum
degerlerine ulasincaya kadar bazi1 6lcek maddeleri 6lgekten ¢ikarilabilir (Simsek,
2007). Bu dogrultuda madde toplam istatistikleri ve 6l¢ek maddelerinin faktor
yiikleri dikkate alinarak o6lg¢ekten iicretlendirme ve performans degerlemeye ile
egitim ve gelistirmeye iligkin 4 ifade ¢ikarilmistir. Kalan 6lgege tekrar dogrulayici
faktor analizi yapilmistir. Yapilan analiz sonucunda elde edilen y2/df: 2.26,
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RMSEA: 0.05 TLI; 0.90 ve CFI; 0.90 olarak elde edilmistir. IKY uygulamalarma
iliskin kullanilan dl¢egin gecerli ve giivenilir olduguna iliskin kaniya varilmistir.

Arastirmanin bagimli degisilenlerinden algilanan is performansi Carmeli
ve digerlerinin (2007) c¢aligmasindan uyarlanarak 3 madde ile, algilanan is
konumu uygunlugu Stinghamber ve Vandenberghe (2003) ¢alismasindan
yararlanilarak 5 madde ile, isten ayrilma niyeti ise Mobley ve digerlerinin (1978)
calismalarindan faydalanilarak 3 madde ile dlgiilmiistiir. Olusturulan 6lgek once
Tiirkgeye, sonra tekrar Ingilizceye gevrilerek anlam biitiinliigiiniin korunmasi
saglannmstir.  Olgeklerin i¢ giivenilirligi icin Cronbach Alfa katsayilari
hesaplanmistir. Algilanan is konumu i¢in 0.79; isten ayrilma niyeti icin 0.85;
algilanan is performansi icin 0.89 degerleri elde edilmistir. Olgeginin
gegcerliliginin test edilmesi icin AMOS istatistik programi kullanilarak dogrulayici
faktor analizi yapilnustir. Once tiim maddeler tek bir faktdr altinda dl¢iilmiistiir.
Tek faktorlii yapinin uyum indeksleri ¢2/df: 21.45, RMSEA: 0.12, TLI: 0.43 ve
CFI: 0.42 olarak elde edilmistir. Tek faktorlii yapimin gegerli olmadig:
goriilmiistiir. Daha sonra algilanan is konumu ve is performansini aym faktdre,
isten ayrilma niyeti diger faktore yiikleyip iki faktorli yapinin uyum indeksleri
degerlendirilmistir. ki faktorlii yapinin uyum indeksleri ¥2/df: 14.54, RMSEA:
0.09 TLI: 0.67 ve CFI: 0.63 olarak elde edilmistir. Iki faktorlii yapida iyilesme
mevcuttur ancak indekslere uyum gostermemistir. Son olarak ti¢ faktorlii yapinin
analizi yapilmistir. Ug faktorlii yapinin uyum indeksleri y2/df: 1.76, RMSEA:
0.05, TLI: 0.96 ve CFI: 0.90 olarak elde edilmistir. Ug faktdrlii yapmin uyum
indekslerine gore bagimli degiskenlere iligkin 6lgeklerin gegerli oldugu sonucuna
varilmistir. Calismada kullanilan 6l¢eklerin en son hali EK 1°de verilmistir.

C. Bulgular

Dogrulayic1 faktor analizi sonrasi, arastirmanin bagimli ve bagimsiz
degiskenlerinin korelasyon analizlerinde degiskenler arasinda istatistiksel olarak
anlaml iliskiler tespit edilmistir. Korelasyon analizi sonucuna gére, IKY
uygulamalarindan personel se¢gme ve yerlestirmenin etkililiginin, algilanan is
performans ile yiiksek anlamli korelasyon (.55), performans degerlemenin ise
algilanan is konumu uygunlugu ile yiiksek anlamli korelasyon (.46) gosterdigi
goriilmiistiir. Isten ayrilma niyetinin biitin IKY uygulamalar1 ile negatif
korelasyonu bulunmakla beraber, en yiliksek personel segcme ve yerlestirme ile
negatif korelasyon (-.36) gosterdigi goriilmektedir.

IKY biriminin sayginhig: ile personel se¢me ve yerlestirme (.60) ile
yiksek korelasyon gosterdigi tespit edilmistir. Betimleyici istatistikler ve
caligmanin bagiml ve bagimsiz degiskenleri arasindaki korelasyonlar Tablo 1’de
goriilmektedir.

177



LK. Tiiziin / IKY Uygulamalarimin Etkililiginin Calisan Algilamalari Baglaminda Arastirilmasi:
IK Birimi Sayginliginin Rolii
Tablo 1. Arastirma Olgeklerinin Korelasyon Katsayilari, Ortalama ve Standart
Sapma Degerleri

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9

1. Performans (.85)

Degerleme

2. Ucretlendirme S8%% (77)

3. is Analizi S5k 5pkk ((73)

4. Egitim ve Gelistirme STEE O S1Fx STRF L (83)

5. isgiicii Secme ve 66FF  59F*  56%k  S4%* (.87)

Yerlestirme

6. Algilanan iK S4kE STk 55% 36%* .60%*F  (\75)

Sayginhgi

7.Algilanan Ts 12 .10 25%* 16**  30%*F  19%*  (.89)

performansi

8.Algilanan is Konumu Ao¥*  27Fx 36%k 3% 49 .35 .20 (.88)
Uygunlugu

9. isten Ayrilma Niyeti S18%*F  25¥x 4%k pIFk 3e¥*F p6kx 23%k 37F%F ((85)
Ortalama 3,53 3.27 431 433 4.03 4.41 4.42 4.71 2.71
Standart Sapma 1,54 1.61 1.32 1.43 1.51 1.39 1.39 1.55 1.62

N=193 ** P<0.01 Alpha degerleri parantez i¢inde verilmistir.

IKY uygulamalarmin algilanan is performansi, algilanan is konumu
uygunlugu ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkilerini test etmek i¢in regresyon
analizi yapilmistir. Model 1°de ¢alisanlarin performans degerleme, iicretlendirme,
is analizi, egitim gelistirme ve isgiicli segcme ve yerlestirme etkililigi ile ilgili
algilamalarmin algilanan is konumu uygunlugu tizerindeki etkisi O6lgiilmiistiir.
Bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki etkisi test edilirken tiim
bagimsiz degiskenler eszamanli modele dahil edilmistir. Model 1’e gore
performans degerleme etkililiginin (B =.23, p<0.05) ve etkili isgiicii segme ve
yerlestirmenin (=34, p<0.001) algilanan is konumu uygunlugu {iizerinde
istatistiksel olarak anlamli etkisi bulunmaktadir. Model 2, bagimsiz degiskenlerin
algilanan is performansi ilizerindeki etkisini test etmektedir. Model 2’ye gore
isglicii segme ve yerlestirmenin (f=.33, p<0.001) ve performans degerlemenin
(B=.17, p<0.05) algilanan is performansi iizerinde anlamli etkisi bulunmaktadir.
Model 3’e gore ise IKY uygulamalarindan sadece isgiicii segme ve yerlestirme
etkililiginin isten ayrilma niyeti lizerinde anlaml etkisi bulunmaktadir (= -.40,
p<0.001). Her ii¢ modelinde F degerleri p< 0.001’de anlamlidir. Tablo 2’de
regresyon analizi sonuglar1 yer almaktadir.

IK biriminin saygmhgmnmn bigimlendirici etkisinin testi hiyerarsik
regresyon analizi ile gerceklestirilmistir. Hiyerarsik regresyon analizi Aiken ve
West (1991) referans alinarak gerceklestirilmistir.
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Tablo 2. Regresyon Analizi Sonuglari

Model 1 Model 2 Model 3
Algilanan Is Konumu Algilanan Is Isten Ayrilma Niyeti
Bagimsiz Degiskenler Performansi
B t B t B ¢

Performans J23%* -2.51 A7* 1.95 .18 2.09
Degerleme
Ucretlendirme -03 317 -02 -0.20 -06 -.81
is Analizi 01 0.43 1 1.56 -06 -.64
Egitim ve Gelistirme 02 0.24 04 pE -01 -18
. dekek fekek - feked
fsgiicii Yerlestirme 34 3.81 33 3,61 40 -4.46
F 13.76%** 4.78%%* 6.87%%*
s 27 A1 .16
Diiz. R? 25 .10 .14

w5 p<0,001  *p<0.05

Aiken ve West’e (1991) gore once bagimsiz degiskenlerin bagimli
degiskenler iizerindeki dogrudan etkisi test edilir. Daha sonra ise bigimlendirici
etki yaratacagi diisiiniilen degisken ile bagimsiz degiskenin carpiminda olusan
yeni bir degisken yaratilir ve bu etkilesimin bagimli degisken {izerindeki etkisinin
daha once etkisi test edilen bagimsiz degiskenin etkisini azaltmasi ve istatistiksel
olarak anlamli (p degerleri) olmasi durumunda bi¢imlendirici etkiden soz
edilebilir. Bu nedenle IK biriminin saygmligmin bicimlendirici etkisi, sadece
bagiml degiskenler iizerinde anlamli etkisi olan IKY uygulamalari dikkate
almarak arastirllmigtir. Buna gore performans degerleme ile personel se¢gme ve
yerlestirmenin algilanan is konumu uygunlugu iizerindeki etkisine IK biriminin
sayginligimin bi¢imlendirici etkisini test etmek icin performans degerleme ve
algilanan IK birimi saygmligmin c¢arpimindan olusan yeni bir degisken
olusturulmus, algilanan is konumu uygunlugu iizerindeki bigimlendirici etkisi test
edilmistir. Ancak IK birimi saygmliginin performans degerleme ve algilanan is
konumu arasinda bigimlendirici etkisi anlamli bulunmamstir. Daha sonra isgiicii
secme ve yerlestirme ile algilanan 1K birimi sayginhiginin carpimindan olusan
yeni bir degisken olusturulmus, algilanan is konumu iizerindeki bi¢imlendirici
etkisi test edilmistir. IK birimi sayginlig1 is analizi ve algilanan is konumu
uygunlugu arasindaki iliskide bi¢imlendirici rol oynamamigtir. Regresyon analizi
sonucu algilanan IK birimi saygmligimin isgiicii secme ve yerlestirme ve algilanan
is performansi arasinda herhangi bir bicimlendirici etkisinin bulunmadigi
goriilmiistiir. Buna karsin IK birimi saygmligmin performans degerleme ile
algilanan is performansi arasindaki iliskide bi¢imlendirici rol oynamaktadir.
Performans degerleme ve IK birimi saygilig1 etkilesimi modele dahil edildiginde
performans degerlemenin dogrudan etkisi azalirken (B= .12, p < 0,05), iK
biriminin saygmlhginin bigimlendirici etkisinin (B= .33, p < 0,05) anlamli oldugu
goriilmiistiir. Dolaysiyla 1K birimi saygmligmin performans degerleme ve
algilanan is performansi arasindaki iliskiyi gli¢lendirdigi sdylenebilir. Son olarak
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IK birimi sayginhigmin personel segme ve yerlestirme ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligkiye herhangi bir bi¢cimlendirici etkisi yoktur.

Tartisma ve Sonug¢

IKY uygulamalarmnin etkililigini degerlendirmek icin yapilan ¢alismalar
incelendiginde bu calismalarin biiyiikk kismmin ya yoneticilerin goriisleri
dogrultusunda ya da isletme diizeyinde yapilan analizlerin sonuglarina gore
tartisildig goriilmektedir. Ancak IK'Y uygulamalarinin etkililigi ile ilgili en temel
kaynagin calisanlar oldugu gercegi géz ardi edilmemelidir. Zira isletmeler her ne
kadar IKY uygulamalarmin etkili oldugunu ifade etse de, uygulamalar calisanlar
tarafindan etkili algilanmadig1 siirece bu uygulamalarin calisanlarin tutum ve
davranislarma yansimalar1 beklenemez. Bu calisma temel IKY islevlerine
biitiinsel bir perspektifken bakmak ve calisan IKY algilamalarma odaklanarak
birey bazinda yorumlar yapmak anlaminda yeni bir bakis agisi sunmaya
caligmistir.

Arastirmanin sonuglarinda dikkat ¢ceken en dnemli nokta isgiicli segme ve
yerlestirme uygulamalarindaki etkililigin c¢aligmanin ¢ bagimli degiskeni
iizerinde de anlamli etkisinin olmasidir. Bu durum ¢aliganlarin isgiicii segme ve
yerlestirme uygulamasia diger IKY uygulamalarindan daha fazla énem verdigi
ya da etkililigini sorguladig1 sonucunu ¢ikabilir. Bunun yani sira ¢alisanlari 1KY
uygulamalarimin etkililigine iliskin sonuglarda en yiiksek ortalamanin egitim ve
gelisim faaliyetlerinde (M= 4.33) oldugu goriilmektedir. Ancak bu aragtirmanin
sonucuna gore egitim ve gelisim faaliyetlerinin ¢alisanlarin is performanslari, is
konumu ile ilgili degerlendirmeleri ve isten ayrilma niyetleri iizerinde istatistiksel
olarak anlaml etkisi yoktur. Isletmelerin egitim gelisim faaliyetlerinin ne kadar
etkili oldugunu arastirmasi ve egitim sonrasi egitim etkinliginin degerlendirilmesi
geregi tartistimalidir. Isletmelerin egitim faaliyetlerine odaklanmasi tek basma
yeterli olmayabilir, bu nedenle egitim igerikleri ¢alisanlarin ihtiyaclarina gore
hazirlanmast egitim etkililigini artirabilir ve calisan tutum ve davraniglarina
yansimasi saglanabilir. Burada en temel sorumluluk birim yoneticilerinin
olmalidir. Birim yoneticilerinin ve calisanlarin tanimladiklar1 egitim ihtiyaglar
dogrultusunda aldiklar1 egitimler c¢alisanlarin is performanslarina ve is
konumlariyla ilgili degerlendirmelerine yansiyacaktir. Ucretlendirme islevinin de
hi¢ bagimli degisken iizerinde istatistiksel olarak anlaml etkili olamamasi, sosyal
destek unsurlarina odaklanma geregini akla getirebilir. Ote yandan IKY
uygulamalarinin merkezini olusturani is analizinin de higbir bagimli degisken
iizerinde anlamli etkisinin bulunmamas: da tartisilmas1 gereken bir sonuctur. Is
analizi calisanlarin isle ilgili performanslarina temel katkiy1 saglayacak islev
olarak diisiiniilse de diger IKY uygulamalar ile birlikte degerlendirildiginde is
analizinin ¢alisan tutum ve davraniglarina yansimadigi goriilmektedir. Bu durum
isletmelerin is analizine gereken 6dnemi verip vermedigi sorusunu akla getirebilir.
Calismada IKY biriminin sayginhiginin bi¢imlendirici etkisi 6zellikle performans
degerleme, is analizi ile egitim ve gelisim gibi siireci yonlendirmede etkili
uygulamalar ile bagimh degiskenler arasindaki iliskide etkili olmas1 beklenirken,
IK birimi saygmlig1 sadece performans degerleme ile algilanan is performansi
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arasindaki iliskiyi bicimlendirmektedir. Bu durum c¢alisanlarin iK biriminin en
cok performans degerleme siirecindeki roliinii Onemsedigi sonucunu ortaya
c¢ikarabilir.

Bu calismanin hem akademisyenlere hem de uygulamacilara IKY
uygulamalarimin  etkililiginin sonuglarma iliskin degerlendirme yapmalari,
calismanin  bulgularindan gelecek calismalarda faydalanmalari ve IKY
uygulamalarimi sekillendirmeleri anlaminda faydali olacagi diistiniilmektedir.
Calismarn stmirliliklar: ve oneriler

Tiirkiye’de 1990’larin basi ile birlikte personel yonetiminden insan
kaynaklar1 yonetimine dogru bir gec¢is siireci yasanmis ve isletmeler insan
kaynaklar1 yonetimi ve islevlerinin uygulanmasi konusuna Onem vermeye
baslamislardir. Ancak Tiirkiye’de IKY uygulamalarmin caligan algilamalari
baglaminda incelenmesi ve IK uygulamalarin igerigi ve IK birimlerinin yapist ile
ilgili aragtirmalara daha fazla ihtiya¢ duyulmaktadir.

Her ne kadar IKY uygulamalarmin degerlendirilmesinde ¢alisanin
uygulamalar ile ilgili algilarina odaklanmak ilgili yazin tarafindan son zamanlarda
onerilmeye baslanmissa da hem calisan hem de yoneticilerin IKY etkililigi ile
ilgili ~ algilamalarin1  biitiinlestiren ~ arastirmalar  IKY  uygulamalarmi
degerlendirmek agisindan daha etkili olabilir. Ozellikle is analizi isleviyle ilgili
degerlendirmede isletmeden alinacak bilgilerin de paylasilmasi sonraki
arastirmalara  Onerilmektedir. Ote yandan bagimli degiskenler ve IKY
uygulamalarindaki etkililik arasinda aracilik edebilecek baska degiskenlerin
(prosediir, etkilesim, dagitim adaleti algis1 gibi) de degerlendirilmesi arastirma
sonuglarini farklilastirabilir. Bu ¢alismada Tsaur ve Lin (2004) ile Edgar ve Geare
(2005) caligmalarinda kullanilan o6lceklerle IKY faaliyetlerinin etkililigi
degerlendirilmistir. Gelecek arastirmalarda kiiltiirel unsurlar1 da dikkate alan ve
kiiltiirel baglama uygun gelistirilecek Olgeklerin kullanilmasiyla farkli sonuglar
elde edilebilir. Ayrica nicel ve nitel yontemlerin biitiinlestirildigi arastirmalarla
IKY uygulamalarini degerlendirmek yazina katki acisindan &nemli olacaktir.
Calismanin diger bir kisit da 193 hizmet calisan1 {izerinde gerceklestirilmis
olmasidir. Daha genis ve farkli demografik ve sosyal 6zelliklerin oldugu bir
orneklem ile farkl aract degiskenlerin g6z oniinde bulundurularak genisletilmesi
calismanin sonuglarimin degerlendirilmesi agisindan daha gegerli olabilir.
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EK 1 Arastirmanin Olgekleri

Degiskenler

Performans Degerleme

Calistigim kurumda performans degerleme sonuglari ¢aliganlarla paylasilir
Performans degerleme kriterleri ¢alisanlarla birlikte belirlenir

Calistigim kurumda performans degerlemede isle ilgili kriterler 6n plandadir

Bu kurumda terfilerde basar1 esas alinir

Personel Se¢cme ve Yerlestirme

Calistigim kurumda isgiicii segme ve yerlestirme siireci adil (tarafsiz) gergeklestirilir.

Calistigim kurumda isgiicli segme ve yerlestirme siirecinde adam kayirmacilik yapilmaz

Calistigim kurumda yeni bir eleman yerlestirilecegi zaman istihdam 6ncesi yetenek testleri
kullanilir

Isgiicii segiminde potansiyel yeni eleman isin ve kurumun ihtiyaglaria gore gercekgi olarak

segilir

C:hstlglm kurum isgiicii seciminde yapilandirilmis ve standart miilakat teknigini kullanir
Egitim ve Gelistirme

Bu kurumda c¢alisanlar diizenli olarak egitim alirlar

Bu kurumda calisanlarin ihtiyaglaria goére egitim gergeklestirilir

Bu kurumda egitim programlarinin amaglarina ulasip ulasmadig degerlendirilir
Calistigim kurum beceri ve yeteneklerimi gelistirmek igin bana egitim firsat1 sagliyor
Bu kurum ¢alisanin gelisimine 6nem verir

Ucretlendirme

Maddi 6diil uygulamalari beklentilerimle rtigmektedir

Bu kurumda galisanin ihtiyaglarini karsilamak igin verilen maddi tesvikler siirekli gozden
gegirilir

Is Analizi

Calistigim kurumda is analizi yapilmaktadir

Bulundugum pozisyona ait is tanimim agik ve anlasilirdir

Is tanimi periyodik olarak giincellenmektedir.

insan Kaynaklari Biriminin Sayginhig

Kurumdaki insan kaynaklar1 birimi iginde uzmandir

Insan kaynaklar1 birimi kurumun basarisinda énemli bir rol oynamaktadir

Insan kaynaklari birimi kurumun kaynaklarini bosa harctyor

Algilanan is Performans

Kurumumun kurallarina ve prosediirlerine uyarim

Kaliteli is tiretirim

Isimi dogru yapmak konusunda prensipliyim

is Konumunun Uygunlugu

Isim kariyer gelisimime firsat saglamaktadir

Isim bende kisisel basar1 hissi yaratiyor.

Isimle ilgili gérevlerim zorlu ancak firsatlarla doludur.

Faktor
Yiikleri
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Isim karsiliginda hak ettigim {icreti aliyorum

Isim karsihiginda aldigim {icret 151 yan 6demeler tatmin edicidir
isten Ayrilma Niyeti

Su andaki isimden siki1 stk ayrilmay1 diisiiniiyorum

Gelecek y1l biiyiik ihtimalle yeni bir is artyor olacagim

Bulabildigim ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim
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