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oz

Orgiitlerin basarili olabilmesi icin sadece nitelikli eleman yeterli degildir. Calisanlarin érgiite baghi ve calisma isteklerinin olmast gerekmektedi.
Kurumlarin Bagarist ancak 6rgiitle duygusal bag kuran calisanlar araciligi ile saglanabilir. Insan kaynaklart yonetimi érgiitlerde insanlarin
ardindaki insanlar olarak, 6rgiite baglt ve calisma istegine sahip calisanlarla ilgili stirecte temel sorumlu olarak digiinilebilir. Bu ¢alismada,
otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir isletmedeki calisanlarin insan kaynaklari yonetimi uygulamalarina yonelik algilarinin 6rglite olan
bagliliklart Gzerindeki etkisi incelenmistir. Bu ¢ercevede 6ncelikle insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ve Srgiitsel baglilik kavrami aciklanmugtur.
Kavramsal yap1 ¢ergevesinde insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin calisanlar tarafindan alglanisinin 6rgiite olan baghliklar tizerindeki
etkilerine yonelik bir arastirma yapilmistir. Arastirma otomotiv sektdriinde faaliyet gdsteren kurumsal bir isletmenin yedek parca deposunda
gbrev yapan calisanlar tizerinde gerceklestirilmistir. Elde edilen sonuglara gore, isletmenin c¢alisanlari tarafindan algilanan insan kaynaklars
uygulamalari ile ¢alisanlarin 6rgiite olan bagliliklart arasinda pozitif yonde anlamli bir iliski bulunmustur. Calisanlarda insan kaynaklar yénetimi
uygulamalarina iliskin farkindalik ve algt arttikca 6rgiitsel baglilik da artmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Insan Kaynaklars Yinetini, Orgiitsel Baghisk, Otomotiv Sektirii.
Jel Kodlart: O74, D23, 1.62.
ABSTRACT

For organizations to be successful only qualified personnel are not enough. Employees must be committed to the organization and be willing
to work. The success of institutions can only be achieved through employees who establish an emotional bond with the organization. Human
resource management can be considered as the people behind people in organizations, as the main responsible in the process related to the
employees who are connected to the organization and have the desire to work. In this study, the effect of the perceptions of the employees
in a business operating in the automotive sector towards human resources management practices on their commitment to the organization
was explained. In this framework, first of all, the concept of human resources management and the concept of organizational commitment
are explained. Within the framework of the conceptual structure, research was conducted on the effects of the perception of human resource
management practices by the employees on their commitment to the organization. The research was carried out on the employees working
in the spare parts warchouse of a corporate enterprise operating in the automotive sector. According to the results obtained, a positive
significant relationship was found between the human resources practices perceived by the employees of the enterprise and the commitment
of the employees to the organization. As the awareness and perception of employees regarding human resource management practices
increase, organizational commitment also increases.

Keywords: Human Resonrce Management, Organizational Commitment, Automotive Industry.
Jel Codes: O74, D23, 1.62.

' Bu calismada Berkay AKSU tarafindan Dr. Ogr. Uyesi Halil Tbrahim OZMEN dansmanliginda hazitlanan “Tnsan Kaynaklar: Yinetimi Uyg rinin Calisanlar
Tarafindan Algilanssimm Orgiite Baglsliklar: Userindeki Etkisi: Otomotiv Sektiriinde Bir Isletme Ornegi” adlt yiiksek lisans tezinden yararlanilmistir.
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Girig

Ginimiizde 6rgutler, hizla degisen ve gelisen toplumsal, kiltiirel, ekonomik, yasal ve teknolojik gelismelerden
etkilenmekte ve faaliyet gésterdikleri alanda rekabet avantajt saglayarak varliklarini sirdiirebilmek icin bu gelismelere
ayak uydurmak zorundadirlar. Orgiitlerin rakiplerinden farklilasmasini saglayarak uzun vadede planlanan hedeflerini
gerceklestirmesi ve basarilt olabilmesini saglayacak en énemli unsur insan kaynagidir. Orgiitte calisan insanlar érgiitiin
amagclarint yerine getirmenin yani sira kendi gereksinimlerini karsilamak ve kisisel hedeflerine ulagsmak igin ¢alisitlar.
Yonetimin asil beklentisi de ¢alisanlarin emeklerine uygun bir ortam saglayarak is birligi icerisinde 6rgtitiin hedeflerine
yonlendirerek ortak hedefleri gerceklestirmektir. Insan Kaynaklart Yonetimi (IKY), calisanlarin ihtiyaclarinin
belirlenmesi, ise alim ilanlarinin hazirlanmasi ve yayinlanmasi, ise en uygun personelin secilmesi, ise alinan personellerin
motivasyonu, performans degerlendirmesi, calisanlar arasi iletisim saglanmast gibi pek ¢cok uygulamayi i¢inde barindirir.

Degisen cevre kosullari, artan rekabet ve ¢alisanlarin gereksinimlerindeki artis ve degisimler nedeniyle ¢alisanlar
Orgilitte tutmak her gecen giin daha da zorlasmaktadir. Caliganlar Srgiitte tutmak amaciyla Orgiitsel bagliliklarint artiran
faktorleri belirlemek ve bu konular iyilestirmek olduk¢a 6nemlidir. Nitelikli is glictindi 6rgiitte tutmanin tek yolu yitksek
tcret vermek degildir. Nitelikli ¢alisanlarin kimi durumlarda yiiksek ticret almasina ragmen Orgiitten ayrilarak daha
diisiik ticret veren bir basgka 6rgiitte calismayt tercih ettikleri gorillmektedir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin érgiitiin bir
parcast olarak hissetmesi ve isletmeyi kendi is yerleri gibi gérmeleri olarak ifade edilebilmektedir. Bunun saglanmasi
icin de orgutler, orgiite duygusal olarak baglamak amactyla calisanlarin isteklerini, 6nerilerini dikkate almali ve
calisanlarim 6nemsedigini hissettirmelidir. Bu sekilde calisanlar etkin ve verimli bir sekilde ¢alisir ve 6rgiitiin hedeflerini
gerceklestirmesine biiyiik katki saglar. Orgiitsel bagliligin saglanmast da insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile
gerceklestigi icin rgiitler IKY uygulamalarina yatirim yapmaktadir.

Bu calismada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlar tarafindan nasil algilandigt ve bu alginin
orgutsel bagliliga olan etkisi arasindaki iligki incelenmistir. Ayrica demografik 6zellikler ile insan kaynaklart uygulamalari
algist ve rgiitsel baglilik diizeyleri arasindaki iliskilerde incelenmis, demografik 6zelliklerin etkisinin hangi diizeyde ve
ne yoénde oldugu arastirilmustir.

1. Kavramsal Cerceve

Ginimizde yogun rekabet altinda faaliyetlerini devam ettirmeye ¢alisan 6rgltlerin, Srgiit bagarisint devam
ettirmek i¢in ¢aliganlarin Srglitten ayrilmamalari gerektiginin farkina vardiklari ifade edilebilir. Calisanlar 6rgiite ne kadar
bagliysa 6rgiit de o derece giiglii ve verimli olmaktadir (Ulrich, 1997, s. 305; Ichniowski, Shaw ve Prennushi, 1993, s.
309; MacDulffie, 1995, s. 218). Bu ylizden, calisanlarin 6rglite baghliklarim artirmak icin gerekli faaliyetleri belirlemek
ve gelistirmek ¢cok 6nemlidir. Bu siirecin insan kaynaklari yénetiminin gérev alaninda oldugu séylenebilir. Bu kapsamda
calismada Oncelikle insan kaynaklari yonetimi ve orglitsel baghlik kavramlari agiklanarak, insan kaynaklart yonetimi
uygulamalari ile 6rgiitsel baglilik arasindaki iliski incelenmeye caligilmustir.

1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi

Tim isletmeler calistigr sektore gore belirli sayida insan kaynagina ihtiyag duymaktadir. Isletmenin calisma
alaninin tretim ya da hizmet sektorii olsun fark etmeksizin bu alanlardaki nitelikli insan kaynagt isletmelerin zorunlu
ihtiya¢larindandir. Siphesiz 6rglitiin amaglarina uygun ve verimli olarak calisabilmesi icin kullanidan her kaynakta
oldugu gibi insan kaynaginda da diizenli ve verimli bir y6netime ihtiya¢ duyulmaktadir. Bu ihtiyactan kaynaklanan
durum sebebi le insan kaynaklar1 yonetimi kavrami ortaya ¢tkmistir (Izgi, 2013, s. 3). Insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitiin
rakiplerine cesitli Gstlnlikler saglamak amact ile gerekli olan insan kaynaginin temini, istthdami ve gelistirilmesi
konularinda planlama, drgiitleme, yonlendirme, es gidimleme ve denetleme uygulamalarini iceren bir stre¢ olarak
tanimlanabilir (Yiksel, 2004, s. 8). Insan kaynaklart yénetimi ayn1 zamanda 6rgiitlerin amaglarint ve isteklerini yerine
getirerek mevcut isgliciini elde tutma ve gelistirme faaliyetleridir. Bu tanima gére insan kaynaklari yonetimi, Srgiite
calisan temini yapmak, orglitteki insan glictinii verimli bir sekilde kullanmak, ¢alisanlara deger verip haklarini korumak
ve sorunlarina ¢6zim bulmak gibi islevleri icerir (Bing6l, 2013, s. 8).

Insan kaynaklari yonetiminin amaci; calisanlarin gérevlerini en verimli ve tatmin olacak sekilde yapabilecegi
uygun sartlart belirleyerek, bunlarin érgiitiin basarisina katki saglamasini amaglamaktadir. Orgiit yonetiminde, insan
faktoriine verilen deger artarsa calisanlarin verimi ve yaptiklart islerin kalitesi de dogru orantili olarak artacaktir. Bu
sekilde bir sistemin kurulabilmesi icin, insana sayginin esas alinmast ve “Once insan” anlayisinin benimsenmesi
gerekmektedir (Ttrker, 1998, s. 41).
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i§letmeniq insan kaynaklari yonetimi gerekli etkinlige ve etkililige sahip oldugu miiddetce isletme olarak bagsari
saglanmaktadir. Insan kaynaklart yonetimi, isletmede calisan personelin ¢alistiklart siire boyunca islerinde basarilt
olmasint saglamak amactyla hareket etmektedir (Armstrong, 2000, s. 8).

1.1.1. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Ilkeleri

Isletmeler stratejilerini ve politikalarint belirlerken hem 6rgiit igcinde hem de diger orgiitlerdeki yasanan
olaylardan edindikleri tecriibeler sonunda olusmus bazi ilkeleri esas almaktadir (Unsalan ve Simseker, 2014, s. 35).
Ilkeler 6rgiitte insan kaynagina yonelik faaliyetlerin belirli bir biitiinliik icinde yiiriitilmesine imkan saglar. Insan
kaynaklart yonetiminde kullanilan temel ilkeler Orgiitler arasinda farkliik gésterebilecegi gibi, yonetimsel farklilik da
gosterebilir. Bu ilkelerden bazilary; yeterlilik, kariyer, esitlik, giivence, tarafsizhik ve gizlilik ilkeleridir (Yiksel, 2004, s.
19):

o Yeterlilik (Liyakat) Ilkesi: Yeterlilik sozlitkte, yapilacak ise uygun olma, yeterlilik saglama seklinde
tamimlanmustir. Genel anlamda ise verimli ve etkili bir ¢alisan dizeninin kurulmasina olanak saglayan
uygulamalar ve kurallar bitinudir. Bir diger anlamiyla belirlenen ise en uygun kisinin alinmasini ifade eder
(Mutlu, 2016, s. 24).

e Kariyer ilkesi: Insan kaynaklart yonetiminin isgorenin yetenekleri ve bilgisini sadece ise alirken
degerlendirmesi ve ona gore secim yapmasi yeterli degildir. Secilerek ise kabul edilen isgbrenin isletme iginde
yeteneklerini gostermesine firsat taninarak isletmede kalict olmalart saglanmalidir. Orgiitte uygulanan kariyer
ilkesi sonucunda isgérenlerin motivasyonu artacak ve Orgiite baghliklar saglanarak isinde uzman kigilerle
calisarak 6rgiitiin basariya ulagmast saglanacaktir (Unsalan ve Simseker, 2014, s. 2606).

o Esitlik Ilkesi: Tiim 6rgiit calisanlarina cinsiyet, yas, din, dil, irk gibi ayrim yapilmadan, is alimdan isten ayrilana
kadar tarafsiz ve esit olarak yaklagilmasi ve calisanlarin verilen O6rglt imkanlarindan esit sekilde
yararlanabilmesidir (Canman, 1995, s. 59).

e Giivence Ilkesi: Is gorenler calistiklari 6rgiite glivenme ihtiyact hissederler. Calistigt stire boyunca isten atilma
korkusu yasayan bir isgérenden ylksek performans gdstermesi beklenemez. Bu yiizden Orgiit, personelini
stresten uzak, givenli ve huzurlu bir ¢alisma ortamu saglamali, ¢alisanin sosyal ve ekonomik dizeyinin iyi
olmasint saglayarak gelecege umut ve glivenle bakabilmesini saglamalidir (Yiksel, 2004, s. 26).

o Tarafsizlik Ilkesi: Tarafsizlik ilkesi, ¢alisanlarin cesitli amaglar dogrultusunda olan siyasi atamalardan
korunmasint saglamaktir. Isveren ve yoneticilerin terfi ve atamalarda tarafsiz yani objektif olmalaridir.
Tarafsizlik ilkesi, personeline ise alim agamalarinda ve ise alindiktan sonra 6rglitte tarafsiz davranilmasini ifade
eder (Yiksel, 2004, s. 20).

o Aciklik ve Gizlilik Ilkesi: Aciklik ilkesi olusturulan 6rgiitsel politika ve stratejilerin amag ve sonuglarina iliskin
bilgilerin ¢esitli iletisim araclariyla isletmedeki calisanlara duyurularak desteklerinin saglanmasini amaglar.
Gizlilik ilkesi ise her konunun herkes tarafindan bilinmemesi esasina dayanir. Her boliimiin goérevlerini iceren
bilgiler sinirlandirilarak sunulur.

1.1.2. Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Ginimiizde hizli yasanan degisim ve zotlagan rekabet kogullart 6rgtitleri ellerinde bulundurduklart her kaynagi
oldugu gibi insan kaynagini da en etkili ve verimli sekilde kullanmaya zorlamistir. Insan kaynagi artik 6rgiitler agisindan
siirdiirtilebilirligin, verimliligin ve basarinin en 6nemli aktdrii konumundadir (Pfeffer, 1998, s. 96). Orgiit icerisindeki
tutarlihgr saglamak amaciyla IKY politikalarinin sézlii ve yazilt sekilde tiim ¢alisanlara iletilmesi gerekmektedir. Bunun
disinda IKY, 6rgiitsel performans agisindan 6nemli olan isgéren bagliligint saglamak ve takim galismasina uygun ortam
hazirlamak icin bir 6rgiit kiltlird olusturmalidir. Calisanlarin verimliliklerini ve motivasyonlarint en iist dizeyde tutmaya
calisarak bu sekilde isletmede kalmalarini saglamak IKY’nin 6nemli bir gorevidir (Bingol, 2013, s. 25). IKY
uygulamalari; se¢im, terfi, Ucret artist, tedarik vb. konularda karar alinirken hangi ilkelere ve sartlara gére hareket
edilmesi gerektigi konusunda 1K yoneticilerine yol gostermektedir (Ozutku vd. 2008, s. 207). IKY uygulamalari,
Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagini 6rgiit icinde tutabilmek, 6rglitin isleyisini ve diizenini bozmamak ve tretim ile
yonetim arasindaki iliskinin verimli bir sekilde saglanmast i¢in olusturulmus islevlerdir. Orgiitler bazt dénemlerde cesitli
acilardan yaptiklart mevcut durum analizleri sonucunda, isgbrenlere uygulamak tzere bazt yontemler gelistirmektedir.
Bu durum bazen isletmelerde fazla mesai, maas kesintisi ya da isletmenin kii¢tilmeye gitmesi nedeniyle isten ¢ikarmalara
sebep olurken, bazen de isletmelerin karinin artmastyla prim, ikramiye cesitli 6diller gibi ¢alisanlar icin motivasyon
artirict sonuglar da ortaya cikartmaktadir (Haznedar, 2006, s. 15).
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Bir isletme toplumun ihtiyaglarina yanit verebiliyorsa etkindir. Calisanlar da isyerinde hem isletmenin hedeflerini
hem de kendi ihtiyaglarini karsilayabiliyorsa etkindirler. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari insan kaynaginin
dolayistyla isletmenin etkinligini artirmaya yonelik faaliyetlerin timu olarak da ifade edilebilir (Yiiksel, 2004, s. 30-39).
Insan kaynaklart uygulamalart asagidaki gibidir:

e Insan kaynaklar1 planlamast: Bir isletmenin istenildigi zaman ve yerde, gereksinim duydugu nitelik ve
sayldaki isgbrenin hazir sekilde bulundurulmasi ve is gérenlerin yapmis oldugu calismalarla yapilan isi en az
maliyetle yapma strecini belirtmektedir (Kaynak, 1989, s. 10).

e I analizi: Bir isin en az maliyetle, kisa zamanda ve iyi bir sekilde yapilabilmesi amactyla isle ilgili bilgilerin
sistemli bir sekilde toplanmast, incelenmesi ve degerlendirilmesi streci olarak tanimlanmaktadir (Mucuk, 2008,
s. 324).

e Iggdren bulma ve segme: Gerekli insan kaynagini bulma, ise alma ve uygun ise yerlestirmede ilk olarak
adaylar1 arama islemi yapimaktadir. Adaylarin seciminde ise, Orgiitiin acik olan pozisyonu hangi isten
olusuyorsa ilk olarak onunla ilgili egitime, daha sonra yetenek, beceri ve tecriibe gibi kritetlere bakilmaktadir
(Hassan, 2016, s. 17).

¢ Egitim ve geligtirme: Orgiit basarisint arttirmak amaciyla isgérenlerin bilgi ve becerilerinin gelistirmesi icin
yapilan faaliyetlerin tiimtdir. Verilen egitimler ile yeni ise alinan isgérenin Srgiite en hizli sekilde adapte olarak
uyum sorunu yagamamast amaglanmaktadir (Imamoglu, 2007, s. 19).

e Performans degerlendirme: Isgérenin basarisint belirlemek ve gelistirmek icin yapilan sistematik calismalarin
timidir. Performans degerlendirmesi 6énceden belirlenmis standartlar ¢ercevesinde dizenli olarak ¢alisanin
bagli oldugu amir tarafindan, is arkadaglari ve astlari tarafindan, bir komite veya grup tarafindan ya da musteriler
tarafindan yapilabilir (Akcakanat, 2009, s. 19). Performans degerlendirmesiyle ¢alisanlarin yeterlilik ya da
yetersizlik seviyesi ortaya koyularak sorunlara ¢6ziim aranmakta ve isletmenin tretkenligini artirmast
saglanmaktadir (Pehlivan, 2008, s. 154).

e Kariyer yonetimi: Insan kaynaklarinin olusturdugu planlar ile kariyer gelistirme planlarini bagdastirarak
butinliik olusturulmasi, is analizleri yapilarak is olanaklart ve acik pozisyonlarin belirlenmesi, calisanin isletme
icerisinde yitkselme yolu ve stratejisinin belirlenmesi, gerekli egitimlerin verilerek kariyer kavraminin ¢alisanlara
aktarilmasi ve bu konuda yol gdsterilmesi asamalart olan kariyer ve gelisim planimnin hazirlanmast olarak
tamimlanmaktadir (Erdogdu, 2013, s. 33).

oI5 degetleme ve iicret yénetimi: Is degerlemesi 6rgiitlerde islerin 6nem ve zotluk seviyesine gore
belirlenmesi olarak tanimlanmakta ve tretim stirecindeki kisiler tarafindan yiiklenen gorevlerin o isletmeler icin
tasidigt Gnemin belirlenmesinde kullanilmaktadir (Akyildiz ve Giingdr, 2004, s. 32). Isletmelerde ticret ve maas
yonetiminin etkili bir bicimde yapilmasi i¢in 6deme politikalarinin ve planlamasimin dizgiin bir sekilde
yapilmasi gerekir (Bingél, 2013, s. 425).

e Endiistri iligkileri: Isgoren, isveren ve sendika ticliisii arasinda olan kolektif iliskileri temsil eden, genellikle
toplu pazarliklar kapsaminda yiiriitilen iletisim, tartisma gibi isbirlikei stirecler ile stratejik olan bir islev olarak
gorilmektedir. Ancak endstri iliskileri zamanla daha stratejik 6nem tastyan uygulamalara gecmelidir. Insan
kaynaklart yonetimi ile endiistriyel iliskiler birbiri sayesinde var olan sistemlerdir (Kagnicioglu, 2000, s. 38).

o Is giivenligi ve iggoren saghgr: Isgorenlerin ruh ve beden sagliklarini isyerlerinin olumsuz etkilerinden
korumak is kazalart ve meslek hastaliklarina karst 6nlem alarak iscilerin rahat ve giivenli bir sekilde ¢alismasini
saglamak, is glivenligi ve isgéren saglhgt calismalarinin temel amacidir (Copur vd., 2006, s. 41).

1.2. Orgiitsel Baglilik

Baglilik kavrami sozliikte, birine karst sevg, saygt ve yakinlk gosterme, sadakat anlamlarina gelmektedir. Meyer
ve Allen’e (1991, s. 63) gére baglilik belirli bir varliga karst yonelmedir. Baska bir tanima gore ise baglilik, kisiyi belirli
bir amaca yénelik davranmaya iten giictiir (Meyer ve Herscovitch, 2001, s. 324). Orgiitsel baglilik ¢alisanin 6rgiite karst
duydugu aidiyet duygusunu ve hissettigi bagin yogunlugunu ifade etmektedir. Orgiitsel baglilik, bireyin 6rgiite karst
hissettigi ait olma duygusu ve sadakati ile ilgilidir. (Pasamehmetoglu ve Yeloglu, 2013, s. 156). Orgiitsel bagliligin temel
disiincesi, calisanin 6rgiite duydugu duygusal yakinlik ve kendisini 6rgiit ile biitiinlestirmesidir. Orgiitii ile arasinda
giicli bir bag kuran isgéren, o6rgiitin ama¢ ve hedeflerini benimseyerek gérevini en iyi sekilde yaparak yiiksek
performans gosterecek ve tim bunlarin sonucunda 6rgiitten ayrilmak istemeyerek uzun yillar Srgiite katki saglayacaktir.
(Ceylan ve Demircan, 2002, s. 57). Calisanlarin kendilerini 6rglite dahil olmus hissetmeleri halinde 6rgiitsel bagliligin
isletmeye katkist oldugu séylenebilir. Orgiite ve 6rgiitiin degerlerine, hedeflerine sahip cikan calisanlar, ticari bir
isletmeye dahil oldugu kadar sosyal bir gruba da dahil olmus demektir (Demirel, 2008, s. 183). Orgiitsel baglilik
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konusundaki bir¢ok arastirma, ¢alisanlarin baglilik diizeyini arttirma ve gelistirmeye odaklanmustir (Hrebiniak ve Alutto,
1972, s. 556; Shore vd., 1995, s. 1597; Tansky ve Cohen, 2001, s. 297; Arciniega ve Gonzalez, 2000, s. 46; Afshari, vd.,
2019, s. 787). Calisanin bir isletmeye olan baghligt hem ticret, promosyon gibi dissal etkenlerle hem de is doyumu gibi
psikolojik etkenlerle arttirilabilir. Bir kisiye, nesneye veya gruba psikojik olarak baglilik tanimlanmasinda kullanilan deger
veya hedefletle iliskilidir (Meyer ve Allen, 1984, s. 370).

1.3.1. Orgiitsel Baglhilik Boyutlart

Orgiitler calisanlarinin érgiite hangi boyutta baglt olduklarint bilirlerse bunu destekleyecek ve gelistirecek
ortamlar olusturacaktir. Bu yiizden 6rgiitsel bagliligin boyutlart 6nem kazanmaktadir. Orgiitsel bagliligin boyutlari
konusunda en ¢ok atif alan ¢alisma olan Meyer ve Allen’in ¢alismasinda gelistirdikleri boyutlar 6ne ¢tkmaktadir. Bu
modele gére ele alinan ti¢ boyutun dort ortak 6zelligi vardir. Bu 6zellikler (Uygue ve Cimrin, 2004, s. 91):

e Psikolojik durumu yansitmast,

o Orgiit tiyeligini devam ettirme istegini belirtmesi,

e [sgoren ve orgiit arasindaki iliski diizeyini géstermesi,
e Isgiicii devir oranint azaltict yénde etkilerin olmasidir.

Meyer ve Allen’in (2001) “davranigsal”, Porter vd. (1974) “durumsal” ve Wiener’in (1982) “normatif” olarak
isimlendirdikleri yaklasimlari, devam bagliligi, duygusal baglilik ve normatif baglilik olarak ti¢ temel grupta ele almislardir
(Sabuncuoglu, 2000, s. 314). Boyutlar asagidaki gibi agtklanabilir.

e Duygusal Baglilik: Isgérenlerin 6rgiitiin degerlerini, hedeflerini ve amaclarint kabul ederek benimsemeleri ve
kendilerini 6rgiitiin bir pargast olarak kabul ettikleri baghlik tariidiir. Bu calisanlarin, yoneticiler tarafindan
istenen, tamamen kendini kuruma adamis 6rgiite sadik isgdrenler oldugu gérilir ve de islerine karst asirt
sorumlu olduklari ihtiya¢ halinde ek ¢aba gostermeye hazir haldedirler (Kirlak, 2018, s. 43). Duygusal baglilik
tzerinde en ¢ok durulan ve énemsenen baglilik tirddir. Bunun sebebi ¢alisanlarin kendilerini Srgiitiin bir
pargast olarak gbrmesi ve Orgiitte kalma arzusunun yiiksek oldugunun disinilmesidir. Gigli bir duygusal bag
kurarak Srgiitte kalan ¢alisanlar, mecburiyet hissettiklerinden degil, kendileri isteyerek 6rgiitte kalmaya devam
etmektedirler (Meyer ve Allen, 1991, s. 67).

¢ Devam Bagliligr: Kisinin, orgiitten ayrilmast durumunda sahip oldugu maddi olanaklardan vazge¢mesi ve
bunun sonucundan ekonomik sikintilar yasayacagint distindigi icin 6rgutte kalma zorunlulugu olarak ifade
edilebilir. Orgiitten ayrilma halinde vazgegilecek olan yan haklar, kidem tazminati gibi maddi kazanglardan
calisan vazgecmek istememektedir. Yani sira ¢alisanlarin alternatif is imkanlarinin kisith oldugunu distinmesi
orgitlerine baglhiliklarini  arttirmakta ve istemeseler de Orgutte calismaya devam etme zorunlulugu
hissetmektedirler (Bayram, 2005, s. 133). Meyer ve Allen bu yaklagimi, Becker’in (1960) Yan Bahis Teorisine
yatirim ile birlikte zaman degiskenini de katarak gelistirmislerdir. Buna gére, ¢alisanin bir 6rgiite verdigi emek
ne kadar ¢oksa, Srgiitten ayrilmanin maliyetini ne kadar yiiksek goriiyorsa, calisan kisi o Slgtide rgiite baglanir
(Balay, 2000, s. 22).

¢ Normatif Baglilik: Meyer ve Smith (2001, s. 320) “6rglite uyeligin stirdiiriilmesi konusunda calisanlarin
hissettigi sorumluluk duygusu seklinde tanimlamislardir. Calisanlar, isverenin onlart en ¢ok ihtiyaglart oldugu
anda ise aldiklari ve igverenlerini birakmamalarinin dogru olacagr distincesine sahip olmalarindan dolayi
minnettarlik duygusuyla 6rgitte kalirlar. Bunun sebebi, isverenin kendilerine iyi davranarak onlart 6nemsedigi
ve bu ylizden isverene karst borclu olduklari distincesinde olmalaridir (Cetin, 2004, s. 91).

1.2.2. Orgiitsel Baghiligin Sonuglart

Orgiitiin faaliyetlerini basarilt bir sekilde yiiriitebilmesi igin basta gelen sartlardan birisi, érgiitiin en Snemli
kaynagi olan beseri sermayenin isini severek yapmast, sahiplenmesi ve tatmin duyarak ¢alismasidir. Calisanlarin kisa bir
stre calistiktan sonra Orgiite karst negatif hisler beslemeye baslayarak yeni bir is arayisi icine girmesi daha sonra ise isten
ayrilmast hem calisan hem de 6rglit acisindan istenmeyen bir sonuctur. Bu olumsuz durumun olusmasina engel olmak
i¢in yoneticiler 6rgitsel baghligr etkileyen faktorleri belitleyerek bu faktorleri gelistirme ve iyilestirme konusunda ¢aba
harcamaktadir (Glney, 2007, s. 48). Stum’a (1999, s. 6) gire, kisisel 6zellikler, 6zel ve is yasami arasindaki denge, ticret,
Orgltliin egitim ve gelistirme olanaklari, yoénetim politikalary, drgiit killtiri gibi konular, calisanlarin 6rgiite baglihik
duymast veya Orgiitten uzaklagsmasina etki eden faktorlerdir. Bu faktorler kisisel faktorler, orgiitsel faktorler ve Orgiit
dist faktorler olarak siiflandirilmaktadir (Durna, 2005, s. 211).
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Orgiitsel baglilik isletmeler agisindan olduk¢a 6nemlidir. Orgiitsel baglilik saglanirsa isletmenin amaclarini ve
hedeflerini gerceklestirmesi daha kolay olur. Ayrica Orgiitsel baghlik ise gelmeme, ge¢ gelme, isten memnuniyetsizlik
duyarak ayrilma gibi 6rgiitiin istemedigi davranislart azaltir. Calisan performansinin yiikselmesi, verimliligin artmast,
miisterilerin memnun olmast gibi etkenler 6rgiitsel baghlik davranisinin 6nemli gostergeleridir (Ozdevecioglu, 2003, s.
115). Orgiitsel baghligin sonuglarina genel olarak bakildiginda is tatmini, motivasyon, étgiitte calismaya devam etme
gibi istekler pozitif yonld, calistigin yerden ayrilma, devamsizlik, stres gibi konularda ise negatif yonli iliskiler
bulunmustur (Balay, 2000, s. 83).

¢ Performans ve Verimlilik: Yapilan ¢alismalarda sadece duygusal baglilik gésteren ¢alisanlarin performansi ve
orgiitsel baghligr arasinda pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir (Mellor vd, 2001, s. 173). Orgiite ahlaki ve
duygusal yonden baglilik hisseden ¢alisanlar, diger ¢alisanlara gére daha yiiksek performans sergileyeceklerdir.
Bu baglilikta, 6rgiitle biitlinlesmis ¢alisan, Srgiitiin amaglarini ve hedeflerini gerceklestirmesine yardimet olacak
sekilde davranislar géstererek performansini arttiracak bu da 6rgiitiin verimliliginin artmasini saglayacaktir
(Porter vd., 1974). Duygusal baglilik disindaki durumlarda performans ile 6rglitsel baglilik arasinda zayif bir
iliski ortaya ctkmustir. Bu iligkinin zayif olmasinin nedenleri arasinda ekonomik kosullar, ailevi sorunlar ve
beklentiler siralanabilir (Brett, Cron ve Slocum, 1995, s. 263). Bu bilgilerden yola ¢ikildiginda is performansinin
artmast icin Orgit tarafindan istenen baglilik sekli duygusal bagliliktir. Duygusal baglilik davranist gsteren
calisanlar Srgiit icin faydali olmayt ister bu yiizden ¢alismaya istekli olurlar ve sonug olarak is performanslar
artar.

¢ Devamsizhik: Devamsizligy, isgérenlerin ¢alismak zorunda oldugu programlar ve is saatleri igerisinde is
yetlerine gelmemeleri olarak tanimlayabiliriz. Genel olarak Srgiitsel baglilik diizeyi az olan ¢alisanlarda daha
cok gorilmektedir. Kisiler, kendi 6zel hayatlarindan kaynaklanan bazi nedenlerle devamsizlik yapabilmektedir
(Giilten, 2018, s. 30). Yapilan arastirmalar sonucunda cinsiyet ile devamsizlik davranisi arasinda da iligki oldugu
gorilmistiir. Buna gére kadinlarin erkeklerden daha ¢ok devamsizlik yaptiklari ortaya ¢tkmustir. Bu sonuca
gore erkeklerin, kadinlara gore is yerlerine duyduklart bagliligin daha fazla oldugu séylenebilir. Orgiitiin ¢alisma
saatleri, uzaklig1 gibi etkenler de devamsizlik oranina etki edebilmektedir (Uslu, 2012, s. 47).

e Stres: Stres, calisan davranslarini, performanslarini, baghlhklarini ve is iligkilerini etkileyen bir faktordiir.
Yoneticiler hem kendilerinin hem de isgbrenlerin stres kaynaklarini kontrol altina almalidir. Bunun i¢in
isgorenleri toplu calisma yapmaya yonlendirmeli ve stresi artiracagt distindigli konulara karst dnlemler
almalidir. Calisma ortamindaki 1s1, aydinlanma, giiriiltis vb. fiziksel kosullarda iyilestirme yapimast da stresi
azaltabilmektedir (Yakut, 2015, s. 60). Bunun yaninda belirli diizeyde olan stres, kisinin hedefe odaklanmasina
yardimct olur ve motivasyonunu yiikseltir (Ozkalp ve Kirel, 2013, s. 146). Stres, ginliik ve is yasantimizda
belirli 6l¢tilerde oldugu zaman normal ve gerekli bir durumken yikict sekilde stres is yerlerinde istenmeyen
sonuglara yol acabilmektedir. Bu sonuglardan bazilari; motivasyonun kaybolmasi, isten uzaklasma, devamsizlik,
performans dusiikligi, kalite dustkligd, isten ayrilma istegi ve cesitli hastaliklardir (Pehlivan, 2010).

1.3. Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalari Algist ve Orgiitsel Baglilik Iligkisi

Isletmeler, nitelikli calisanlart isletmeye cekmek, mevcut nitelikli galisanlart da isletmede tutma amact giiderler.
Insan kaynaklari yénetimi uygulamalart da isgérenlerin verimli ve etkin bir sekilde calismalarini saglamak, sektérdeki
yuksek potansiyelli is giiciinii isletmeye cekmek ve calisilan ortamuin kalitesini arttirmak amactyla calisanlara yatirim
yapmay1 amaglar. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan herhangi birinin olumsuz sekilde algilanmast diger TKY
uygulamalarinin da olumsuz algllanmasina etki etmektedir (Chang, 2005, s. 136). Ayrica calisanlar bu uygulamalarin
olmasinin Ust yonetim tarafindan caliganlara deger vermek ve onlart 6rgiitte tutmak amaciyla yapildigini disiinirse
orgiite baglilik gelistirebilir. Diger yandan isgorenler IKY uygulamalarinin yalnizca yoénetim tarafindan mevcut yasalara
uymak ya da Srgiitin verimliligini artirmak gayesiyle yapildigini algilarlarsa 6rgiite baghlik gelistirmeyebilirler (Koys,
1988, s. 65). Tsletmeye olan giiven érgiitsel baglilik icin Gnemli bir faktordiir; bu yiizden isletmeler isgorenler ile iletisim
kurarken, performans degerlendirmesi yaparken, odilleri dagitirken ve insan kaynaklari yonetimi uygulamalarint
uygularken acik, seffaf ve adaletli bir yol izlemelidir. Bu sekilde bir tutum sergilenirse ¢alisanlar ile isveren arasinda
olusabilecek sorunlar 6nlenerek calisanlarda olumlu bir tutum ve davranis ortaya ¢ikar (Karasu, 2009, s. 92). Yapilan
bu arastirmalardan yola c¢ikarak, ¢alisma kosullarinin iyi oldugu, performans degerlendirme, Sdillendirme gibi
uygulamalarin adaletli yapildigi, calisanlarint egiten ve is glivenligini saglayan isletmelerde calisanlarin isletmeye karst
givenlerinin ve duygusal bagliliklarinin arttigini, performans degerlendirme, terfi, ticret gibi konularda adaletin
saglanmadigi ortamlarda ise calisanlarin 6rglite olan duygusal bagliliklarinin azaldig distiniilmektedir.
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1.3.1. Isgéren Temin ve Segim Siirecinin Orgiite Baghliga Etkisi

Isgoren temin ve segim siireci, érgiitsel basariyt etkileyen énemli bir insan kaynaklari fonksiyonudur. Isgoren
temin ve se¢imi sistematik olarak ele alinacak olursa gesitli evrelerden olusan bir stire¢ oldugu séylenebilir. Bu stirecin
asamalari, isgbren ihtiyacinin say1 ve gerekli yeteneklerin belitlenmesi, isletmenin ihtiyacint karsilayabilecek adaylarin
arastirilarak bulunmast ve adaylar arasindan gesitli yontemlerle ise en uygun kisilerin se¢ilip yerlestirilmesi seklinde
stralanmaktadir (Acar, 2008, s. 100). Ise alimda adalet siireci 6nemli bir sekilde etkilemektedir. Tse alim siirecinde
yapilacak haksiz ve adaletsiz tutumlar Orgiitteki mevcut calisanlarin motivasyonunun ve verimliliginin dismesine,
bunun sonucu olarak calisanlar arasi ¢atismaya neden olmaktadir. Bu gibi durumlar olusursa mevcut ¢alisanlarin 6rglite
olan bagliliklari olumsuz yénde etkilenmekte ayrica toplum agisindan da olumsuz bir imaj olugsmasina sebebiyet
vermektedir (Arslan, 2001, s. 95).

Personel ihtiyacinin terfi yolu ile saglandigi Srgiitlerde terfi kararlari gesitli baskilara neden olabilmektedir.
Adaylar kisisel becerilerini kullanarak, secimi yapacak yOneticiyi etkilemeye calisabilir ya da bazt yoneticiler bazi
calisanlart kayirmact davransglariyla kendi pozisyonlarini saglama alma isteginde bulunabilirler. Ttim bunlar isgérenler
arasinda ¢atismaya sebep olarak calisanlarin 6rgiite olan baghliklarini olumsuz yonde etkiler (Acar, 2000, s. 139). Yapilan
arastirmalar sonucunda, isgéren temini ve se¢imi uygulamalarinin diizgiin ve adaletli sekilde yapildiginda, kisilerin is ve
orgiit ile uyum saglamasinin yaninda, rgltsel baglilig da artirdigi ortaya ¢tkmustir (Robertson ve Smith, 2001, s. 451;
Hill, 2014, s. 15). Ayrica bu ¢alismalarda secim siirecinde yoneticilerin adaylara olan davranislarinin da 6nemli oldugu
vurgulanmigstir. Adaylar ise girmeden 6nce ve girdikten sonra yoneticilerin davraniglarindan etkilendigi icin yonetimin
yeni gelen calisanlara karsi tutumu da baghligs etkilemektedir (Uysal, 2005, s. 134).

1.3.2. Egitim ve Gelistirme Uygulamalar1 ve Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Egitim ve gelistirme uygulamalari, 6rgiitiin diger 6rgiitlerle olan rekabet giiciini artirmak i¢in kullantlan TKY
uygulamalarinin basinda gelir. Egitim, 6rgiit icinde veya disinda diizenlenmis programlar veya isi yaparak deneyimleme
seklinde isgbrene bilgi, yetenek kazandirma, tutum ve davranis gelistirme yoniindeki faaliyetler olarak tanimlanabilir
(Ozgelik, 2008, s. 189). Maurer ve Tarullinin (1994, s. 11) yaptigi calismalarda, egitim faaliyetlerine 6nem veren
isletmelerin belirledikleri egitim politikalari, planlart ve tim calisanlarin egitim olanaklarindan adil bir sekilde
yararlanmasina firsat taninmasi ¢alisanlarin Srglitlerine karst hissettikleri bagliligt artirmaktadir.

Orgiitiin egitim uygulamalarina énem vermesi sonucu isgoren, orgiitiin kendisine deger verdigini diistiinerek
duygusal baghlik gelistirmektedir. Calisanlar aldiklari egitim sonucunda, Srgiite ve islerine yénelik beceriler elde etkileri
icin 6rgut icinde statli ve ekonomik olarak avantaj saglamaktadir. Buna baglt olarak bu becerileri baska bir orgiite
transfer etmenin zor olmast nedeniyle Srgiite devam bagliligs da gelistirmektedir. Calisan, kendisine yapilan egitim
harcamalarinin ve kazandig1 yeni bilgi ve becerilerin farkinda oldugu icin en azindan bunlarin karsiligint 6deyebilecegi
kadar orgiitte kalma sorumlulugu duymakta yani normatif baglilik hissetmektedir (Meyer ve Allen, 1991, s. 68). Sonug
olarak yapilan arastirmalar degerlendirildiginde, calisanlarin Srgiitiin sagladigt egitim faaliyetlerinden adil ve esit bir
sekilde yararlandiginda bunun sonucu olarak orgiitsel bagliliklarinin arttigini ortaya koymaktadir.

1.3.3. Performans Yonetim Sisteminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Performans yonetim sistemi, isgorenlerin performanslarint planlama, degerlendirme ve gelistirmeyi amaclayan
ve bu konuya genis bir perspektiften bakan 6rgiitsel bir sistemdir (Uyargil vd., 2008, s. 245). Dinamik bir siire¢ olarak
tanimlayabilecegimiz bu sistem, ¢alisanlarin belli bir dénem icinde yaptgi calismalarin veya yeteneklerinin énceden
belirlenen kriterler dogrultusunda bir¢ok farkli yénden sistemli olarak Sl¢tilerek, calisanlarin potansiyellerinin ortaya
cikarilmasint saglamaktadir. Meyer ve Smith’in yapmis olduklart calismanin sonucuna gére, performans degerlendirme
ile duygusal ve normatif baghlik arasindan yiiksek bir iliskinin oldugu ortaya ¢ikmistir (Meyer ve Smith, 2000, s. 328).

Performans degerleme sonucunda alinan terfi, 6dil, tcret artist gibi yonetimsel kararlarin isgérenin moralini
yukselttigi, eger isgbrenin performansi zayif bulunursa isgérene verilen egitim onun kariyer gelisimine katkida
bulunacagi gibi nedenlerle performans degerleme ile 6rglitsel baglilik arasinda yiiksek diizeyde bir iliski bulunmaktadir.
Adalet, gliven ve yonetimsel uygulamalar Srgiitsel bagliligt artirir. Se¢im ve temin strecinin adil olmasi adaylarda olumlu
etki biraktig1 gibi adil bir performans degerlendirme sisteminin olmast da caliganlarda given olusturur ve bu sebeple
bagliligt artirir (Uysal, 2005, s. 111-141).
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1.3.4. Ucret ve Odiil Yonetiminin Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Ucret diizeyi, ticret sistem ve yapilarindan farkly, isletmeler arast bir kavram olarak, isletmedeki is ve ¢alisan ticret
diizeylerinin piyasadaki esdeger is ve calisan iicret miktarlariyla karsilastirtlmastidir (Acar, 2008, s. 54). Ucret miktari ile
Orglite olan baglilik arasindaki iligkiyi inceleyen ¢alismalarda Gcret miktart arttikea, Srgiite olan bagliligin da arttigi ortaya
ctkardmistir (Iverson, 2002, s. 324). Daha 6nce sekiz farkl tlkede yapilmis arastirma sonuglarina gbre alinan iyi bir
Ucretin 6nem strasina bakildiginda sevilen ve ilgi duyulan bir isten sonra ikinci sirada yer aldigi tespit edilmistir.
Bahsedilen arastirma sonuclarina gore, tcret, kisiler arast pozitif iliskiler, is glivencesi, 6zglrlik, uygun c¢alisma saatleri
ve kogullart gibi amagclardan daha 6nemli gériilmektedir (Cakir, 2000, s. 17).

Ucret miktari ile érgiite baghlik arasindaki iliskiyi inceleyen calismalarda ticret yiikseldikge, érgiite olan bagliligin
arttugl ifade edilmektedir. Gautam ve arkadaslarinin 2001 yilinda yaptiklari calismada ticret diizeyi ile devamlilik bagliligi
arasinda porzitif bir iliski bulunmustur (Gautam, van Dick ve Wagner, 2001, s. 246). Ucrette 6rgiit icindeki esitligin
saglanamamasy; ise devamsizlik, diisiik performans, is tatminsizligi gibi negatif sonuglara yol agmaktadir (Galetic ve
Nacinovic, 2007, s. 4). Genel olarak ticretlerinden memnun olan ¢alisanlar ve ticretlerinin adil oldugunu distnenler
Orgiitlerine daha bagli olmaktadirlar. Diger bir arastirmaya gére de Ucretinin adil oldugunu disiinen ¢alisanlarin
orgutlerine olan baglliklarinin daha yiiksek oldugu bulunmustur (Cakir, 20006, s. 23).

1.3.5. Is Giivencesinin Orgiitsel Bagliliga Etkisi

Son yillarda diinya genelinde yasanan ekonomik krizler, belirsizlikler, teknolojik gelismelerin hizlanmast ve
kiiresellesmeyle birlikte artan rekabet sartlari, 6rgitleri kiiciilmeye, yeniden yapilanmaya, ¢alisma saatlerinin esnek olarak
diizenlenmesinde ve dis kaynak kullanimina yonlendirmistir (Staufenbiel ve Koénig, 2010, s. 101). Bu durum genel
isgticti bakimindan dastintldiginde, birgok kisi issiz kalmakta, bazilart da mecburen ya da kisa stireli gegici s6zlesmeler
yaparak calisma zorunda kalmaktadir. Calisma diinyasindaki bu degisiklikler calisanlarin is glivencesini tehlikeye
atmaktadir.

Calisanlarin is giivencesi olmadiginda 6rglitiin amaglarint ve ¢ikarlarini disiinip o dogrultuda hareket etme
duygusu kaybolmaktadir. Kisinin calistigt Srgiitte kendine duyulan ihtiyacin azaldigint hissetmesi, isten ¢ikarilma riski
ve c¢alisma sartlarindaki belirsizlifin olusturdugu olumsuz duygular Srgiitiin bir calisami olmaktan dolayr 6nemli
olmadigini hissetmesine neden olacaktir. Orgiitteki tiim calisanlar ayni seviyede is giivencesizligi yasamazlar. Ayni
oOrglitte calisan iki kisi, 6rgiitle olan is iligkisine baglt olarak farkli derecelerde is giivencesizligi algilayabilir. Buradan yola
ctkilarak is glivencesizligi objektif ve subjektif olarak iki kavrama ayrilmaktadir. Gegici ya da belirli bir siire calisanlarin
s6z konusu is glivencesizligi objektif is giivensizligini temsil ederken, calisanlarin islerini kaybetme korkusu ve islerinin
devamliligi hakkindaki endiselerini iceren glivencesizlik algist subjektif is glivencesizligi algisini ifade etmektedir
(Akbryik, 2012, s. 113).

2. Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalarinin Gahganlar Tarafindan Algilaniginin Orgiite Bagliliklart
Uzerindeki Etkisine Yonelik Bir Aragtirma

Bu calismada insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin ¢alisanlarin verimliligine etkisini ortaya koyabilmek i¢in
dért bolimden olusan ifadelerin yer aldigr anket formundan elde edilecek veriler Siileyman Demirel Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii Insan Kaynaklari Yénetimi ve Liderlik Anabilim Dali Yiiksek Lisans programi kapsaminda tez
calismasina yonelik olarak hazirlanmstir.

2.1. Arastirmanin Amaci ve Yontemi

Bu aragtirmanin amaci, isgérenlerin is tatmini ve Grgiitsel baglilik diizeylerini belitflemek, demografik yapilara
gore farkliliklart belirlemek, is tatmini ile Srglitsel baglilik dizeylerinin arasindaki iliskiyi ortaya koymak ve literatiire
katki saglamaktir. Ayrica insan kaynaklar algisinin Orglitsel bagliliga olan etkisi de arastirdmistir. Bu baglamda,
arastirmanin en temel amaci, literatiirde belirtilen varsayimlarin otomotiv sektdriinde yer alan is gbrenler agisindan
incelenmesi ve insan kaynaklarina iliskin algilarin 6rgiite bagliliga etkisini de icermektedir.

Bu arastirmada veri toplamak amaciyla anket teknigi kullanilmigtir. Anket formunda veri toplamak amaciyla
demografik bilgi formu, insan kaynaklar1 stratejisi, Orgiitsel baglilik 6lcegi ve insan kaynaklari uygulamalari algist Slgegi
olmak tizere dort bolim vardir. Arastirmact tarafindan gelistirilen demografik bilgi formu, arastirmada yer alan
katiimcilarin cinsiyet, yas, medeni durum, egitim durumu, bu is yerinde calisma siiresi, toplam c¢alisma siiresi
Ozelliklerini icermektedir. Calismada 6rgiit ikliminin Sl¢tilmesi icin, Meyer ve Allen’in (1991) olusturdugu 6leek temel
alinarak 18 maddeden olusturulan 6rgiitsel baglilik 6lgegi kullandmistir. Anket formundaki tiim ifadeler 5°1i Likert Slcegi
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(1: Higbir Zaman — 5: Her Zaman) seklinde olusturulmustur. Olgek toplam 18 maddeden meydana gelmektedir. Fiona
Edgar, Alan Geare’in 2005 yilinda yaymnlanmis “HRM Practice and Employee Attitudes: Different Measures-Different
Results” adli makalesi ve Banu Saadet UNSAL AKBIYIK’in (2012) “Insan Kaynaklart Yénetimi Uygulamalarinin
Orgiite Bagliliga Katkisinda Calisma Sekillerinin Rolii: Konaklama Tsletmelerinde Bir Aragtirma” adli doktora tezinde
kullanilan anketin uyarlamasiyla olusturulmustur. Anket formundaki tiim ifadeler 5’li Likert 6l¢egi (1: Higcbir Zaman —
5: Her Zaman) seklinde olusturulmustur. Olgek toplam 25 maddeden meydana gelmektedir.

Calismanin 6rneklemini, Istanbul ili merkezinde bulunan, otomotiv sektoriinde faaliyet gosteren bir firmanin
yedek par¢a dagitim merkezinde calisan isciler olusturmaktadir. Orneklem, bu érgiitte calisan 87 kisiden olusmustur.

2.2. Arastirmanin Bulgular1

Verilerin analizinde frekans, yiizde gibi tanimlayict istatistiklerden faydalanilmis ve analitik karsilastirmalar
yapilmustir. Kategorik verilerde ve numerik verilerde parametrik olmayan istatistikler kullanilmistir. Tki degisken grubu
arasinda anlamlt bir farkhlik bulunup bulunmamasinin incelenmesinde Mann Whitney U testi kullanilmustir. Tkiden
fazla degisken grubunun niceliksel degisken arasinda iliski bulunup bulunmadigini incelemek i¢in Kruskal Wallis Analizi
uygulanmustir (Kalayct, 2018, s. 1006). Bir bagimlt degisken ile bir bagimsiz degisken arasindaki iliskinin matematiksel
esitlik ile actklanmast amaciyla regresyon analizi kullanilmistir. Tki degisken arasindaki dogrusal iliskinin derecesini ve
yonunt 6l¢mek amaciyla korelasyon analizi kullanilmistir.

Yapilan analiz sonuglarina gore; Orgiitsel Baglilik Oleegi ile ilgili yapilan giivenitlik analizi sonucunda Cronbach’s
Alpha degeri 0,790 olarak hesaplanmistir. Insan Kaynaklart Uygulamalart algist ile ilgili yapilan givenirlik analizi
sonucunda Cronbach’s Alpha degeri 0,935 olarak hesaplanmistir. 0,60 tzeri sonuclar giivenilir olarak kabul
edilmektedir Kayts, 2006, s. 405). Katidimcilara 6ncelikle isletmelerinde hangi insan kaynaklart uygulamalarini
algiladiklart sorulmustur. Katitlimeilarin yanitlarinin daghmi asagidaki gibidir.

Tablo 1. Katilimcilarin Kurumlarinda Algiladiklari IKY Uygulamalart Dagilimi

Var Yok

N % N %
Kurum misyonu 64 73,6 23 26,4
Kurum vizyonu 65 74,7 22 25,3
i§letme Utretim/Hizmet Stratejisi 56 64,4 31 35,6
Insan Kaynaklar Stratejisi 69 79,3 18 20,7
i§e Alma Stratejisi 58 66,7 29 333
Egitim ve Gelistirme Stratejisi 68 78,2 19 21,8

Katilimcilarin kurumda bulunan IKY uygulamalari isaretlemesi ile elde edilen sonuglar incelendiginde, calisanlar
en fazla %79,3 ile insan kaynaklar1 stratejisi, %078,2 ile egitim ve gelistirme stratejisi, %74,7 oranla kurum vizyonu,
%73,6 oranla kurum misyonu, %066,7 oranla ise alma stratejisi ve %064,4 oranla isletme tretim/hizmet stratejisi
unsurlarinin bulundugunu belirtmislerdir. Calisanlarin isletmede en fazla insan kaynaklari stratejisi unsuru oldugunu ve
en az ise isletme tretim/hizmet stratejisi unsuru oldugu distiinmekteditler.

2.3. Hipotez Testi Sonuglari
Hipotez = Sézciik tiirlerinin dagilimi normal degildir (P<0,05).

Hipotez kapsaminda demografik verilere gbre Orgiitsel baglilik puani arasinda fark olup olmadigini belirlemek
i¢in Shapiro Wilk analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 2. Demografik Degiskenler ile Orgiitsel Baglilik Puani Normallik Incelemesi

Degiskenler Degerler n Carpiklik/Basiklik P degeri

Cinsiyet Kadin 4 2,00/4,00 0,001
Erkek 83 -0,30/1,867 0,042
26-35 yas arast 25 -0,31/0,70 0,628

Yas 36-45 yas arast 43 0,02/-0,97 0,364
46-55 yas arast 19 0,90/2,53 0,023

Medeni Durum Evli 78 -0,07/0,14 0,043
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Degiskenler Degerler n Carpiklik/Basiklik P degeri
Bekar 9 -1,29/2.98 0,025
Lise 64 -0,45/2,17 0,032
Son Mezun Olunan Okul Meslek Yuksekokulu 12 -1,36/2,61 0,029
Lisans 8 0,01/-1,630 0,199
1-3 yil arast 9 -0,47/-1,82 0,040
. . . 4-6 yil arast 14 0,44/0,77 0,660
Bu Is Yerinde Calisma Siiresi 7_10yyﬂ arast 6 0.33/1,00 0,962
10 yildan fazla 57 -0,63/2,434 0,047
1-10 yil arast 5 1,31/0,63 0,044
6-10 yil arast 8 -0,25/-0,93 0,609
Toplam Calisma Stiresi 11-15 yil aras1 14 0,03/-0,83 0,030
16-20 yil arast 32 -1,34/3,09 0,016
20 yildan fazla 28 0,47/0,76 0,589

Shapiro Wilk Testi *$<0,05

Normallik grafikleri gbrsel olarak bazi noktalart anlamamiza yardimer olur. Ancak veri grubunun normallik testi
Shapiro Wilk testine bakilarak anlagilir. Aynt zamanda carpiklik ve basiklik degerlerinin -2 ile +2 araliginda olmasiyla
anlagilir. Veri setimizin genelinde %5 anlamlilik diizeyine gére Shapiro Wilk testinin sonucuna gore cP degerlerinin
%5’ten kiiciik olmastyla hipotez reddedilir. Orgiitsel baglilik puaninin demografik degiskenler iizerinde normal
dagilmadigi séylenebilir. Ayrica carpiklik ve basiklik degerinin -2 ile +2 araligint asmasi dolayist ile de verinin normal
dagilima sahip olmadigt gérilmektedir (George ve Mallery, 2010).

Hipotez 1: Cinsiyete gbre Orglitsel baglilik puant farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda cinsiyetlere gore 6rgtitsel baglilik puant arasinda fark olup olmadigint belirlemek i¢in Mann
Whitney U testi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 3. Cinsiyete Gére Orgiitsel Baghlik Puaninin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Baghilik Puan: * Cinsiyet

Cinsiyet N Mean Std. Deviation Min Max Median ~ Test Degeri 2P Degeri
Kadin 4 2,83 0,66 2,50 3,83 2,50

Erkek 83 3,08 0,49 1,78 5,00 3,72 54,50 0,019*
Toplam 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72

“Mann Whitney U Testi

Tablo 3’te 6rglitsel baglilik puant dikkate alindiginda kadin ve erkeklerin puanlarinin arasinda farklilik olup
olmadig: incelenmistir. Kadmlarin 6rgiitsel baglilik puanlari ile erkeklerin 6rgiitsel baglilik puanlarr arasinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir (p=0,019; *p<0,05). Hipotez bir kabul edilerek cinsiyete gbre Srgiitsel baghlik
puaninin farklilastigt belirlenmistir. Yapilan incelemeler sonucunda, erkek calisanlarin 6rglitsel baglilik puant ortalamast
3,68 ve kadin calisanlarin 6rgiitsel baglilik puant ortalamasi ise 2.83tilir. Bu baglamda erkek ¢alisanlarin Srgiitsel bagliliga
olan yaklasimi, kadin ¢alisanlara gére daha olumlu oldugu belirlenmistir.

Hipotez 2: Yasa gore Orgiitsel baglilik puant farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda yasa gére Srglitsel baglilik puant arasinda fark olup olmadigini belitlemek i¢in Kruskal
Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 4. Yasa Gore Orgiitsel Baglilik Puaninin Degerlendirilmesi

Oryiitsel Baghlik Puant * Yag

Yas N Mean Std. Deviation Min Max Median Teth . PP Degeri
Degeri
26-35 25 3,42 0,67 1,78 4,94 3,50
36-45 43 3,68 0,44 2,94 4,56 3,77
5,136 0,047
46-55 19 3,92 0,43 3,11 5,00 3,77
Total 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72
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Tablo 4’te 6rgiitsel baglilik puani dikkate alindiginda 26 ile 35 yas arasi, 36 ile 45 yas arast ve 406 ile 55 yas arast
calisanlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigt incelenmistir. 26 ile 35 yas arast, 36 ile 45 yas arast ve 46 ile 55
yas arast ¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar tespit edilmigtir (p=0,047;
*p<0,05). Hipotez iki kabul edilerek yasa gore Srgiitsel baglilik puaninin farklilastigt belirlenmistir.

Hipotez 3: Medeni duruma gére 6rgiitsel baglilik puant farkhilagsmaktadir.

Hipotez kapsaminda medeni duruma gore 6rglitsel baglilik puani arasinda fark olup olmadigint belirlemek igin
Mann Whitney U testi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 5. Medeni Duruma Gére Orgiitsel Baglilik Puaninin Degerlendirilmesi

Oryiitsel Baghlik Puan: * Medeni durum

Std. . Test

Medeni durum N Mean Deviation Min Max Median Degeri P Degeri
Evli 78 3,63 0,48 2,50 5,00 3,66

Bekar 9 3,72 0,88 1,78 4,94 3,83

Total 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72 281,50 0,332

“Mann Whitney U Testi

Tablo 5’te 6rgilitsel baglilik puant dikkate alindiginda evli ve bekar puanlarinin arasinda farklilik olup olmadig
incelenmistir. Evli ¢alisanlarin 6rgiitsel baghlik puanlari ile bekar calisanlarin 6rglitsel baglilik puanlari arasinda anlaml
bir fark belirlenememistir (p=0,333; p>0,05). Hipotez {i¢ reddedilerek medeni duruma gére Srgiitsel baglilik puaninin
farklilasmadigt belirlenmistir.

Hipotez 4: Son mezun olunan okula gbre drgiitsel baglilik puani farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda son mezun olunan okula gbre Orglitsel baghilik puani arasinda fark olup olmadigini
belirlemek icin Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonugclar tabloda verilmistir.

Tablo 6. Son Mezun Olunan Okula Gére Orgiitsel Baglilik Puaninin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Baghlik Puan: * Son me3un olunan okul

Test

Son mezun olunan okul N =~ Mean  Std. Deviation Min Max Median Degeri PP Degeri
Lise 64 3,68 0,50 2,50 5,00 3,77

Meslek Yuksekokulu 12 3,48 0,76 1,78 4,94 3,61 162 0.445
Lisans 11 3,60 0,38 2,89 4,28 3,55 ’ ’

Total 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72

YKruskal Wallis Analigi

Tabloda Orgiitsel baglilik puani dikkate alindiginda lise, meslek yiiksekokulu ve lisans egitim seviyesine sahip
calisanlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigr incelenmistir. Lise, meslek yiiksekokulu ve lisans egitim
seviyesine sahip c¢alisanlarin 6rgiitsel baglilik puanlart arasinda anlaml bir farklilik yoktur (p=0,445; p>0,05). Hipotez
dért reddedilmistir. Son mezun olunan okula gore Srgiitsel baglilik puaninin farklilasmadigr belirlenmistir.

Hipotez 5: Ayni yerinde calisma siiresine gore Orgiitsel baglilik puant farklilasmaktadur.

Hipotez kapsaminda bu is yerinde calisma siiresi gére 6rglitsel baglilik puant arasinda fark olup olmadigini
belirlemek icin Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclar tabloda verilmistit.
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Tablo 7. Bu Is Yerinde Caligma Siiresi Gére Orgiitsel Baglilik Puaninin Degerlendirilmesi

Oriitsel Baghiik Puant * Bu is yerinde calisma siiresi

Bu is yerinde ¢alisma Std. . Test

siiresi N Mean Deviation Min Max Median Degeri bP Degeri
1-3 Y1l Arast 10 3,21 0,56 2,50 417 3,38

4-6 Y1l Arast 14 3,76 0,52 2,94 4,94 3,77

7-10 Y1l Arast 6 3,56 0,42 2,39 417 3,58 6,58 0,037*

10 Yildan Fazla 57 3,99 0,51 1,78 5,00 3,77

Total 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72

Tablo 7’de 6rgilitsel baglilik puant dikkate alindiginda 1-3 yil arast, 4-6 yil aras, 7-10 yil arasi ve 10 yildan fazla
stredir ¢alisan ¢aliganlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigt incelenmistir. 1-3 yil arasi, 4-6 yil arast, 7-10 yil
arasi ve 10 yildan fazla stiredir ¢alisan ¢alisanlarin Srgiitsel baglilik puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar
tespit edilmistir (p=0,037; *p<0,05). Hipotez bes kabul edilerek bu is yerinde ¢alisma siiresine gbre 6rglitsel baglilik
puaninin farkhlastigt belirlenmistir.

Hipotez 6: Toplam ¢alisma stiresine gore 6rgiitsel baglilik puani farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda toplam c¢alisma stresine gore Orgiitsel bagliik puani arasinda fark olup olmadigint
belirlemek icin Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclatr tabloda verilmistit.

Tablo 8. Toplam Calisma Siiresine Gére Orgiitsel Baglilik Puaninin Degerlendirilmesi

Orgiitsel Bagllik Puan: * Toplam caligma siiresi

Std. . . Test

Toplam calisma stiresi N Mean Deviation Min Max Median Degeri bP Degeri
6-10 Y1l Arast 13 3,44 0,73 2,50 4,94 3,66

11-15 Y1l Arast 14 3,47 0,63 1,78 4,28 3,47

16-20 Y1l Arast 32 3,71 0,43 2,94 4,56 3,77

20 Yildan Fazla 28 3,74 0,45 2,94 5,00 3,77

Total 87 3,64 0,53 1,78 5,00 3,72 2,46 0,292

b Kruskal Wallis Analizi

Tablo 8’de 6rgiitsel baglilik puant dikkate alindiginda 6-10 yil arast, 11-15 yil arasi, 16-20 yil arast ve 20 yildan
fazla stiredir ¢alisanlarin Srgiitsel baglilik puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigt incelenmistir. 6-10 yil arasi, 11-15
yil arast, 16-20 yil arasi ve 20 yildan fazla siiredir deneyime sahip caliganlarin 6rglitsel baglilik puanlari arasinda anlaml
bir farkllik yoktur (p=0,292; p>0,05). Hipotez alt1 reddedilmistir.

Hipotez kapsaminda demografik verilere gére insan kaynaklart uygulamalart algisi puani arasinda fark olup
olmadigint belirlemek i¢in Shapiro Wilk analizi kullanilmustir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 9. Demografik Degiskenler ile Insan Kaynaklart Algist Puant Normallik Incelemesi

Degiskenler Degerler n Carpiklik /Basiklik P degeri
L Kadin 4 2,00/4,00 0,01
Cinsiyet
Erkek 83 -0,07/0,52 0,16
26-35 yas arasi 25 -0,43/-0,31 0,26
Yas 36-45 yas arasi 43 -0,06/-0,50 0,04
46-55 yas arast 19 -0,04/-0,65 0,62
. Evli 78 -0,27/-0,40 0,21
Medeni Durum
Bekar 9 0,32/-2,48 0,04
Lise 64 -0,32/-0,46 0,44
Son Mezun Olunan Okul Meslek Yuksekokulu 12 0,45/-0,38 0,09
Lisans 8 -0,15/-0,69 0,731
Bu Is Yerinde Calisma Siiresi 1-3 yil arast 9 -0,17/-2,47 0,01
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4-6 yil arast 14 0,37/-002 0,732
7-10 yil arast 6 2,05/2,01 0,608
10 yildan fazla 57 -0,07/-0,64 0,040
1-10 yil arast 5 -0,49/-0,86 0,02
o 11-15 yil arast 14 0,31/-2,22 0,03
Toplam Calisma Stiresi
16-20 yil arast 32 0,38/-0,93 0,02
20 yildan fazla 28 -0,38/0,15 0,54

<Shapiro Witk Testi <005

Veri setimizi inceledigimizde, veri setimizin genelinde %5 anlamlilik diizeyine goére Shapiro Wilk testinin
sonucuna gére anlamlilik diizeyinin %5’ten kiiciik olmastyla hipotez reddedilir (Shapiro ve Wilk, 1965). Insan kaynaklar
algist puaninin demografik degiskenler izerinde normal dagilmadigs sGylenebilir. Ayrica sonuglara gére, insan kaynaklart
algistnin demografik degiskenler Uzerindeki dagiliminin incelenmesinde parametrik olmayan istatistiksel analizler
kullanilmaya karar verilmistir.

Hipotez 7: Cinsiyete gbre insan kaynaklari uygulamalari algist puani farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda cinsiyetlere gbre insan kaynaklart yonetimi uygulamalart algist puant arasinda fark olup
olmadigint belirlemek icin Mann Whitney U testi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclar tabloda verilmistir.

Tablo 10. Cinsiyete Gore Insan Kaynaklart Yénetimi Uygulamalart Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklar: Yonetimi Uygnlamalar: Algis: Puans * Cinsiyet

Cinsiyet N Mean Std. Deviation Min Max Median  Test Degeri P Degeri
Kadin 4 2,19 0,70 1,84 3,24 1,84

Erkek 83 3,56 0,71 1,56 5,00 3,60 35,00 0,004*
Toplam 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60

“Mann Whitney U Testi

Tabloda insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart algt puant dikkate alindiginda kadin ve erkeklerin puanlarinin
arasinda farklilik olup olmadigi incelenmistir. Kadinlarin insan kaynaklari algisi puanlart ile erkeklerin insan kaynaklart
yOnetimi uygulamalari algis1 puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamh farkldiklar tespit edilmistir (p=0,004; *p<0,05).
Hipotez yedi kabul edilerek cinsiyete gbre insan kaynaklari yonetimi uygulamalart algist puaninin farklilastigs
belirlenmistir.

Hipotez 8: Yasa gore insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algisi puant farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda yasa gore insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalari algist puant arasinda fark olup olmadigint
belirlemek icin Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclar tabloda verilmistir.

Tablo 11. Yasa Gore Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalari Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklar: Algrs: Puan: * Yas

Test

Yas N Mean Std. Deviation  Min Max Median Degeri bP Degeri
26-35 25 3,53 0,89 1,84 5,00 3,68

36-45 43 3,38 0,72 1,56 4,68 3,28

46-55 19 3,71 0,04 2,60 5,00 3,064 2,840 0,242
Total 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60

b Kruskal Wallis Analizi

Tablo 11’de Insan kaynaklart algist puant dikkate alindiginda 26 ile 35 yas arasi, 36 ile 45 yas arast ve 46 ile 55
yas arasi ¢alisanlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigi incelenmistir. 26 ile 35 yas arasi, 36 ile 45 yas arast ve
46 ile 55 yas arast calisanlarin insan kaynaklari algisi puanlart arasinda istatistiksel olarak anlaml farkhiliklar yoktur
(p=0,242; p>0,05). Hipotez sekiz reddedilerek yasa gére insan kaynaklart algisinin farklilasmadigt belirlenmistir.
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Hipotez 9: Medeni duruma gore insan kaynaklari yonetimi uygulamalari algist puani farklilasmaktadr.

Hipotez kapsaminda medeni duruma gére insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algist puant arasinda fark olup
olmadigint belirlemek i¢cin Mann Whitney U testi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 12. Medeni Duruma Gére Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalari Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklar: Algisi Puans * Medeni durum

Medeni durum N Mean Std. Deviation Min Max  Median Test Degeri AP Degeri
Evli 78 3,46 0,76 1,56 5,00 3,56

Bekar 9 378 0,80 2,76 500 3,08 274,50 0,286
Total 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60

“Mann Whitney U Testi

Tablo 12de Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari algist dikkate alindiginda evli ve bekar calisanlarin
puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigt incelenmistir. Evli ¢alisanlarin insan kaynaklart algist puanlart ile bekar
calisanlarin insan kaynaklari algist puanlari arasinda anlamli bir fark belitlenememistir (p=0,286; p>0,05). Hipotez
dokuz reddedilerek medeni duruma gére insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algist puaninin farklilasmadigs
belirlenmistir.

Hipotez 10: Son mezun olunan okula gore insan kaynaklart yonetimi uygulamalari algist puant farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda son mezun olunan okula gbre insan kaynaklari uygulamalati algist puani arasinda fark olup
olmadigint belirlemek i¢in Kruskal Wallis Analizi kullandmistir. Yanitlara iliskin sonuglar tabloda verilmistir.

Tablo 13. Son Mezun olunan Okula Gére Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalart Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklars Algis: Puans * Son mezun olunan oknl

Son mezun olunan okul N Mean Std. Dev. Min Max Median Test Degeti PP Degeri
Lise 64 3,49 0,79 1,56 5,00 3,56

Meslek Yiksekokulu 12 3,52 0,82 2,36 5,00 3,46

Lisans 11 3,69 0,55 2,52 4,28 3,60

Total 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60 28,50 0,019+

b Kruskal Wallis Analizi

Tablo 13’te Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalart algist puant dikkate alindiginda lise, meslek yitksekokulu ve
lisans egitim seviyesine sahip calisanlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigr incelenmistir. Lise, meslek
yiksekokulu ve lisans egitim seviyesine sahip ¢aliganlarin insan kaynaklari algist puanlart arasinda anlamlt bir farkhlik
vardir (p=0,019; *p<0,05). Hipotez on kabul edilerek, son mezun olunan okula gore insan kaynaklart algist puaninin
farklilastig1 belirlenmistir.

Hipotez 11: Bu is yerinde ¢alisma siiresine gore insan kaynaklari yOnetimi uygulamalart algist puant
farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda bu is yerinde calisma siiresi gére insan kaynaklart yonetimi uygulamalart algist puani
arasinda fark olup olmadigini belirlemek i¢in Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclar tabloda
verilmistir.
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Tablo 14. Bu Is Yerinde Calisma Siiresi Gore Insan Kaynaklart Yénetimi Uygulamalart Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklar: Algist Puan: * Bu is yerinde ¢aligma siires

Bu is yerinde ¢alisma siiresi N Mean  Std. Deviation Min Max Median = Test Degeri bP Degeri
1-3 Y1l Arast 10 3,26 1,13 1,84 484 336

4-6 Y1l Arast 14 3,70 0,01 2,76 500 3,72

7-10 Y1l Arast 6 3,66 0,66 296 480 354 1,451 0,964

10 Yildan Fazla 57 3,47 0,73 1,56 5,00 3,52

Total 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60
PKruskal Wallis Analizi

Tablo 14’te Insan kaynaklari yonetimi uygulamalarr algist puani dikkate alindiginda 1-3 yil arast, 4-6 yil arast, 7-
10 yil arast ve 10 yildan fazla siiredir ¢alisan calisanlarin puanlarinin arasinda farkldik olup olmadig: incelenmistir. 1-3
yil arast, 4-6 yil arast, 7-10 yil arast ve 10 yildan fazla siiredir ¢alisan ¢alisanlarin insan kaynaklari algist puanlart arasinda
istatistiksel olarak anlamli farkldiklar tespit edilmemistir (p=0,964; p>0,05). Hipotez on bir reddedilerek bu is yerinde
calisma stresine gore insan kaynaklart algist puaninin farklilasmadigt belitlenmistir.

Hipotez 12: Toplam calisma siiresine gore insan kaynaklari yénetimi uygulamalari algisi puani farklilasmaktadir.

Hipotez kapsaminda toplam g¢alisma siiresine gore insan kaynaklari algist puant arasinda fark olup olmadigin
belirlemek icin Kruskal Wallis Analizi kullanilmistir. Yanitlara iliskin sonuclar tabloda verilmistir.

Tablo 15. Toplam Calisma Siiresine Gére Insan Kaynaklart Yonetimi Uygulamalart Algist Puaninin Degerlendirilmesi

Insan Kaynaklar: Algist Puant * Toplam ¢alisma siiresi

o —
Toplam ¢alisma stiresi N Mean Std. Deviation Min Max Median Di;egse’cri P Degeri
6-10 Y1l Arast 13 3,38 1,03 1,84 5,00 3,88
11-15 Y1l Arast 14 3,73 0,68 2,76 4,84 3,58
16-20 Y1l Arast 32 3,44 0,66 2,36 4,68 3,26
20 Yildan Fazla 28 3,50 0,78 1,56 5,00 3,62 15,619 0,014*
Total 87 3,50 0,76 1,56 5,00 3,60

b Kruskal Wallis Analizi

Tablo 15’te Insan kaynaklari algist puant dikkate alindiginda 6-10 yil arast, 11-15 yil arast, 16-20 yil arast ve 20
yildan fazla siiredir ¢alisanlarin puanlarinin arasinda farklilik olup olmadigi incelenmistir. 6-10 yil arast, 11-15 yil arast,
16-20 yil arast ve 20 yildan fazla stiredir deneyime sahip calisanlarin insan kaynaklari algist puanlari arasinda anlaml bir
farklilik vardir (p=0,014; *p<0,05). Hipotez on iki kabul edilerek, toplam ¢alisma siiresine gore insan kaynaklart algist
puaninin farklilastigi belirlenmistir.

Hipotez 13: Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklart uygulamalart algist arasinda bir iligki vardir.

Arastirmada ¢alisanlarin 6rgltsel baglilik ile insan kaynaklart algisi arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla
olusturulan Hipotez 13*in (H13) degerlendirilmesi sunulmustur. Arastirmaya katilan katilimeilarin her katilimerya ait
Orglitsel baglilik puani ile her katilimctya ait insan kaynaklari uygulamalari algt puant arasindaki iligkinin incelenmesi igin
korelasyon analizi uygulanmustir. Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki dogrusal iliskiyi veya bir degiskenin iki veya
daha cok degisken ile olan iliskisini test edilmesi saglayan korelasyon katsayist belirlenir. Korelasyon katsayist “r” ile
gosterilir ve -1 ile +1 arasinda deger alir (Kalayc1 2017, s. 115).

Analiz verileri normal dagilim géstermedigi icin Spearman korelasyon yéntemi tercih edilmistir. Korelasyon
katsayis1 “r”, “-1 ile O arasinda negatif iliski, O ile +1 arasinda pozitif iliski ve 0’a esit ise iliski olmadigim gésterir. Iki
degisken arasinda Spearman korelasyon katsayisinin aldigi deger 0,00 <r<0,25 arasinda ¢ok zayif, 0,26<r<0,49 arasinda
zayif, 0,50<r<0,69 arasinda orta, 0,70<r<0,89 arasinda yiiksek ve 0,90 <r<1,00 arasinda ¢ok yitksek” seklinde iliski
oldugu sonucuna ulagilir (Kalayc1 2017:115). Bu kapsamda katilimcilarin her katilimeiya ait 6rgiitsel baglilik puant ile
her katilimciya ait insan kaynaklari uygulamalari algt puant arasindaki iliskisine yonelik yapilan Spearman korelasyon
analizi sonuglari agagidaki tablolarda sunulmustur.

87



ST/ A . . .

Stileyman Demirel Universitesi Insan Kaynaklar Yonetimi Dergisi, Yil: 2022, Cilt: 1, Sayz: 1, 73-94.

Aksu-Ozmen (2022)
Suleyman Demirel University Journal of Human Resources Management, Year: 2022, Volume: 1, No: 1, 73-94,

Tablo 16. Orgiitsel Baglilik ile Insan Kaynaklari Algist Arasinda Spearman Korelasyon Analizi Bulgulari

Correlations
Orgitsel Baghlik Insan Kaynaklart Puant
Puani
. . Correlation Coef. 1,000 0,579
Orgitsel Bagllik Sig. (2-tailed) . 0,000
Puant
Soearman's th N 87 87
pearmans rho i K. I Correlation Coef. 0,579 1,000
fsan aynaxiar Sig. (2-tailed) 0,000 .
Puant
N 87 87

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Yukaridaki Tablo 16 incelendiginde arastirmaya katillan ¢alisanlarin 6rgiitsel baghlik puant (r: 0,579; p: 0,000) ile
insan kaynaklari algist puant arasinda orta derecede, pozitif yonlii ve anlamli bir iligkisi vardir. Bu sonug 1s1ginda “H13:
Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklart algist arasinda bir iliski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Hipotez 14: Insan kaynaklart yénetimi uygulamalari algisinin 6rgiitsel bagliliga etkisi vardir.

ekil 1. Orgiitsel Baghlik ile Insan Kaynaklar: Yénetimi Uygulamalart Algis: Arasindaki Dogrusallik liskisi
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insan Kaynaklari Puani

Sekil 1'de yer alan scatter plot incelendiginde noktalarin dogrusal ve her iki eksen iginde disiinildiginde pozitif
yonde oldugu gérilmektedir. Bu demek oluyor ki insan kaynaklari algist puant arttikca Orgiitsel baglilik puant da
artmaktadir.

Tablo 17. Regresyon Model Ozeti

Model Summary’
Model R R Square Adjusted R Square Std. Er¥or of the Durbin-Watson
Estimate
1 ,6262 ,392 ,385 ,41907 2,018

a. Predictors: (Sabit), Insan Kaynaklar1 Puant
b. Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik Puani

Yukaridaki tabloda R? degeri verilmektedir. Burada bulunan deger 0,392’dir. Bu sonuca gore, bagiml
degiskendeki %39’luk degisim modele dahil ettigimiz bagimsiz degisken tarafindan aciklanmaktadir. Bagka bir ifade ile
orgutsel baghliktaki degismenin %39’luk kismu1 insan kaynaklar1 algist tarafindan aciklanmaktadir.
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Tablo 18. Varyans Analizi Tablosu

ANOV A
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 9,637 1 9,637 54,872 ,000P
1 Residual 14,927 85 ,176
Total 24,564 86

a. Bagimh Degisken: Orgiitsel Baglilik Puant
b. Predictors: (Sabit), Insan Kaynaklart Puant

Tablo 18’de 6nemli olan deger modelin anlamliligini gbsteren F istatistigi ve bu degerin anlamlilik diizeyini
gosteren Sig. degeridir. Eger F degeri anlamli bulunduysa modelin timiiyle istatistiksel olarak anlamli oldugu sonucuna
varilir (Mendes, Subast ve Baspinar, 2005, s. 360). Orgiitsel bagliligin, insan kaynaklari uygulamalari algist ile agiklanan
model anlamhidir.

Tablo 19. Parametre Tahminleri

Coefficients”
Model Unstandardized Coefficients itzzg.?crilj;d . Sig.
B Std. Error Beta
) (Constant) 2,116 211 10,017  ,000
Insan Kaynaklar: Puant 437 ,059 ,626 7,408 ,000

a. Bagiml Degisken: Orgiitsel Baglilik Puant

Modeldeki katsayilarin tahmin degerleri ve bunlara iligkin t degerleri yer almaktadir. Tablo 19°’da gére insan
kaynaklar1 uygulamalar puanindaki bir birimlik artis toplam 6rgiitsel bagliligi 0,43 kat artiracaktir. Bu katsayiya iliskin t
degeri de her diizeyde anlamli bulundugundan (Sig.=0,000). Insan kaynaklart algis1 degiskeninin katsayist istatistiksel
olarak anlamlidir. Ozetle modelin tahmin degeri asagidaki gibidir.

9(Orgiitsel Baglilik) = 2,116 + 0,437x(Insan Kaynaklar: Uygnlamalars Algs:)

Burada y 6rgiitsel baglhhigt ve x ise insan kaynaklari uygulamalar algist puanint gbstermektedir. Regresyon analizi
sonucuna gore, insan kaynaklart algisinin 6rglitsel baglilik Gizerinde anlaml bir etkiye sahip oldugu (**p<0,01) tespit
edilmistir. Elde edilen bu sonuglara gére ise, insan kaynaklari algis1 6rgitsel baglilik davranigint artirmaktadir. Diger bir
ifadeyle, katthmcilar insan kaynaklari algisina sahip olduk¢a daha fazla Orgiitsel baghlik gosteren davranslar
sergilemektedirler. Tnsan kaynaklari algisina ait parametre degeri 0,437’dir. Insan kaynaklari algist seviyesindeki bir
birimlik artis 6rglitsel bagliligt 0,43 kat artiracaktir.

Sonug

Bu arastirma, Isletmedeki insan kaynaklari yonetimi uygulamalari ile ¢alisanlarin Srglitsel bagliliklart arasindaki
iliskiyi incelemek amaciyla yapilmustir. Bu amagla Istanbul’da otomotiv sektérinde faaliyet gdsteren lider bir kurumsal
isletme ele alinmustir. Bu isletmedeki 87 kisiye anket yapilarak toplanan veriler analiz edilmistir.

Calisanlarin demografik 6zellikleri ile 6rglitsel baghlik ve insan kaynaklart uygulamalari arasindaki farklidiklar
incelenerek 6rgiitsel baglilik ve insan kaynaklar arasindaki iliski ortaya konmaya calistlmistir. Oncelikle Orgiitsel baglilik
ile demografik 6zellikler arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore Cinsiyet ve Orgiitsel baglilik arasindaki iligkiyi
inceledigimizde erkek calisanlarin kadin calisanlara gére érgiite olan bagliiginin daha yiiksek oldugu gézlemlenmistir.
Yasa gore Orgiitsel baglilik iliskisine baktigimizda yas biyldikee 6rglitsel baghligin arttigi gérillmistiir. Bu sebeple
orgutsel bagliligin en yiksek oldugu yas aralign 46-55 yas arast olarak belirlenmistir. Medeni durum incelendiginde
Orgtitsel baghlikla arasinda anlamlt bir iliski bulunamamistir. Egitim seviyesine gbre 6rgiitsel baglilik incelendiginde ise
yine anlaml bir fark bulunamamustir. Mevcut is yerinde ¢alisma siireleri dikkate alindiginda calisma stresi arttikca
orgutsel bagliligin da arttdr gorilmistiir. Buna bagh olarak Orgiitsel bagliligi en yiksek olanlar 10 yil ve tzeri
calisanlardir. Kisilerin hayatlart boyunca toplam calisma siireleri dikkate alindiginda Orgiitsel baglilikla anlamli bir
farkhilasma olmadig1 belirlenmistir.

ins;m kaynaklart uygulamalart algist ile demografik 6zellikleri incelendiginde elde edilen sonuglar asagida ifade
edilmistir. Ilk olarak cinsiyet ve IKY uygulamalar algist arasindaki iliski incelenmistir. Buna gore erkek calisanlarin
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kadin calisanlara gore 1KY uygulamalart algisinin daha yitksek oldugu gézlemlenmistir. Yasa gére ve medeni duruma
gbre insan kaynaklari uygulamalari incelendiginde anlamli bir farklilik ortaya ¢tkmamaktadir. Egitim seviyesi dikkate
alindiginda insan kaynaklart ydnetimi uygulamalart algisinin egitim seviyesi arttik¢a ylikseldigi gérilmustiir. Bu ytizden
en yiksek algtya lisans mezunu calisanlar sahiptir. Is yerindeki calisma siiresi ile IKY uygulamalart algist iliskisine
bakildiginda anlamlt bir farkliltk gérilmemistir fakat toplam calisma siireleri dikkate alindiginda 1KY uygulamalarina
olan alginin en olumlu oldugu grup calisma stiresi 11-15 yil arasi olan ¢alisanlardan olusmaktadir.

Orgiitsel baglilik ile insan kaynaklari uygulamalari algist arasindaki iliskiyi incelemek adina korelasyon analizi
yapilmustir. Analiz sonucunda orta derece, pozitif yonli ve anlamlt bir iliski oldugu sonucuna varimistir.

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalart algisinin 6rgiitsel bagliliga etkisinin incelenmesi icin regresyon analizi
yapilmustir. Analiz sonucunda ikisi arasinda pozitif yénde bir iliski oldugu gorillmustiir. Bu sonuca gore insan kaynaklari
yonetimi uygulamalart algist arttik¢a Srgiitsel baglilik da artmaktadir.

Insan kaynaklari yénetimi uygulamalari ile 6rgiitsel baghlik arasinda pozitif yonli bir iliski cikmast, insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin érgiit icin ne kadar 6nemli oldugu gostermektedir. Orgiite bagliligin artmast ile
calisanlarin 6rgiitte kalmalari, verimli sekilde calisarak 6rglitiin etkinligi artirmast gibi 6rglit icin faydali durumlar ortaya
ctkacagi disinilmektedir. Bunun icin de 6rgiitin ¢alisanlarin bagliligint artirmak amaciyla galisanlarin rahat hissetmesi
onlarin lehine olan insan kaynaklari uygulamalarini verimli bir sekilde yonetebilmesi gerekmektedir.

Modern insan kaynaklari uygulamalart 6rglit tarafindan ne kadar benimsenir ve uygulanirsa verimlilik o kadar
artmasi beklenir, béylece 6rgiitiin rekabet edebilmesi kolaylagabilecektir. Guniimiizde insan kaynaginin isletmeler icin
ne kadar 6nemli oldugu anlagilmistir. Bu nedenle isletmeler insan kaynaklarina 6nemli bir yer ayirtmaktadirlar. Insan
kaynaklarina verilen bu degerin 6rgiit icin nemli ve faydali oldugu bu galismanin sonucuna bakarak séylenebilir. Insan
kaynaklart uygulamalart ne kadar iyi uygulanirsa 6rgiit icin faydast da o derece iyi olmast beklenir.

Calisanlara uygun bir ¢alisma ortamu yaratilarak, kendilerine degerli hissettirilmesi, ¢esitli egitim imkanlari
sunularak kendini gelistirmesinin saglanmasi gibi ihtiyaglar 6rgiit tarafindan karsilandiginda calisanlarin motivasyonlart
artar ve bu durum 6rgiite olan duygusal bagliligin olusmasina katki saglar. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalart
kapsamli ve ¢alisan ihtiyaclarini, mutlulugunu, huzurunu diisiinerek planlanirsa calisanlarin 6rgiite olan baglhilig: artacak
bu da 6rglitin verimli, etkin ve uzun yillar hayatint stirdiirmesini saglayacaktir.

Aragtirmanin  yapildigi isletmede ¢alisanlarin genel olarak Orgiitlerine bagli olduklari, insan kaynaklari
uygulamalarinin ¢alisanlart g6z 6ntine alarak planlandigint ortaya koymaktadir. Bu durum ¢alisanlarin bu isletmede uzun
yillar boyunca ¢alistigt ve uzun siire ¢alisanlarin 6rgiitlerine daha fazla baglilik gosterdigi ayrica ¢alisanlarin Srgltten
ayrilmak istememesi gibi davranislarindan anlagilmaktadir.
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