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Abstract

In this study, it is questioned the relationship and effect of human
resource management practices and job satisfaction with
organizational commitment. In this direction, the aim of the
research is to test the effects of human resource management
practices and job satisfaction on organizational commitment. In the
research model, human resource management practices and job
satisfaction was defined as independent variable; organizational
commitment was defined as the dependent variable. In addition, the
strength and effect of the relationship between the two independent
variables were also tested. The research hypotheses were tested
with the data obtained from 200 accounting employees of a large-
scale international institution operating in lzmir. According to the
results of the research, it has been determined that job security ,
wage and reward management have a positive and significant effect
on employees' perceptions of organizational commitment. In
addition, job satisfaction explains 34% of employees'
organizational commitment. It has been determined that the
dimensions of job analysis and planning, training and development,
personnel empowerment, performance evaluation have a significant
and positive effect on job satisfaction. It has been revealed that the
effect of human resource management practices on job satisfaction
of employees is strong.

Ozet

Bu ¢alismada, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarimin ve ig
tatminin, orgiitsel baghlik ile iliskisi ve etkisi sorgulanmistir. Bu
dogrultuda, arastrmanmin amaci, insan kaynaklari yonetimi
uygulamalari ve is tatminin orgiitsel baglilik tizerindeki etkisini test
etmektir. Arastirma modelinde, insan kaynaklari ydnetimi
uygulamalar: ve iy tatmini, bagimsiz degisken; orgiitsel baghiik,
bagimli degisken olarak tamimlanmistir. Ayrica iki bagimsiz
degiskenden biri olan insan kaynaklart yonetimi uygulamalarinin is
tatmini iizerindeki giicii ve etkisi de test edilmistir. Arastirma
hipotezleri, lzmir de faaliyet gosteren biiyiik dlcekli uluslararasi bir
kurumun 200 muhasebe ¢alisanmindan elde edilen verilerle test
edilmistir. Aragtirma sonuglarina gore, is giivenligi ile iicret ve 6diil
yonetiminin, ¢alisanlarin érgiitsel baghhk algilarmi olumlu ve
anlamli yonde etkiledigi tespit edilmistiv. Ayrica is tatmini
calisanlarin orgiitsel baghliklarimin % 34 ’iinii agiklamaktadir.
Insan  kaynaklari yénetimi uygulamalarindan, is analizi ve
planlama, egitim ve gelistirme, personel giiclendirme ile
performans degerlendirmenin, is tatmini iizerindeki etkisinin
anlamli ve olumlu oldugu tespit edilmistir. Insan kaynaklart
yonetimi uygulamalarimin, ¢alisanlarin is tatminleri diizeylerindeki
tizerindeki etkisinin gii¢lii oldugu ortaya konulmustur.
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1. Giris

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin ihtiyag ve isteklerinin diizenli, sistematik, devamli sekilde karsilanmastyla
ortaya c¢ikan psikolojik bir olgudur. Calisanlarin ihtiyaglarinin karsilanmasi noktasinda, kurumlarin
Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar1 (IKYU) 6nemli pay sahibidir. Nitekim Benligiray’a gore
(2013:11) insan kaynaklarinin yonetimi ile ilgili olan is analizi ve planlama, egitim, performans
degerlendirme, ticretlendirme, is saghigi ve giivenligi gibi insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalari,
kurumdaki insan sermayesinin olugsmasinda ve bu sermayenin devamliliginda en 6nemli faktordiir.
Kurumlar sorumlu olduklari insan kaynaklari yonetimi uygulamalar1 ile calisanlarin ihtiyaglarini
karsilayarak onlarda mutluluk, refah, tatmin ve ait olma gibi duygularin olugmasini saglamaktadir. Aksi
bir durumda ise calisanlarin kendilerini orgiite ait hissetmeleri, orgiitte kalmay1 arzulamalart miimkiin
olmayacaktir. Orgiitsel baglilik duygusunun olustugu kurumlarda calisanlarin potansiyelleri agiga
cikacak ya da mevcut performanslar1 artacaktir. (Hassan ve Mahmood, 2016: 25). Bu durumda
caliganlardan en iist diizeyde verim almak, nitelikli ¢alisanlarini elde tutmak isteyen kurumlar igin
orgiitsel baglilik dikkate deger bir konu haline gelmektedir.

Orgiitsel baglilik iizerinde, IKYU’na benzer sekilde olumlu etkiler yaratmasi beklenen baska bir konu
is tatminidir. Bu baglamda, is tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin, 6rgiitsel bagliliklarinin da yiiksek olmasi
beklenmektedir (Zhu, 2013:293; Robbins ve Judge, 2012:83-87). s tatmini, "kisinin isini
degerlendirdiginde ortaya ¢ikan memnuniyet verici duygusal durum”dur (Locke,1969:10). Is tatmini
tizerinde etkili olan faktdrler, isin dogasi, ekonomik faktorler, yonetim politikalar1 (Super, 1939:547)
olarak gruplandirilabilir. Is tatminin sonuglar1, bireysel, drgiitsel ve toplumsal boyutlarda {ige ayrilabilir.
Is tatminin bireysel sonuglari, isten ayrilma niyeti ve bireysel ciktilar ile ilgiliyken; isgiicii devir hizi,
devamsizlik oranlar1 orgiitsel sonuglarla ilgilidir. Milli gelir ve sosyal istikrar gibi makro konular ise is
tatminin toplumsal sonuglarini temsil etmektedir.

Bu c¢alismada, IKYU ile is tatmini degiskenlerinin, &rgiitsel tatmin {izerindeki etkisi ve giicii
sorgulanmistir. Bu calismada IK'YU’lar1 kapsam itibariyle, konu ile ilgili yapilmis benzer calismalardan
farkli olarak, is analizi ve tasarimi, insan kaynaklari planlamasi, egitim ve gelistirme, personel
giiclendirme, performans degerlendirme, iicret ve 6diil yonetimi, ise alma ve yerlestirme, is giivenligi
olmak iizere oldukea kapsayici bir cercevede ele alinmistir. Dolasiyla ¢alismanin, IKYU boyutlarina
iliskin kapsayici ¢ergevesi, secilen drneklem kitlesi (muhasebe ¢aligsanlari), segilen isletme biiyiikligii
(biiyiik olcekli-uluslararasi ve faaliyet tiirii (iiretim) alanlarinda farklilasarak, mevcut literatiire katki
saglamasi beklenmektedir. Bu dogrultuda calismada sirasiyla kavramsal cerceveye, konuyla ilgili
aragtirmalara, aragtirmanin yontemine, bulgularina ve sonug kisimlarina yer verilmistir.

2. Kavramsal Cerceve

2.1. Orgiitsel Baglihk

Orgiitsel baglilik, iizerine siklikta tartisilan ve pek cok degiskenle iligkisi arastirilan, uzun yillardir
teoride ve pratikte popiiler olarak kalmay1 stirdiiren bir arastirma konusudur. Bireyin orgiitte kalma istegi
olarak ifade edilebilecek orgiitsel baglilik, bireylerin 6rgiitiin amag ve hedeflerini kabul ederek, bunlara
ulagmak konusunda ¢abalamak gayretinde olmasidir (Esmer ve Yiiksel, 2017:259). Baska bir ifadeyle,
bireyin ¢alistig1 kurum ile 6zdeslesmesi ve psikolojik ac¢idan biitiinlesmesidir (Drummond, 2000: 70).
Bu baglamda, orgiitiin amag ve hedeflerine duyulan giiclii inang, 6rgiitiin ¢ikarlar1 i¢in yiiksek diizeyde
caba gosterme gayreti, Orgiit i¢inde liyelik elde etmek ve bu iiyeligi siirdiirmek i¢in gii¢lii bir istege
sahip olmak orgiitsel bagliligin 6gelerini olusturmaktadir ( Lawson ve digerleri, 1996: 14).
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Bireylerde orgiitsel baglilik duygusu olusturacak pek ¢ok unsurdan bahsetmek miimkiin oldugundan,
orgiitsel baglilik kavraminin boyutlarina, siniflandirilmasina iliskin literatiirde ¢esitli goriislerin oldugu
bilinmektedir. Ancak Allen ve Meyer’in (1990) yapmis oldugu siniflandirmanin literatiirde yaygin bir
kabule sahip oldugu goriilmektedir. Buna gore orgiitsel baglilik duygusal baglilik, devam baglilig1 ve
normatif baglilik olmak iizere {i¢ boyutta incelenmistir. Duygusal baglilik, ¢alisanlarin 6rgiite duygusal
acidan bagli olmalarini ifade etmektedir. Duygusal baglilig1 yiiksek olan bireyler, kurumlarina karsi
duygusal yakinlik ve sadakat hislerine sahiptir (Mcshane ve Glinow, 2016:77). Duygusal baglhiligin
merkezinde istek kavrami bulunmaktadir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83). Devam baglilig1, bireylerin
beklentilerini Orgiitten ayrilmalar1 durumunda karsilayamayacaklar1 (Ada ve digerleri, 2008:489),
dolayisiyla drgiitte devam etmelerinin bir zorunluluk oldugunu diistindiikleri i¢in hissettikleri bagliliktir.
Devam bagliliginin merkezinde ihtiyaglar kavrami yer almaktadir. Normatif baglilik, bireylerin
hissettikleri ylikiimliilik duygulariyla ilgilidir (Obeng ve Ugboro, 2003: 83). Bireylerin yiikiimliiliik
duygulari, kendileriyle ilgili olmayip toplumsal ve etik degerlerle ilgilidir (Ersoy ve Bayraktaroglu,
2012: 6). Bu baglilik tiirinde, bireyler 6rgiite minnettarlik hissetmekte (Allen ve Grisaffe, 2001: 214)
ve bu dogrultuda orgiitte kalmasinin dogru ve etik oldugu diisiincesinden hareket etmektedir.

2.2.insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalari

Insan kaynaklar1 ydnetimi, orgiit amaclarinin elde edilmesi amaciyla, insan kaynaklari ile ilgili
gerceklestirilen gorev ve faaliyetlerdir (Schuler ve Jackson, 1989). Insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1, kurumlar i¢in entelektiiel sermayenin olusturulmasinda ve kurum performans diizeyinin
arttirlmasinda &nemli faktorler arasinda sayilmaktadir (Benligiray, 2013:11). Insan kaynaklarinin
yonetilmesi ile ilgili uygulamalar, kurumlarin faaliyet tiiriine, endiistri koluna, kurumun o&lgegine,
yasalara, faaliyet gosterdigi bolgeye gore farkliliklar gosterebilir. Nitekim literatiirde IKYU ile yapilmig
cesitli simiflandirmalara rastlanmaktadir. Ornegin, Nwachukwu ve Chladkova (2017) IKYU’n1, insan
kaynaklarinin planlamasi, egitimi ve gelistirmesi ile iicretlendirme olmak iizere {i¢ boyutta ifade
etmektedir. Munjuri (2011) ise insan kaynaklar1 uygulamalarin1 daha genis bir kapsamda ele alarak, bu
uygulamalari, ¢aliganlarin egitimi, performans temelli iicretlendirme, calisanlarin gii¢lendirilmesi,
islerin tasarimi, is giivenligi, performans yonetimi boyutlariyla biitiinlestirmektedir. Saaed ve digerleri
(2013) ise insan kaynaklar1 uygulamalarini kadrolama, tesvik, egitim olmak iizere ii¢ boyutta
incelemistir. Ozellikle ulusal yazinda IKYU’n1 iceren akademik calismalarda yer alan siniflandirmalara
iliskin &zet bilgiler derlenerek Tablo 1°de sunulmaktadir. Tablo 1°den de anlasilacagi iizere IKYU’nin
biitlinciil bir yaklasimla caligsmalara dahil edilmesinden ziyade, bir-birka¢ boyut ile ¢aligmalarda yer
aldig1 goriilmektedir.
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Tablo 1: insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarima iliskin Boyutlar

Yazarlar-Yil insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalar (iKYU)
o Karaca ve digerleri, 2021 Se¢im, Terfi, Egitim ve Gelistirme
o Kiligh ve Calik, 2021 Odiillendirme, Ucret Sistemi, Egitim, Performans, Orgiitsel Iletisim, Kariyer Sistemi
o Kalug ve digerleri, 2021 Egitim, Ucret, Secme ve Yerlestirme

Is Analizi ve Is Tasarimi Insan Kaynaklar Planlamasi, Egitim ve Gelistirme Personel
o Karakulle, 2020 Giiglendirme, Performans Degerlendirme, Ucret Yo6netimi ve Odiil Sistemi, Ise Alma
ve Yerlestirme, Is Glivenligi

o Yesil ve Ozel, 2019 Performans Degerlendirme, Egitim ve Gelistirme, Odiillendirme, Motivasyon

o Kiligaslan ve Marsap,2018 Stra}tglk Insan Kaynaklar1 Yonetim Siireci ve Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetim
Politikalar1

Takim Caligmasi, Profesyonel Gelisim ve Egitim, Yazili Politikalar ve

Kaya ve Kesen, 2014 Dokiimantasyon, Capraz Fonksiyonel Egitim, Performans Degerlendirme ve

QOdiillendirme, Geribildirim, Ucret, Kariyer

o

o Altindag ve Turnali, 2015 Egitim, Ucret, Is Dizayn1, Kariyer Olanaklar1 ve Performans

Is giicii planlamasi, Egitim ve Gelistirme, Performans Degerlendirme, Odiillendirme,

o Alan ve Colak, 2012 Calisan iliskileri, letisim

Kaynak: Arastirmaci tarafindan derlenmistir.

Literatiirde bulunan farkliliklara ragmen IKYU, makro diizeyde kuruma, mikro diizeyde ise ¢alisanlara
hizmet etmektedir. Dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi ¢alismalar1 uygulamada ya da teoride farkli
siniflandirmalarla anilmakla birlikte tiim kurumlar igin sistemli, biitlinciil, koordineli sekilde
yiiriitiilmesi gereken benzer uygulamalardan ibarettir. Bu ¢alismada daha biitlinciil oldugu diistiniildiigii
icin, IKYU, Is analizi ve Is Tasarimi, Insan Kaynaklar1 Planlamasi, Egitim ve Gelistirme, Personel
Giiglendirme, Performans Degerlendirme, Ucret Yénetimi ve Odiil Sistemi, ise Alma ve Yerlestirme, Is
Giivenligi seklinde gruplandirilmistir. Bu baglamda, bu biitiinciil ¢cergevenin literatiire katki saglayarak
faydali olmas1 beklenmektedir.

2.3. Is Tatmini

Literatiirde arastirmacilarin ilgi odag1 olmay siirdiiriin konulardan bir digeri de is tatmini konusudur. s
tatmini, duygusal bir durum olup, ¢alisanin isiyle ilgili hissettigi memnuniyet duygusudur (Dormann ve
Zapf, 2001: 486). Calisanlar tizerinde memnuniyet duygusu olusturan pek ¢ok unsurdan bahsetmek
miimkiindiir. Dolayisiyla is tatmini olusturan unsurlarin her kosulda her birey i¢in standart bir taniminin
olmasi beklenemez. Bagka bir ifadeyle is tatmini olusturan unsurlarin ¢ok ¢esitli olmas1 muhtemeldir.

Is tatmini olusturan unsurlar, bireysel, orgiitsel, toplumsal, kiiltiirel, cevresel ya da durumsal faktorlere
gore farklilagabilir (Mullins,2010:282). Bu noktada is tatmini ile birlikte kullanilan motivasyon
kavramina iliskin teorilerin agiklayici olmasi beklenebilir. Bu dogrultuda, ihtiyaglarin karsilanmasi
(Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi-Alderfer’in ERG Teorisi), secilen amagclarin zorlugu (Yol-Amag
Teorisi), sonuglart arzulama derecesi, basarmaya olan inang (McClelland’in Basarma Giidiisii Teorisi),
isyerinde Ucret, giivenlik gibi kosullara ilave olarak basari, taninma, gelisme vb. gibi faktorlerin varlig
(Herzberg Cift Etmen Teorisi), adil ¢calisma kosullarinda esitlik¢i yaklagimlarin uygulanma durumu
(Esitlik Teorisi) gibi farklilagan kosullar bireylerin tatmin duygulari tizerinde farkl etkiler olusturabilir.
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Her ne kadar, i tatmini olusturan unsurlarin farklilagabileceginden bahsedilse de, is tatmini duygusu
olusturan standart unsurlardan da bahsetmek miimkiindiir. Buna gore, isin sorumluluk diizeyinin yiiksek
olmasi, sikict olmamasi, 6grenme firsatt sunmasi, gorevlerin cesitliligi, (Sevimli ve Iscan, 2005: 57;
Dormann ve Zapf, 2001: 486), yiiksek iicret, terfi olanaklarinin yeterliligi, calisma arkadaslartyla uyum,
calisma yontemi (Sabuncuoglu ve Tiiz, 1998: 118) calisan odakli insan kaynaklar1 uygulamalar1 gibi
faktorlerin bireylerin tatmin duygusu iizerinde olumlu etkiler yarattig1 bilinmektedir.

2.4.Konu ile Ilgili Arastirmalar

Orgiitsel baghlik, IKYU ve is tatmini degiskenlerini bir arada ele alan calismalarin varlig1 acisindan,
literatiiriin 6nemli bir gesitlilige sahip oldugu goriilmektedir. Ozellikle orgiitsel bagllik ve is tatmini
degiskenleri lizerinde zamansal ve kiiltiirel faktorlerin de etkili olacagi disiiniildiiglinden, mevcut
arastirma konusuna daha yakin olmasi i¢in ulusal literatiirde yer alan giincel ¢aligmalara yer verilmesine
gayret edilmistir.

Kiligh ve Calik (2021), ¢alismalarinda, IKYU’na yénelik memnuniyetin drgiitsel baglilik tiirlerinden
olan duygusal baglilik algisina olan etkilerini sorgulamiglardir. 311 katilimci ile gerceklestirilen
arastirma sonunda, IKYU arasindan duygusal baghlik iizerinde, egitime yonelik uygulamalarin,
performans degerlendirme sisteminin, oOrgiitsel iletisimin ve kariyer yonetiminin olumlu etkisi tespit
edilmistir.

Kalu¢ ve arkadaslari (2021) yaptiklar1 calismada, stratejik insan kaynaklari yonetimi (SIKY)
uygulamalarinin ¢aligsanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine olan etkisini belirlemeyi amaglamislardir.
Arastirma sonuglarina gore, orgiitsel baglilik iizerinde SIKY uygulamalarinin olumlu etkilere sahip
oldugu ifade edilmis ve orgiitsel bagliligr arttirmak isteyen uygulamacilara insan kaynaklar stratejileri
ile insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini biitiinlestirmeleri tavsiye edilmistir.

Karaca ve digerleri (2020:200), IKYU’nin galisanlarin drgiitsel baglihgi iizerindeki etkilerini test
etmislerdir. Arastirma sonuglarina gore, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar iizerinde IKYU’nin etkili
oldugu ifade edilmistir.

Karakulle (2020: 146-148) calismasinda, IKYU algisinin 6rgiite baglilik ve is tatmini iizerindeki etkisini
incelenmistir. Bu calismada IKYU, is analizi ve is tasarimi, insan kaynaklarmin planlamasi, egitimi ve
gelistirmesi, personelin gliclendirmesi, performansin degerlendirilmesi, licret yonetimi ve 6dil sistemi,
ise alma ve yerlestirme, is giivenligi basliklar: altinda siniflandirilmistir. Arastirma sonuglarina gore,
IKYU ile érgiitsel baglilik arasinda olumlu ancak zayif, IKYU ile is tatmini arasinda da olumlu ve giiglii
bir iligki tespit edilmistir.

Altindag ve Turnal1 (2015), Kocaeli’nde faaliyet gosteren orta dlgekli bir firmanin 190 ¢alisan tizerinde
gergeklestirdikleri ¢aligmalarinda egitim, lcret, is dizayni, kariyer olanaklari ve performansa dair
geribildirim verilmesinin orgiitsel baglilik {izerindeki etkilerini incelemislerdir. Caligmanin bulgularina
gore, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan olan, egitim, kariyer olanaklari, performansa dair geri
bildirimin &rgiitsel baglilig1 anlamlh sekilde etkiledigi; bunun yam sira, ticret, is dizaym ile ilgili
uygulamalarin rgiitsel bagliligi anlamli sekilde etkilemedigi tespit edilmistir.

Diizgiin ve Marsap (2018) arastirmalarinda performans ve iicret uygulamalarinin is tatmini ve orgiitsel
baglilik ile iliskilerini incelemislerdir. Elde edilen sonuglara gore, performans ve {icret uygulamalarina
iligkin alginin orgiitsel baghiligi ve is tatminini pozitif yonde etkiledigi ve is tatmininin bu iligkide
aracilik rolii ustlendigi belirlenmistir. Elde edilen sonuglar detaylandirildiginda, performans ve iicret
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uygulamalari ile i¢sel ve digsal is tatmini arasinda pozitif yonlii iligskiye sahip oldugu; ancak {icret ile
ilgili uygulamalarin Grgiitsel baglilik tiirlerinden olan duygusal bagliligi pozitif yonde etkilemedigi
belirtilmistir.

Glirbiiz (2017) calismasinda, stratejik insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin, insan kaynaklari
yoneticilerinin orgiitsel bagliligini ve is tatmini iizerindeki etkisini tespit etmeyi amaglamistir. Arastirma
sonucunda; stratejik insan kaynaklar1 yonetimi, temin-gelistirme ve katilim-iggoren ile iletisim olarak
ele alinan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin, 6rgiitsel baglilik ve is tatminini etkiledigi, ancak
katilim-iggoren ile iletisim degiskeninin, is tatmini {izerindeki etkisinin digerlerine nazaran goreli olarak
daha fazla oldugu tespit edilmistir.

3. Metodoloji

Bu calismada, 6lgme ve gozlem yontemlerine dayanan nicel arastirma yontemi kullanilmistir. Nicel
aragtirma tiirlerinden biri olan iligkisel tarama modelinde, iki ya da daha fazla degiskenin birbirleriyle
olan iliskileri korelasyon ya da karsilagtirma yolu ile iligkisel olarak ¢oziimlenmektedir. Baska bir ifade
ile iki farkli nicel degisken arasindaki iliskinin veya etkinin bir korelasyon katsayisi araciligiyla ortaya
¢ikarilmasini saglayan iligkisel tarama modeli (Fraenkel vd., 2012), tutum ya da egilimlerin tespit
edilmesini saglamaktadir (Creswell, 2017).

3.1. Arastirmamn Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, 6rneklem dahilinde yer alan muhasebe ¢alisanlarinin, IKYU’na ve is tatmine
yonelik algilarinin tespit edilerek, bu algilarin drgiitsel bagliliklari iizerindeki etkisini stnamaktir. IKYU,
is tatmini ve Orgiitsel baglilik degiskenleri literatiirde ¢esitli arastirma tasarimlarinda, siklikla birlikte
irdelenen degiskenler olmuslardir. Ancak mevcut ¢aligmalar incelendiginde (Diizgiin ve Masrap, 2018;
Giirbiiz, 2011; Kaligli ve Calik, 2021; Alzalabani ve Modi, 2014; Hassan ve Mahmood, 2016), IKYU’nin
genel olarak sadece birkac boyutta ve dar bir ¢cer¢evede aragtirma konusu oldugu gézlemlenmistir.

Bu arastirmada ise IKYU, is analizi ve tasarimi, insan kaynaklari planlamasi, egitim ve gelistirme,
personel gliclendirme, performans degerlendirme, iicret ve 6diil yonetimi, ise alma ve yerlestirme, is
giivenligi olmak iizere oldukga genis bir bakis agisiyla degerlendirilmistir. Bu anlamda, arastirmanin,
IKYU boyutlarmin kapsayici tasariminin, segilen drneklem (muhasebe calisanlarin) ve secilen isletme
blytkligi (biiyiik 6lgekli-uluslararasi), faaliyet tiirii (iiretim), alanlarinda farklilasarak mevcut literatiirii
zenginlestirecegi diisliniilmektedir.

3.2. Arastirmamin Modeli ve Hipotezleri

Aragtirmanin modelinde iki bagimsiz ve bir bagimli degisken bulunmaktadir. insan Kaynaklari
Yénetimi Uygulamalar1 (IKYU) ve Is Tatmini bu arastirma modelinin bagimsiz degiskenleri iken,
Orgiitsel Baglilik, bagimli degiskeni ifade etmektedir. Ayrica arastirma modelinde yer alan iki bagimsiz
degiskenden biri olan IKYU’nin, diger bagimsiz degisken olan Is Tatmini iizerinde olasi etkisi
sorgulanmistir. Bu dogrultuda arastirmaci, iki bagimsiz degisken arasindaki etkiyi sorgulayarak H3
hipotezini gelistirmistir.
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Sekil 1: Arastirmanin Modeli

(h‘man Kaynaklar Yonetimi Uygulamalarl\
(IKYU)

Is Analizi ve Planlama
Egitim ve Gelistirme
Personel Gii¢lendirme
Performans Degerlendirme
Ucret Yénetimi ve Odiil Sistemi
Ise Alma ve Yerlestirme

\ Is Giivenligi j

H1

Orgiitsel Baglilik

H3

H2

Is Tatmini

Sekil 1’deki model ve arastirma amact dogrultusunda test edilen hipotezler su sekildedir:
H1: IKYU, ¢alisanlarm orgiitsel bagliliklarini olumlu yonde etkilemektedir.

H2: Caliganlarin is tatmini, 6rgiitsel bagliliklarini olumlu y6nde etkilemektedir.

H3: IKYU, ¢alisanlarm is tatminini olumlu ydnde etkilemektedir.

3.3. Arastirmanin Kapsam

Aragtirma Izmir [1i’nde faaliyet gosteren biiyiik dlgekli ve uluslararasi bir {iretim isletmesinin muhasebe
caligsanlarinin katilmiyla kolayda ornekleme yontemi secilerek yiiriitiilmiistiir. Dagitilan 221 anket
formundan 215’1 geri donmiis ancak analiz edilmeye uygun bulunan 200 form iizerinden analizler
gergeklestirilmistir. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular Tablo 2’de sunulmaktadir.

Tablo-2: Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet f % Medeni Durum f % Egitim Durumu f %
Kadm 56 0,28 | Bekar 83 0,42
[Ikdgretim 14 0,08
Erkek 144 0,72 | Evli 117 0,58
Yas f % Meslekteki f % e
Kidem Ortadgretim 75 37,5
25 ve alt1 19 0,9 | 5yl ve alts 38 0,19
On Lisans 38 19,00
26-30 42 0,21 | 6-10 y1l 43 0,22
31-35 35 0,17 | 11-15y1l 37 0,19
Lisans 60 30,00
36-40 43 0,22 | 16-20 y1l 36 0,18
41-45 41 0,20
21 y1l ve iistii 43 0,22 | Lisans {istil 13 6,50
46 ve usti 20 0,10
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3.4. Veri Toplama Araclar1 ve Verilerin Analizi

Arastirma verilerinin toplanmasinda anket yontemi kullanilmistir. Katilimecilarin insan kaynaklarina
yonelik tutumlarimin  Slgiilmesi igin Karakulle (2020) tarafindan gelistirilen Insan Kaynaklart
Uygulamalarina Yonelik Tutum Olgegi, drgiitsel bagliliga iliskin verilerin toplanmasi icin Meyer ve
Allen (1991) tarafindan gelistirilen Orgiitsel Baglilik Olgegi ve son olarak da is tatmininin dlgiilmesi
i¢in Minessota Is Tatmini Olgegi kullanilmustur.

Elde edilen verilerin analiz edilmesinde SPSS 20.0 paket programi1 kullanilmistir. Veriler analiz edilmesi
esnasinda ortalama, standart sapma gibi basit istatistiki tekniklerin yani sira, degiskenler arasindaki
iligkiyi ve etkiyi tespit edebilmek amaciyla korelasyon ve regresyon analizleri uygulanmaistir.

4. Bulgular

4.1.Giivenilirlik ve Gegerliliklere iliskin Bulgular

Arastirma modelinde yer alan degiskenler arasindaki iliski ve etkinin analizlerinin yapilmasindan 6nce
Olceklerin giivenilirlik ve gegerlilik analizleri ile ilgili bulgulara ulasilmistir. Elde edilen bulgulara gore,
olgeklerin Cronbach’s Alfa (o ) degerleri sirasiyla IKYU Olgegi icin, 0,952; Is Tatmini Olgegi icin
0,952, Orgiitsel Baglilik Olgegi icin 0,814 olarak bulunmustur.

Karakulle’nin (2020) tarafindan gelistirilen IKYU Olgegi yedi alt boyuttan olusmakta ve arastirma
modeline IKYU degiskenleri boyutlari ile birlikte degerlendirilmektedir. IKYU Olgegine faktorlere
ayrilmasiin uygunlugunun test edilmesi amactyla agimlayici faktdr analizi uygulanmigtir. Buna gore
IKYU Olgegine iliskin KMO Degerleri ve Bartlett Testi sonuglar1 Tablo 3’te sunulmustur.

Tablo-3: IKYU Olgegine iliskin KMO Degerleri ve Bartlett Testi Sonuglari

Degiskenler KMO

Chi Square 4229,039

Insan Kaynaklari

Yonetimi Uygulamalart 561 915

P ,000

IKYU Olgegi’ne uygulanan faktér analizi bulgularina Varimax déndiirme teknigi uygulanarak, sonuglar
Tablo 4’te sunulmustur. M25’in birden fazla faktore dagildigi goriilerek analizlerden ¢ikartilmasi uygun
gorilmiistiir.

Tablo-4: IKYU Olgegi Faktor Yiikleri

1 2 3 4 5 6 7 Aciklanan Varyans (%)
M1 ,533
M2 ,683
M3 ,591
14,123
M4 ,341
M5 ,488
M6 ,634
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M7 ,589

M8 767

M9 ,782

M10 ,593 26,423

M11 ,301

M12 ,613

M13 ,704

M14 ,760

M15 ,788 38,001

M16 ,384

M17 ,695

M18 721

M19 ,740

47,179
M20 ,806

M21 ,825

M22 776

M23 147

M24 ,769 54,777

M26 578

M27 ,673

M28 729

M29 ,708 60,561

M30 ,696

M31 ,519

M32 ,856

M33 772 66,201

M34 ,799

Toplam A¢iklanan Varyans 66,201

4.2.Korelasyon Analizi ve Ortalamalara Yonelik Bulgular
Arastirmada kullanilan degiskenlere iliskin ortalama degerler, standart sapma degerleri ile korelasyon
degerlerine yonelik bulgular Tablo 5’te goriilmektedir.
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Tablo 5: Degiskenlere Ait Ortalama, Standart Sapma ve Korelasyon Degerleri

Degiskenler  Ortalama S;ZB‘;?: 1 2 3 4 5 6 7 8 9
1.0B 201 56 1 500" 443~ 4347 2727 397" 362~ 3797 382"
21T 3,19 73 1 725% 6717 6517 632" 5677 6527 4707
3.IKYU-IA 2.83 87 1 692" 5027 648 568" 666" 443"
4.IKYU-Egt. 3,08 9 1 476 538" 543~ 670 543~
5.iKYU-PG 3,24 93 1 468" 406 5157 359"
6.IKYU-Perf. 2,60 1,02 1 632" 5377 332"
7.iKYU-Uer. 2,61 90 1 632" 425
8.IKYU-IA 2,98 1,01 1 516™
9.IKYU-IG 3,60 1,05 1

.00 diizeyinde anlamli

Degiskenlere iliskin ortalama degerlerin 3’{in iizerinde olmasi olumlu tutumlari ifade etmektedir
(Giirbiiz, 2011:409). Bu dogrultuda, calisanlarin is tatminlerinin olumlu yonde oldugu, orgiitsel
baghliklarinin ise ortalama diizeye ¢ok yakin oldugu ifade edilebilir. Calisanlarin IKYU’na iliskin
olarak, Egitim (Ort.=3.08), Personel Giiclendirme (Ort.=3.24) ve Is Giivenligi (Ort.=3.60) boyutlarina
iliskin tutumlarma olumludur. IKYU arasinda en diisiik ortalamaya sahip boyutlar, Performans
Degerlendirme (Ort.=2.60) ve Ucret ve Odiil Yonetimi (Ort.=2.61) boyutlaridir. Bu durum &rneklem
kapsamindaki calisanlarin performans degerlendirme, iicret ve 6diil yonetimi ile ilgili yapilan IKYU n1
yetersiz bulduklarini gosterir. Elde edilen bulgulara gore, kurumlarin, performans degerlendirme, ticret
yonetimi ve ddiiller, is analizi ve planlama gibi IKYU ile ise alim uygulamalari iizerinde daha dikkatli
caligmalart tavsiye edilebilir.

Degiskenler arasindaki korelasyon degerlerine bakildiginda, IKYU boyutlarinin tamamu ile Orgiitsel
Baghlik arasinda zayif ve orta diizeylerde anlamli iliskiler tespit edilmistir. I3 Tatmini ile Orgiitsel
Baglilik arasinda (r=.590, p<.00) orta diizeyde olumlu ydonde anlaml bir iliski oldugu goriilmektedir.
IKYU boyutlari ile Is Tatmini arasinda orta ve yiiksek diizeylerde olumlu anlaml iligki tespit edilmistir.

4.3.Regresyon Analizi ve Hipotez Testine Yonelik Bulgular

Hipotez testleri kapsaminda, bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken {lizerindeki olasi etki ve agiklama
giicleri regresyon analizleri ile test edilmis, elde edilen bulgular Tablo 6, Tablo 7 ve Tablo 8’de
sunulmustur.

Tablo-6: IKYU ve Orgiitsel Baglilik Regresyon Analizi Sonuglari
Standart

Degiskenler B Hata Beta t p F Diizeltilmis R?

Orgiitsel Baghhk 1,771 ,155 11,410 ,000

Analizplan. 111 ,065 172 1,712 ,089

Egitim ,079 ,057 ,135 1,400 ,163

Persgiiclend. -,013 ,046 -,021 -,275 784
iKYU Performans ,054 ,050 ,098 1,080 ,282 10,491 250

iseallm -,024 ,054 -,043 -,440 ,660

isgﬁvenligi ,096 ,041 178 2,346 ,020

Ucret ve Odiil ,088 ,049 157 1,783 ,046

Tablo 6°da yer alan regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, IKYU’ndan Is Giivenligi boyutu ile
(B=.178; p<.05), Ucret boyutunun (B=.157; p<.05), muhasebe calisanlarinin 6rgiitsel bagliliklarini
olumlu yonde etkiledigi tespit edilmektedir. Benzer bir bulguya Ogilvie (1986: 335) tarafindan yapilan
arastirmada da ulagilmistir. Buna gore, ticret yonetimi ile uygulamalar ¢alisanlarin isletmeye olan
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baghligin arttirmaktadir. Diger IKYU boyutlarmin, orgiitsel baghlik iizerinde istatistiki agidan anlamli
bir etkisi tespit edilememis olsa da, tiim uygulama boyutlariyla birlikte degerlendirildiginde IKYU’nin,
calisanlarin  orgiitsel baglilik diizeylerindeki degisimin 0,25’ini  (Diizeltilmis R?) agcikladig
goriilmektedir. Sonug olarak H1 hipotezinin kismi olarak desteklendigi sGylenebilir.

Tablo-7: Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Regresyon Analizi Sonuglari

Standart P
Degiskenler B Beta t p F Diizeltilmis R?
Hata
Orgiitsel Baglihk 1,454 ,146 9,962 ,000
. 105,707 ,345
Is Tatmini 457 ,044 ,590 10,281 ,000

Tablo 7°de yer alan s Tatminin Orgiitsel Baglihik iizerindeki olas1 etki ve agiklama giiciine iliskin
regresyon analizi sonuglara gore, Is Tatmini ile ¢alisanlarin Orgiitsel Bagliliklar1 arasinda istatistiki
yonden anlamli ve olumlu bir iliski tespit edilmistir (B=.590; p<.00). s tatmini calisanlarin drgiitsel
bagliliklarmin % 34’iinii agiklamaktadir (Diizeltilmis R?). Sonug olarak H2 hipotezi kabul edilmistir.

Tablo-8: IKYU ve Is Tatmini Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler B Star;?:rt Beta t p F DuzeFlztzllmls

Is Tatmini 766 130 5877 000
Analizplan. 227 ,054 272 4,170 ,000
Egitim 121 ,047 ,160 2,545 ,012

) Persgiiclend. ,228 ,038 ,293 5,940 ,000 59,849 675
IKYU Performans ,084 ,042 ,118 1,998 ,047
isealim ,047 ,046 ,066 1,035 ,302
isgiivenligi ,033 ,034 ,047 ,957 ,340
Ucret ve Odiil ,081 ,041 ,106 1,970 ,050

Tablo 8’de yer alan bulgulara gore, IKYU’nin Is Tatmini degiskeni iizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu
istatistiksel olarak kamtlanmistir (F=59.849, p<0.00) IKYU’nun bazi boyutlarimin, ¢alisanlarmn is
tatmini {izerinde anlaml bir etkisinin oldugu tespit edilmistir. Is tatmini {izerinde anlamli ve olumlu
etkisinin oldugu tespit edilen IKYU, Is Analizi ve Planlama (B=.272; p<.00), Egitim ve Gelistirme
(B=.160; p<.05), Personel Gii¢lendirme (f=.293; p<.00), Performans Degerlendirme (p=.118; p<.05),
Ucret ve Odiil Yonetimi (B=.106; p<.05) boyutlaridir. ise Alm ve Is Giivenligi ile ilgili IKYU’nin,
caliganlarin is tatminleri lizerinde istatistiki acidan anlamli bir etkisi tespit edilememis olsa da, tiim
uygulama boyutlariyla birlikte degerlendirildiginde IKYU’nin, ¢alisanlarin is tatminleri diizeylerindeki
degisimin 0,675’ini (Diizeltilmis R?) agikladigi goriilmektedir. Sonug olarak H3 hipotezinin kismi
olarak desteklendigi sOylenebilir.

5. Sonug¢

Muhasebe caliganlariin insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarma ve is tatmine yonelik algilarinin
tespit edilerek, bu algilarin orgiitsel bagliliklart {izerindeki etkisini sinamak amaciyla yiiriitiilen bu
arastirma, izmir II’inde faaliyet gdsteren uluslararasi bir iiretim isletmesinin 200 muhasebe calisanin
katilimiyla gergeklestirilmistir. IKYU, is tatmini ve orgiitsel baglilik degiskenleri literatiirde gesitli
arastirma tasarimlarinda, siklikla birlikte irdelenen degiskenler olmuslardir. Ancak ilgili calismalarda
IKYU’nin birkag boyutla smirlandirildig: ve dar bir ¢ergeve iginde ele alindig1 gdzlemlenmistir (Diizgiin
ve Masrap, 2018; Giirbiiz, 2011; Kiligh ve Calik, 2021; Alzalabani ve Modi, 2014; Hassan ve Mahmood,
2016). Bu aragtirmay: diger caligmalardan farkli kilan ve literatiire bu yoniiyle katki saglamasi beklenen
konulardan bir tanesi IKYU’nin kapsamuyla ilgilidir. Bu arastirmada IKYU, is analizi ve tasarimi, insan
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kaynaklar1 planlamasi, egitim ve gelistirme, personel gliclendirme, performans degerlendirme, iicret ve
0dil yonetimi, ise alma ve yerlestirme, ig giivenligi olmak iizere genis ve biitlinciil bir bakis agisiyla ele
alinmistir. Bu anlamda, arastirmanim, IKYU boyutlarmin kapsayici tasariminin, segilen &rneklem
(muhasebe galigsanlarin) ve segilen igletme biiytlikliigii (biiytik 6lgekli-uluslararasi), faaliyet tiirii (iiretim)
alanlarinda farklilagarak mevcut literatiirii zenginlestirecegi diistiniilmektedir.

Aragtirma sonuglaria gore katilimcilarm is tatminlerinin ortalamanin iistiinde, orgiitsel bagliliklarinin
ise ortalamanin altinda oldugu tespit edilmistir. Bu bulgudan hareketle, katilimcilarin is tatminlerinin,
orgiitsel bagliliklarindan daha yiiksek oldugu ifade edilebilir. Is tatmini ve orgiitsel baglilik {izerine
yapilan ¢aligmalarin birgcogunun ortak sdylemi is tatmini ile orgiitsel baglilik arasindaki pozitif yonlii
iligkidir (Sagituly ve Guo, 2023: 15; Calik ve digerleri, 2022:140; Yenihan, 2014:170). Bu baglamda, is
tatminini arttirmanin uzun vadede, ¢aligsanlarin orgiitsel bagliliklar iizerinde pozitif yonlii degisimler
yaratmasi beklenebilir. Katilimcilarin is tatminlerine yonelik algilarinin, rgiitsel baglilik algilarindan
daha yiiksek olmasi, Orgiitsel bagliligin daha karmagik bir kavram olmasindan kaynaklanabilecegi
diisiiniilmektedir. Tatmin duygusu ihtiyaclarin karsilanmasi sonucu olusmakla birlikte, orgiitsel baglilik
ihtiyaclarin sistematik, diizenli ve devamli sekilde karsilanmasi neticesinde ortaya g¢ikabilir. Dolasiyla
orgiitsel anlamda, verimlilik, miisteri memnuniyeti, pazar pay1 gibi 6nemli konularda beklenen
sonuclarin elde edilmesi i¢in uygulamacilarin ¢alisanlarin is tatminlerini arttirmaya yonelik ¢abalarinin,
uzun vadede orgiitsel baghiligin eslik etmesiyle birlikte, kurumu gii¢lendirecek ¢iktilara doniisecegi
diistiniilmektedir.

Elde edilen sonuglara gore, IKYU arasinda yer alan Egitim ve Gelistirme, Personel Gii¢lendirme ve Is
Giivenligi boyutlarma iliskin katilime algilar1 olumlu iken; Is analizi ve Insan Kaynaklar1 Planlamast,
Ise Alma ve Yerlestirmeye vd. gibi boyutlara iliskin katilimei algilarinin ortalama degerin altinda kaldig:
tespit edilmistir. IKYU arasinda olumlu alginin en diisiik oldugu boyutlarin, Performans Degerlendirme,
Ucret ve Odiil Yonetimi uygulamalari oldugu tespit edilmistir.

Arastirma sonuglarma gore, IKYU ile Orgiitsel Baglilik arasinda, Is Tatmini ile Orgiitsel Baglilik
arasinda ve IKYU ile Is Tatmini arasinda anlamli iliskiler tespit edilmistir. Kiligh ve Calik (2014) egitim
uygulamalari, performans degerlendirme sistemi ve kariyer sistemi boyutlari ¢ergevesinde ele aldigi
IKYU’ndan duyulan memnuniyetin duygusal baghlik ile iliskisini incelemis ve aralarinda pozitif ve
anlamli bir iligkinin oldugu sonucuna ulagmistir. Bu baglamda arastirmadan elde edilen sonuglar,
literatiirdeki genel egilimi destekler niteliktedir (Shahnawaz ve Juyal, 2006; Sacchetti vd.,2016).
Arastirmanin diger bir bulgusu olan, IKYU ile Is Tatmini arasindaki giiglii ve orta diizeydeki iliski,
literatiirde baska arastirma sonuglariyla de benzerlik géstermektedir (Alzalabani ve Modi, 2014:47;
ljigu, 2015:7). Buna gore, calisanlarinin is tatmin diizeylerini yiiksek seviyelerde tutmak isteyen
kurumlarm, IKYU ile ilgili ¢alismalara ayrica dnem gostermeleri tavsiye edilebilir.

Arastirmada hipotez testi kapsaminda, bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken lizerindeki olas1 etki
ve aciklama giicleri regresyon analizleri ile test edilmistir. Regresyon analizi sonuglarina gore,
“H1:IKYU, ¢alisanlarin érgiitsel baghiliklarini olumlu yonde etkilemektedir.” kismen kabul edilmistir.
“H2:Calisanlarin is tatmini, orgiitsel bagliliklarii olumlu ydnde etkilemektedir.” hipotezi kabul
edilmistir. Buna gore, is tatmini ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklarinin % 34’{inii agiklamaktadir. “H3:
Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalari, ¢alisanlarin is tatminini olumlu yonde etkilemektedir.” hipotezi
kismen kabul edilmistir. Bu bulguya gére, IKYU’nin, calisanlarin is tatminleri diizeylerindeki degisimin
bityiik 6lciide agikladig: tespit edilerek (Diizeltilmis R?=0.675), IKYU’nin calisanlarin is tatmini
iizerindeki etkisinin 6nemi bir kez daha ortaya konulmustur.
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Elde edilen sonuglar, IKYU, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerinin
giiciiniin ve ydniiniin ortaya konulmasi agisindan &nemlidir. Ayrica, Ucret ve Odiil Yonetimi ile ilgili
IKYU’nin Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik iizerinde istatistiki olarak anlaml etkiye sahip oldugu tespit
edilmis olmakla birlikte, calisanlarin IKYU arasinda en diisiik ortalama deger verdikleri IKYU Ucret ve
Odiil Yénetimi boyutudur. Bu zit durumun ortadan kaldirilabilmesi icin uygulamacilarin Ucret ve Odiil
Yonetimi ile ilgili IKYU konusunda daha dikkatli ¢calismalar1 dnerilmektedir.

Ote yandan, arastirmanin sahip oldugu bir takim kisitlar1 bulunmaktadir. Arastirma drneklemi zaman ve
ulagilabilirlik nedeniyle iiretim alaninda faaliyet gosteren firmanin muhasebe calisanlari ile smirh
tutulmustur. Biiyiik 6lcekli isletmelerin IKYU, Is Tatmini, Orgiitsel Baglilik gibi konulara daha fazla
kaynak ve zaman ayirdig: bilinmektedir. Bu gerekge ile arastirmanin 6rneklemi biiyiik olcekli ve
uluslararasi bir kurumun ¢alisanlari arasindan se¢ilmistir. Ancak bu durum arastirma sonuglarinin, farkli
isletme biiyiikliiklerindeki calisanlara, farkli faaliyet tiirlinde yer alan kurumlar icin genellenmesi
hususunda dikkatli olmay1 gerektirmektedir. Bu konuda ¢aligmak isteyen arastirmacilarin, farkli igletme
tirlerinde ve Olceklerindeki kurumlar1 hedef almasinin sonuglarin daha yaygin bir kapsamda
degerlendirilmesine katki saglayacagi diistiniilmektedir.
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