ORGUT PERFORMANSI I"JZERinE INSAN KAYNAKLARI UYGULAMALARI VE
ORGUT iCi GUVENIN ONEMIi: UYGULAMALI BiR CALISMA
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OZET

Bu c¢alismamin amaci, insan kaynaklari uygulamalar: ve giivenin, orgiit performansi
lizerindeki etkisini arastirmaktir. Bu amagla arastirmada bireysel ve orgiitsel sonuglar
(performanslar) temel teskil emektedir. Bireysel sonuglar: Tutuma yonelik sonug¢lar (is tatmini ve isi
sahiplenme) ve davranisa yonelik sonuglar (¢caba ve iste kalma niyeti) olmak iizere ikiye
ayrilmaktadir. Orgiitsel sonug ise orgiit performansi olarak ele alinmuistir.

Ik béliimde insan kaynaklart uygulamalarimin ve giiven ortamimin, performansi
artiracagina dair kuramsal calismalar iizerinde durulmustur. Ikinci boliimde ise savunma sanayi
sektoriindeki bir isletmede uygulama yapimistir. Uygulama sonuglarimin bazilari, teorik
calismalarin bir kismini desteklemese de pek c¢ok faktoriin birbiri ile iliskileri tespit edilmis ve
bulgular boliimiinde nedenleriyle agiklanmigstir.

Sonug olarak, ¢alismanin tiim orgiite yayginlastirilmast yararl olacaktir.

Anahtar Kelimeler: Insan kaynaklari Uygulamalar, Giiven, Isgiren Performansi, Orgiit
Performansi.

ABSTRACT

The purpose of this paper to investigate the impact of human resources practices and trust
on organizational performance. Individual and organizational outcomes (performances) are
fundamental in the research. Individual outcomes are separated into two parts which are attitudinal
outcomes (job satisfaction and job commitment) and behavioural outcomes (effort and intention to
remain with the organization). Organizational outcome is studies as organizational performance.

The theoretical studies are studied human resources practices and trust which enhance the
organizational performance take place in the first section of this study. In the second section,
empirical study is done in a firm in defense industry. Although some of the results of the empirical
study do not support some of the theoretical studies, it is found that there are many factors which
are related to each other which they are explained in the section of findings.

In conclusion, it will be useful if the research is widespread to overall the firm.

Keywords: Human Resource Practices ,Trust, Employee Performance, Organizational
Performance.

1. GIRIS

Orgiit performansi iizerinde, insan kaynaklar1 uygulamalarinin biiyiik bir énemi vardir. Bu
uygulamalar agirlikli olarak calisanlarin isi sahiplenmelerini, ¢cabalarini, birbirlerine ve orglite olan
giivenleriyle ilgili bir dizi konuyu i¢cermektedir.  Ayrica uygulamalar, orgiite siirdiiriilebilir bir
rekabet avantaji da kazandirmaktadir (1). Orgiite rekabet avantajim kazandiran kaynaklardan
bazilar1 fiziksel digeri ise sosyal kaynaklardir. Fiziksel kaynaklar1 (makine, bilgisayar, biiro
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malzemesi vb.) edinmek sosyal kaynaklara gore ¢ok daha kolaydir. Ancak sosyal kaynaklar1 ve
yeterlilikleri edinmek bir Orgiit i¢in ¢cok daha zor olacaktir. Bunlar, orgiit i¢i gliven, arkadaslik,
takim galigmasi, orgiit kiiltiirii gibi degerli, ender bulunan ve sosyal olarak karmasik kaynaklardir
(2). Giivenin 6nemi, insan kaynaklar1 uygulamalari ile orgiit performansini bir araya getirmesinden
kaynaklanmaktadir.

Bu ¢alisma, savunma sanayi sektoriindeki bir isletmenin aragtirma ve gelistirme bdliimiiniin
tasarim ve analiz boliimlerinde uygulanmistir. Calismanin ilk bdliimiinde konuyla ilgili teorik
bilgiler verilmekte, ikinci boliimiinde ise rglit i¢i gliven ve insan kaynaklari uygulamalarinin birey
ve orgiit performansi lizerindeki etkilerini 6lgmek i¢in hazirlanmis olan anket ¢alismasinin sonuglari
tartisilmaktadir.

2. KURAMSAL CALISMA

Caligmanin kuramsal kisminda, uygulamada kullanilan kavramlar ele alinmaktadir. Bunlar
insan kaynaklar1 uygulamalari, sisteme ve Kkisilerarasi iliskilere giiven (3), isi sahiplenme (ise
baglilik), ¢caba ve orgiit performansidir.

2.1. insan Kaynaklar1 Uygulamalari

Orgiitlerde, isgorenler ve yoneticiler arasindaki giiven ortamini gelistirmek amaciyla insan
kaynaklar1 uygulamalar1 kullanilarak, giivene dayali bir orgiit kiiltiirii gelistirilebilir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar1, orglitsel ve kisisel hedefler arasinda psikolojik bir bag olusturarak
caligsanlarin davranis (kisinin kendisini ¢alistig1 orgilitiin bir pargasi hissetmesini, orgiitte ¢alismaya
devam etme istegini) ve tavirlarini (is tatminini ve isi sahiplenmesini) sekillendirebilir. Ise ve drgiite
bagli giivenilir personel, oOrgiitiin hedeflerini gergeklestirecek olan sorumluluklart iistlenecek
sagduyuya sahip elemanlardan meydana gelecektir (1).

Pfeffer, basarili orgiitlerde insan kaynaklar1 uygulamalarin1 yedi bdliime ayirmaktadir.
Bunlar: 1) Giiven duygusu, 2) Segici ise alma, 3) Takim ¢alismasi (4), 4) Performansa dayali ticret
sistemi, 5) Egitim ve gelistirme, 6) Statii farkliliklarin1 azaltma (esitlik) ve 7) Bilgi paylasimidir. Bu
uygulamalar, bireylerin ¢aba gdsterme konusundaki sagduyularini harekete gecirirken Orgiit
performansini da olumlu yonde etkilemektedir (5). Calismanin uygulama bdoliimiindeki insan
kaynaklar1 uygulamalar1 sorularinda bu maddeler g6z oniine alinmustir.

2.2. Giivenin Tanimi

Toplum i¢inde sosyal dayanisma ve giiven alanlarinda yasanan problemler orgiit diizeyinde
de yasanir ve dahasi is ortamini, iiretkenligi ve karlar1 etkiler. Eger bir orgiitte birlikte calismak
zorunda olan insanlar, ortak ahlaki kurala uygun hareket ettiklerinden dolay:r birbirlerine
giliveniyorlarsa, o isi ylriitmenin maliyeti daha az olacaktir, orgiit stratejilerinin daha etkili bir
sekilde uygulanmasini saglayacak, genis bir yonetsel koordinasyona ve daha verimli bir takim
caligmasina yardimci olacaktir (6), (7), (8).

Giiven; sadakat ve inanmadan kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla giiven kavrami iginde, iyi
niyet ve Orgilit mensuplarinin birbirlerine kars1 hassas davranacaklarina olan inang vardir (9), (10).
Giiven unsuru Orgiit ortaminda belirsizlik ve risk hallerinde ayr1 bir 6nem kazanmaktadir ve daha
cok ihtiya¢ duyulmaktadir. Giivene duyulan ihtiya¢ karsilikli iligkilerin s6z konusu oldugu her



ortamda mevcuttur ve kisiye 6zeldir. Bu nedenle, 6rgiit i¢cinde alinacak kararlarda yonetime duyulan
giivenin derecesi, ¢alisanlarin davraniglarini 6nemli 6lgiide etkileyecektir (6), (11), (12), (13).

Giiven, hem orgiitlerde ve hem de diger sosyal kurumlarda kisileraras: iliskilerin ve
isbirliginin temel unsurudur. Bu acgidan Hosmer (1995) kisisel beklentilerin, bireyler arasi
iligkilerin, ekonomik miibadelelerin, sosyal yapilarin ve ahlaki prensiplerin giivenin birer elemant
oldugunu belirtmektedir (14), (15).

2.3. Giivenilir Bir Orgiit Ortaminin Yaratilmasi

Giivenilir bir orgiitten bahsedilecek olursa, burada Putnam “karsilikli yarar i¢in saglanan
isbirligi ve koordinasyondan” bahsetmektedir. Richard Barret giiven konusuna genis bir acidan
bakmaktadir. Ona gore toplumun genel iyiligi icin ¢alisan bir orgiit kurulmasi gerekliligi ayni
zamanda ¢alisanlarin tatminiyle ilgili bir konudur. Gilivenden 6nce Orgiit i¢inde sahip olunmasi
gereken bazi nitelikler vardir. Bunlar, diiriistliik, dogruluk, uzmanlik, seffaflik ve agikliktir (6).

Giivenilir orgiitlerde bulunmasi gereken bes temel 6zellik kisaca su sekilde siralanabilir (6):
1) Net bir sekilde belirlenen ve ifade edilebilen 6rgiit misyonu orgiit kiiltiirii ile yakindan iligkilidir,
2) Yoneticilerin basaris1 ve orgiitlerin etkinligi tizerinde rol oynayan etkili iletisim siirecidir (16),
(17), (18), 3) Calisanlarin ise gelmek isteyecekleri bir ortamin yaratilmasidir. Isgérenlerin ya da
calisanlarin, calistiklar1 orgiitii benimsemelerinin en 6nemli nedeni, kendi katkilarinin bir deger
olusturdugunu bilmeleri ve o ortamda saygi gormeleridir, 4) Iceride isbirligi, disarida rekabettir.
Caligsanlar arasinda ortak bir amaca ulasmay1 Oncelik haline getirmek ve isbirligini saglamak, hem
calisanlar hem de 6rgiit ve is agisindan daha verimli olacaktir, 5) Igsel ddiiller (yiikseltilme, saygi
gorme, sorumluluk verme vb.) isgdrenleri, dissal ddiillerden (maas, prim, yardimlar vb.) daha fazla
orgiite baglayabilir ve yiiksek kalitede is yapmalarini saglayabilir.

Orgiit ortaminda giivenin olusturulmasi, agik ve diiriist iletisimi, kisisel farkliliklari
kabullenmeyi, ortak bir amacin paylasimini ve amaca ulagsma konusunda digerlerinin goriislerine
saygt duymay1 gerektirir (17).

2.4. Sisteme ve Kisilerarasi Iliskilere Giiven

Calisanlar arasinda gelismis bir sosyal etkilesim ancak giiven ile saglanabilir. Eksikliginde
ise ise baglilik, motivasyon ve orgiite olan giiven de azalabilir (1). Bu ¢alismadaki bireysel sonuglar
boliimiinde, giiven unsuru iki kisimda ele alinmaktadir. Bunlardan birisi kisileraras: gliven, digeri
ise sisteme olan giivendir. Kisileraras1 gliven, calisanlar arasindaki iligkileri yansitmaktadir. Sisteme
olan giiven ise Orgiit ile calisanlar arasinda olusan bir biitiin seklindeki giivendir.

2.5. Tsi/Orgiitii Sahiplenme

Orgiitii sahiplenme kavrami temel olarak bireyin galisti1 orgiitiin niteliklerini severek ve
icten benimsemesi ve kabul etmesidir (3). Isgdrenin isini sahiplenmesi ya da isine baglihig ile ilgili
olarak ii¢ unsurdan meydana gelen bir tammlamaya da gidilebilir: 1) Orgiitiin amag ve degerlerine
inanmak ve onlar1 kabul etmek, 2) Orgiitii sahiplenme adina gézle goriiliir bir caba sarfetmek, 3)
Orgiitiin daimi {iyesi olarak kalmaya giiclii bir istek duymaktir. Isi sahiplenme, giivenin bir sonucu
olarak ortaya ¢ikmaktadir. Ayrica, isgiicli devrini tahmin etmede ve Orgiitiin etkinligini belirlemede
bir 6l¢ii aract olarak kullanilabilir. Bunun yaninda, kendini isine bir hayli adamis olan iggérenlerin
performansinin da yiliksek olacagini diisiinmek yanlis olmayacaktir. Steers, isi sahiplenmeyle ilgili



bir model gelistirmis olup bu model iginde ti¢ siniflandirma yapmustir. Bunlar: 1) Bireysel nitelikler
(cinsiyet, hizmet (calisma) siiresi, is pozisyonu, yas, sozlesme tiirii ve gelir), 2) Isin nitelikleri
(gdrev tamimi, geribesleme), 3) Is tecriibesi (grup davranislari, personel alimi). Bu nitelikler drgiitiin
isgorenler tarafindan sahiplenilmesini saglamakta ve iste kalmaya niyetli ve istekli olmak, diizenli
olarak ise gelmeye istekli olmak, iste performans gdstermek, isgdreni is yerinde tutmak gibi
sonuglar dogurmaktadir (19).

Mowday ve Guest bu smiflamalara iki degisken daha eklemislerdir. Bunlar, orgiit
biyiikliigii gibi orgilitsel nitelikler ve insan kaynaklari uygulamalaridir. Ancak bu arastirmada
sadece insan kaynaklar1 uygulamalari ele alinmustir.

Isi sahiplenmenin sonuglari, isgdren devir oranin yiiksekligi ya da diisiikliigii, isi birakma ya
da iste kalma niyeti ve is performansidir. Buna bagli olarak sunlar sdylenebilir: islerini sahiplenen
isgorenler, orgiitte calismay1 birakmaya daha az meyillidirler ve ise devam konusunda daha fazla
motive olmaktadirlar. Isine bagli olan personel, performansini artirmak isteyebilir ama baz
engellemelerle karsilasabilir. Bunlar, genellikle kaynak, ekipman ve egitim yetersizligi ya da
fiziksel kosullardaki yetersizlikler olabilir.

2.6. Isi sahiplenme ve is tatmini arasindaki farklihklar

Isi sahiplenme ve is tatmini benzer anlamlarda kullanilmakla beraber aralarinda birtakim
farkliliklar vardir. Bunlar agsagidaki gibi karsilastirilabilir [1]:

IST SAHIPLENME/ IS TATMINI
ISE BAGLILIK
1. Isi sahiplenme, is tatminini de i¢ine alan 1. Is tatmini daha dar anlamlidir.

genis bir kavramdir.

2. Isi sahiplenme bir biitiin olarak orgiite, 2. Is tatmini ise bireyin isinden ya da is
sevgi tiirlinden duygularla bagliligi kapsar. tecriibelerinden kaynaklanan olumlu
duygusal bir durumu ifade eder.

3. Isi sahiplenme siirekliligi ifade eder, gegici | 3. Gegici durum ya da olaylar, bireyin is
durum ya da olaylarla degisiklige ugramaz. tatminini olumlu ya da olumsuz olarak
etkiler.

4. Isi sahiplenme davranisi zaman i¢inde 4. Is tatmini ise zaman i¢inde daha fazla ve
tutarl1 ve yavas olarak gelisir ve kolay kolay | hizli degisimler gosterebilir.
degisiklik gostermez.

5. Isi sahiplenme, manevi bir olgudur ve 5. Is tatmini ise bireyin, para, prim, denetim,
maddi/parasal acidan bireyde beklenti yonetim gibi maddi birtakim beklentilerini de
yaratmaz. beraberinde getirir.

Her ne kadar iki kavram birbirine bagliysa da, isi sahiplenme konusunda bireyin orgiite ve
isine sevgiyle baglanmasini ve dolayisiyla manevi birtakim unsurlari igerdigini, bunun zaman i¢inde
olustugunu, fazla degisim gostermedigini, oysa is tatmininin bireyin sadece yaptigl isle sinirh
kaldigini, gecici durum ve olaylarin bu tatmini kisa siirede etkileyebildigini, is tatminiyle birlikte,



bireyin maddi deger beklentisinde oldugunu sdylemek miimkiindiir. Bunun yaninda isi sahiplenme
ayn1 zamanda Orgiitii sahiplenme ile ayn1 pota igerisinde yer alir, oysa is tatmini sadece ¢alisanin ya
da igsgdrenin yaptigi igle sinirla kalir.

2.7. Orgiit Performansi

Bireysel davranislar ve sonuglar orgiit performansi iizerinde dogrudan bir etkiye sahip
olabilir. Insan kaynaklar1 uygulamalari, giiven ve bireysel sonuglar, orgiit performanst {lizerinde
dogrudan ve dolayl etkilere sahiptir.

3. UYGULAMA

Bu boliimde arastirmanin amaci ve yontemi, drnekleme, verilerin analizi, arastirma bulgulari ve
degerlendirme yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci

Bu caligma, Tiirkiye’nin savunma sanayi sektorlindeki biiylik isletmelerinden birinin
(yaklasik 4.000 kisi calismaktadir), arastirma ve gelistirme bdliimiiniin tasarim ve analiz
boliimlerinde uygulanmistir. Bu c¢aligmanin amaci, insan kaynaklar1 uygulamalarinin ve giivenin
(sisteme olan giiven ile ¢alisanlar arasi giiven), birey ve orgiit performansina etkisini uygulamali
olarak test etmektir. Diger bir ifade ile bu ¢aligma, birey ve Orgiit performansi iizerinde orgiit ici
giiven ve insan kaynaklari uygulamalarinin 6nemini gérmeye yonelik bir caligmadir.

Insan kaynaklar1 uygulamalarinin, isgdrenlerin ise karsi tutumunu degistirmeye ve orgiit
performansini artirmaya olan etkisi, tiim isletme ve uygulama yapilan boliim acisindan 6nem arz
etmektedir.

3.2. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmanin amacini gerceklestirmeye yonelik veriler anket yolu ile toplanmistir. Sorular
pilot caligma olarak 10 kisi {izerinde test edilmistir. Bu pilot ¢alismanin amaci anket ¢alismasindaki
sorularin, anketi cevaplandiranlar tarafindan dogru anlasilip anlasilmadiginin ve anketin amacina
uygun olup olmadiginin belirlenmesidir.

Calisma, orgiitiin timiinii i¢ine almamakta, sadece arastirma ve gelistirme bolimii iginde
bulunan analiz ve tasarim boliimlerinde ¢alisanlarin tamamini kapsamaktadir. Dolayisiyla orgiit
sonuclart ya da performansi sadece bu boliime ait bir performansi ifade etmektedir. Her iki
boliimde, yoneticiler, sefler ve isgorenlerin toplam1 75 kisi olup, hepsine anket formlar1 dagitilmis
ve cevaplandirildiktan sonra tamami geri toplanmistir. 75 kisinin tiimii anketleri eksiksiz olarak
cevaplandirmstir.

3.3. Ornekleme

Aragtirma ve gelistirme boliimiinde calisan 75 kisi ile ilgili olarak belirlenen nitelikler
sunlardir: Calisanlarin %39’u analiz boliimiiniin, %61°1 ise tasarim boliimiiniin mensuplaridir. Her



iki boliimde ¢alisanlarin %76’s1 erkek, %24°1 ise bayandir. %90°1 isgoren, %5’1 bolim sefi ve
%351 boliim yoneticisidir. %19’u bir yil ve daha az zamandir, %29’u bir yil ile 5 y1l arasinda, %15°1
5 yil ile 10 yi1l arasinda, %23’ 10 yil ile 15 yil arasinda ve %15°1 15 yil ve daha fazla Ar-Ge
boliimiinde g¢alismaktadir. %45°1 1.000 -1.500 YTL arasinda, %44’i 1.501 YTL -2.000 YTL
arasinda ve %11°1 ise 2000 YTL’den fazla gelir elde etmektedir. %1°1 gegici konumda, %81 belirli
bir siire i¢in ve %911 siirekli calismaktadir. Calisanlarin %36°s1 30 yas ve altidir, %15°1 31 -35 yas
arasi, %28’1 36 -40 yas aras1 ve %21°1 41 yas ve Ustlindedir.

3.4. Verilerin Analizi

Verilerin analizi boliimiinde aragtirmaya temel teskil eden bireysel ve oOrgiitsel sonuglar
aciklanmaktadir.

3.4.1. Bireysel Sonuglar: Bunlar; sisteme giiven, kisileraras1 giiven, tutuma yonelik sonuclar (is
tatmini ve isi sahiplenme) ve davranisa yonelik sonuglardir (¢aba ve iste kalma niyeti).

-Sisteme ve Kisilerarasi iliskilere Giiven

Ankette giliven sorular ile ilgili olarak Cook ve Walls’in giiven o6lgegi kullanilmistir.
Sisteme glivenle ilgili 7, kisileraras1 giivenle ilgili 3 adet soru ele alinmistir. Bununla baglantili
olarak iggdren ve Orglit nitelikleri belirlenmistir:

a. Isgoren nitelikleri: Cinsiyet (1=erkek, 2=bayan), boliimde calisma siiresi (y1l olarak), is
yerindeki konum (isgoren=1, boliim sefi=2, boliim yoneticisi=3), gelir durumu (1.000 YTL-1.500
YTL=1, 1.500 YTL-2000 YTL=2, 2.000 YTL ve iistii=3), sozlesme (gecici=1, belirli bir siire
icin=2, siirekli=3), yas (30 yas ve alt1, 31-35 yas aras1, 36-40 yas arasi, 41 yas ve lstii).

b. Orgiitsel nitelikler: iInsan kaynaklari uygulamalari, isgoreni ve orgiit performansini
etkilemektedir. Bu nedenle insan kaynaklar1 uygulamalar1 sorulari, performans iizerindeki etkisi goz
online alinarak sorulmustur ve ankette de Pfeffer’in ¢alismasindan yararlanilmistir.

-Tutuma ve Davranisa Yonelik Sonuclar
Bunlar; tutuma yonelik sonuglar (i tatmini ve isi sahiplenme) ve davranisa yonelik
sonuclardir (¢aba ve iste kalma niyeti).

a. Is tatmini ve iste kalma niyeti: Isgorenin is tatmini ve iste/boliimde kalma niyeti tek birer
soruyla Olciilmektedir. Anketi cevaplandiranlara is tatmini ve iste kalma niyeti ile ilgili olarak su
sorular sorulmugstur: “Yaptigim isten ¢ok memnunum” ve “Bu boliimden ayrilmak niyetindeyim”.
Bu sorularda 5°1i Likert Olgegi kullanilmistir (Higbir zaman=1 ve Her zaman=5).

b. Isi/orgiitii sahiplenme: Bu konuda bolim galisanlarina 9 soru sorulmustur. Bunlar,
isgdrenin isi birakma istegi, ¢alistigi boliimii sahiplenmesi, bagka bir ise ya da igverene gitmesi,
calisilan boliimiin yandasi ya da bir pargasi olmasi, ¢gaba gdstermesinin kendisini memnun etmesi,
onerilen yiiksek ticretin is degistirmesinde etken olmasi, arkadasinin da kendi boliimiine katilmasini
istemesi, iggorenin ise katkida bulundugunu bilmesinin kendisini memnun etmesi, isgdrenin
isinden dolayr gurur duymas: ile ilgili 5’li Likert dl¢egi kullanilmistir (Hi¢bir zaman=1 ve Her
zaman=5).



¢. Caba: Bu konuda bolim ¢alisanlarina 8 soru sorulmustur. Bunlar: Caligsanlarin, ise yeni
girenlere yardimc1 olmay1 sevmeleri, gec saatlere kadar calismalari, yaptiklar isle ilgili fikirler
gelistirmeleri, kendi isleri disindaki bagka calismalarda da goniillii olmalari, kendilerini egitme ve
gelistirme yollar1 aramalari, ¢ogu zaman siki calismalari, ekstra gorev ya da sorumluluklar
iistlenmeleri ve caligkanliklar ile ilgili 5°li Likert 6l¢egi kullanilmistir (Higbir zaman=1 ve Her
zaman=5).

Burada gosterilen ¢aba konusunda onemli olan iggdrenlerin sadece ¢ok caligmalar1 degil
ayn1 zamanda yaratici ve zeki olmalaridir. Bu boliimde (Ar-Ge) calisanlar hem zorunlu olduklari
icin hem de kendi istedikleri i¢in ¢aba gostermektedirler.

3.4.2. Orgiitsel Sonuclar: Orgiitsel sonuglar, orgiit performansidir. Bu amagla, boliimle ilgili
olarak parasal acidan maddi olanaklar, bdliimde iiretilen iirlin ve boliimiin kaynaklar1 kullanmasiyla
ilgili sorular ele alinmistir.

3.5. Arastirma Bulgular1 ve Degerlendirilmesi

Bu arastirmada regresyon analizi, degiskenler arasindaki iliskiye ait 2 analizi ve grup
ortalamalarina iliskin t ve F testleri kullanilmigtir. Bulgular dogrultusunda asagidaki regresyon
analizi yapilmistir. 7 ayr1 regresyon denklemi Klasik En Kiiciik Kareler (KEKK) Yontemi ile

tahmin edilmistir.

Cizelge 1. Regresyon Analizi Tahmin Sonuc¢lar:

GUVEN BIREYSEL PERFORMANS ORGUT
PERFORMANSI
Agciklayict
Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7
Tutuma Yo6nelik Sonuglar Davranigsal Sonuglar
Sisteme Kisilerarasi | Is Tatmini isi Caba iste Kalma Orgiit
Giiven Giiven Sahiplenme Niyeti Performansi
Std. B Std. B Std. B Std. B Std. B Std. B Std. B
“Caba 0.083
-Iste Kalma i
Niyeti 0.256
-Isi *
. 0.416 0.070 0.048
Sahiplenme
-Is Tatmini 0.327" -0.284" 0.292"
‘Sisteme 0.149 0.244 0.149 -0.369™ 0.053
Giiven
Kisilerarasi -0.069 0.175 0.181™" -0.023 0.119
Giiven
-insan
Kaynaklari 0.579" -0.147 0.362" -0.063 -0.030 -0.002 -0.022
Uygulamalari
Labsma 0.181 -0.105 0.286 0.052 0.000 -0.108
Siiresi
“Is Konumu -0.005 -0.106 0.092 0.008 0.232" 0.066
(Pozisyonu)
-Cinsiyet -0.082 -0.121 0.033 0.245" 0.040 -0.162
-Sozlesme 0.011 0.018 0.053 -0.112 0.088 -0.138




“Yas -0.384™ -0.253 -0.206 0.357 -0.107 0.232
R? 0.44 0.069 0.172 0.02 0.387 0.42 0.025
F 10.698" 0.842 2.917* 1.184 5.680° 6.394" 1.267

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidur.
** 95 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*#% 0610 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelge 1 incelendiginde, iste kalma niyetinin, Orgiitiin performansini olumlu ydnde
etkiledigi goriilmektedir. Eger calisan, iste kalmayi istiyor ve siirdliriiyorsa bu durum Orgiit
performansini artiracaktir. Isi sahiplenme, ¢abayr da olumlu yonde etkilemektedir. Isini sahiplenen
personel ya da isine bagli personel, isleriyle ilgili olarak daha fazla ¢aba gosterecektir. Dolayisiyla
is sahiplenildikce, caba da artmaktadir. Is tatmini, ¢aba ve orgiit performansmi olumlu olarak
etkilemektedir. Diger bir ifade ile isinden tatmin olan ya da yaptig1 isten memnun olan isgdrenlerin,
gosterecekleri caba da artacaktir. Bu durum orgiit performansini da artirmaktadir.

Cizelge 1’e gore, is tatmininin, iste kalma niyeti tizerinde olumsuz bir etkisi s6z konusudur.
Isgorenlerin isten duyduklari memnuniyet artsa bile, iste kalma niyetlerinde buna bagl bir artis
goriilmemektedir. Yine ayni sekilde sisteme olan giivenin artmasinin, iste kalma niyetini artirmadigi
goriilmektedir. Isgdrenlerin, sisteme (drgiite) duyduklar1 giiven artsa bile bu durum onlarin iste
kalma niyetlerini olumlu yonde etkilememektedir.

Cizelge 2. “Iste Kalma Niyeti” Frekans Tablosu

Frequ | Percent | Cumulativ

ency e Percent
Hicbir Zaman 25 33.3 33.3
Cok Nadir 20 26.7 60.0
Ara Sira 22 29.3 89.3
Cogu Zaman 5 6.7 96.0
Her Zaman 3 4.0 100.0
TOPLAM 75 100.0

Her iki durumda da Cizelge 2’ye bakildiginda tiim caliganlarin %33’{iniin isten ayrilmay1
kesinlikle diigiinmedikleri, ancak geriye kalan %67’lik bir kesimin (%26.7 ¢ok nadir, %29.3 ara
sira, %6.7 ¢ogu zaman ve %4 her zaman) isten ayrilmaya daha niyetli olduklar1 sdylenebilir. Bu
durumda is tatmininin ve sisteme duyulan giivenin, isgdrenin iste kalma niyetini etkilemede yeterli
olmadiklar1 goriilmektedir. Ornegin, orgiit, isgdrene verdigi sozii yerine getiremezse isgdrenin
orgilite olan giiveni, bagliligt ve dolayiyla iste kalma niyeti ile orglit adina gosterecegi caba
azalacaktir.

Isgorenler arasindaki giiven ortamu, islerinde gosterdikleri caba iizerinde olumlu bir etkiye
sahiptir.  Giliven arttikga, isgorenler daha fazla c¢aba gostereceklerdir. Frekans dagilimina
bakildiginda, boliimde kisilerarasi giiven diizeyinin yiiksek oldugu sdylenebilir:

-Bu departmanda, is arkadaslarimin ¢ogunlugu, yoneticilerimiz etrafimizda olmasa bile
kendi isleriyle mesgul olmayi siirdiiriirler: Frekans yiizdesi %56 (¢ogu zaman)

-Calisma arkadaglarimin beceri ve yeteneklerine tam giivenim vardir: Frekans yiizdesi %69
(cogu zaman)



-Calisma arkadaglarim islerini minimum diizeyde yaparlar: Frekans yiizdesi %36 (cok
nadir).

Insan kaynaklar1 uygulamalarmnin, sisteme giiven ve is tatmini {izerinde olumlu bir etkisi
goriilmektedir. Her ne kadar Cizelge 1°de, insan kaynaklari uygulamalarinin, orgiit performansi
iizerinde etkisi goriilemese de, is tatminin artmasindan dolay1 insan kaynaklar1 uygulamalari,
bireysel performansi olumlu olarak etkileyecektir.

Yasin, sisteme giiven iizerinde anlamli ancak olumsuz bir etkisi vardir. Yas arttikca,
isgorenlerin sisteme olan giiveni azalmaktadir.

Asagida 14 degisken arasindaki iliskileri analiz eden bir cizelge diizenlenmis ve
yorumlanmustir:



Cizelge 3. Degiskenler Arasindaki iliskiye Ait y2Analizi Tablosu

[

. Orgiit Performansi

N

. Isi Sahiplenme

3. Caba

4. is Tatmini

5. iste Kalma Niyeti
6. Sisteme Giiven

7. Kisiler Arasi Giiven
8. insan Kaynaklar
Uygulamalari

9. Calisma Siiresi
10. is Konumu

11. Cinsiyet

12. Sozlesme

13. Yas

14.Gelir

Orgiit
Perf.

isi
Sahip.

0.171

Caba

0.223

0.615*

Is
Tatmini
0.414**

0.165

0.577*

iste

Kal.

Niy.
0.311
0.322
0.640*

0.622*

Sist.
Giiven

0.188

0.270

0.379

0.465***

0.697*

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*% 965 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
**% 0610 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Kisiler
Ar.
Giiven7

0.229
0.323***
0.292
0.493*

0.324

K.
Uygula.

0.236
0.289
0.371
0.458***
0.559**
0.748*

0.252

Cals.
Siiresi

10.071
14.378***
24.421*
11.766
1.434
18.643***
5.614

21.216*

s
Konumu
7.746%**

2.896
4.031
11.021***
0.383
6.106
0.840

16.119*

Cinsiyet

2.328

1.010

2.546

3.301

2.795

0.987

14.559*

Sozlesm.

11.896*

0.708

3.217

3.198

0.278

9.655

1.930

2.924

Yas

2.444
8.052
6.201
23.906*
0.565**
21.133*
7.241

19.601*

Gelir

2.178

1.818

5.667

5.095

0.314

7.418

1.638

16.071*



Cizelge 3’de calisanin isi sahiplenmesi/ise bagliligi ile gosterdigi caba arasinda bir iligki s6z
konusudur.

Isyerinde calisma siiresinin uzunlugu ile isi sahiplenme/ise baglilik arasinda bir iliski tespit
edilmistir. Calisanlarin isyerinde gecirdikleri yillar arttikga, igyerini daha ¢ok sahiplendikleri
sOylenebilir. Bunun yaninda kendilerine agik¢a tanimlanmis ve basarilacak nitelikte gorevler verilen
isgorenlerin ise bagliliklari, verilmeyenlere gore daha yiiksek olacaktir (1).

Cizelge 3°de, is tatmini ile caba, Orgiitsel performans, iste kalma niyeti, sisteme ve
kisilerarasi iliskilere giiven, is konumu arasinda iligkiler tespit edilmistir. Dolayisiyla ¢alisanlarin
gosterdikleri ¢aba, boliimiin performansi, isyerinde kalma niyetleri ve boliime giivenleri, islerinden
duyduklar1 memnuniyet ile yakindan iliskilidir. Bunun yaninda is tatmini ve insan kaynaklari
uygulamalar1 arasinda bir iligki s6z konusudur. Bolimde insan kaynaklar1 uygulamalar
gerceklestirildiginde calisanlarin islerinden duyduklari tatmin ya da memnuniyet artacaktir.

Iste kalma niyeti ile sisteme giiven, insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve calisanlarin yasi
arasinda bir iliski s6z konusudur.

Isi sahiplenme ile kisileraras1 giiven ve ¢alisma siiresi arasinda iliski s6z konusudur.
Isyerinde uzun siireli ¢alismak ve calisma arkadaslarina giiven duymak, Kisinin isini sahiplenme
olasiligin1 da artirmaktadir. Bunun yaninda, isi sahiplenme ile is tatmini arasinda bir iligki oldugu
goriilmemektedir.

Sisteme giiven ile insan kaynaklar1 uygulamalari, ¢aligma siiresi ve yas arasinda da iliskiler
vardir. 30 yas ve altindakilerin sisteme giivenle ilgili sorulara verdikleri yanitlar olumlu olmustur.
Bu iligki ve sonucu, yas ile ilgili grup ortalamalarina iligskin F-testi tablosunda goriilmektedir (Tablo
7).

Caba ve caligma siiresi, is tatmini ve yas arasinda da iliskiler gdzlemlenmektedir.

Williams’a (2003) gore, eger oOrgiit, kisa donemli is sdzlesmesi Oneriyorsa isgorenler, daha
az dizeyde ise baghilik davranis1 gostereceklerdir. Ancak bu ¢alismada bu goriisle ilgili istatistiksel
olarak anlamli bir iligkiye rastlanmamustir.

Asagidaki ¢izelgelerde, Ar-Ge boliimiiniin analiz ve tasarim boliimleri ile, cinsiyet, is
konumu ve yas ile ilgili grup ortalamalarna iliskin t-testi ve F-testi analizleri ve yorumlari
yapilmistir



Cizelge 4. Ar-Ge Béliimiiniin Analiz ve Tasarim Boliimleri fle lgili Grup Ortalamalarina
Iliskin t-testi

N | Ortalama | t-test

Insan Analiz 29 | 3.79
Kaynaklari 2.075"
Ortalamasi Tasarim 46 | 3.46
Sisteme Analiz 29 | 3.97 X
Giiven 2.514
Ortalamasi Tasarim 46 | 3.52
Kisilerarasi Analiz 29 | 3.86 -.283
Giiven 46 |3.89
Ortalamasi Tasarim
Is Tatmini Analiz 29 | 3.76 403
Ortalamasi Tasarim 46 | 3.67
Isi Analiz 29 | 3.90 -1.697*
Sahiplenme 46 | 4.09

Tasarim
Ortalamasi
Caba Analiz 29 [4.21 .588
Ortalamasi Tasarim 46 | 4.13
Orgiit Analiz 29 | 3.14 -152
Performansi 46 | 3.15

Tasarim
Ortalamasi

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** 065 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*#% 0610 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelge 4’de, isletmenin arastirma ve gelistirme bdliimiiniin, analiz ve tasarim boliimleriyle
ilgili grup ortalamalara bakilacak olursa, insan kaynaklar1 ortalamasi agisindan analiz ve tasarim
boliimleri arasinda farkliliklar goriilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar ile ilgili sorularda
ortalama olarak “cogu zaman” cevabini, analiz boliimiinde calisanlar vermistir. Sisteme giiven
acisindan yine analiz ve tasarim boliimleri arasinda farkliliklar goriilmektedir. Sisteme giiven ile
ilgili sorulara analiz boliimiinde calisanlar ortalama olarak “cogu zaman” cevabini vermistir. Yine
isi sahiplenme agisindan analiz ve tasarim béliimleri farklilik gostermektedir. Isi sahiplenme ya da
ise baglilikla ilgili olarak sorulan sorulara tasarim boliimii ¢alisanlar ortalama olarak  “cogu
zaman” cevabini vermistir.

Bu durumda, insan kaynaklari uygulamalar1 ve sisteme (boliime) giiven, analiz boliimiinde
caliganlar tarafindan daha olumlu algilanirken, tasarim boliimiinde c¢alisanlarin isi daha ¢ok
sahiplendikleri ya da islerine baglilik konusunda daha olumlu cevaplar verdikleri sdylenebilir.



Cizelge 5. Cinsiyet fle Tlgili Grup Ortalamalarina iliskin t-testi

N | Ortalama | t-test
insan Bay 57 | 3.47
Kaynaklari -2.584"
Ortalamasi Bayan 18 | 3.94
Slﬁteme Bay 57 | 3.61 .
Giiven -1.797
Ortalamasi Bayan 18 |3.94
Kisilerarasi Bay 57 | 3.89 521
Giiven 18 | 3.83
Ortalamasi Bayan
Is Tatmini Bay 57 | 3.61 -1.637***
Ortalamasi Bayan 18 | 4.00
isi Bay 57 | 3.98 -.993
Sahiplenme 18 | 4.11
Ortalamasi Bayan
Caba Bay 57 | 4.11 -1.559
Ortalamasi Bayan 18 | 4.33
(")rgiit Bay 57 | 3.18 1.511
Performansi Bavan 18 | 3.06
Ortalamasi y

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** 955 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*#% 9510 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelge 5’de c¢alisanlarin cinsiyetiyle ilgili grup ortalamalarina bakildiginda insan
kaynaklari, sisteme gliven ve is tatmini ortalamalar1 agisindan kadin ve erkek calisanlar arasinda
farkliliklar oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalari, sisteme giiven ve is tatmini ile
ilgili sorulara ortalama olarak “cogu zaman” cevabini bayan ¢aligsanlar vermistir. Dolayisiyla bu ii¢
konuda bayan ¢aliganlarin gortisleri, erkeklere gére daha olumludur.

Cizelge 6. Is Konumu ile flgili Grup Ortalamalarina iliskin F-testi

N Ortalama | F-Testi

Insan Is Goren 67 |3.61

Kaynaklar1 Boliim Sefi 4 4.00 3.88"

Ortalamasi Boliim Yoneticisi | 4 2.75

Sisteme Giiven Is Goren 67 |3.70 2.79

Ortalamas Boliim Sefi 4 4.25 folakel
Boliim Yoneticisi | 4 3.00

Kisilerarasi Is Goren 67 |3.90 .396

Giiven Bolim Sefi 4 3.75

Ortalamasi Boliim Yoneticisi | 4 3.75

Is Tatmini Is Goren 67 |3.67 1.82




Ortalamasi Boliim Sefi 4 4.50

Boliim Yoneticisi | 4 3.50
s Is Goren 67 |4.01 .003
g;;?::g;ii‘me Bolim Scfi 4 400

Boliim Yoneticisi | 4 4.00

Is Goren 67 |4.12 1.77
gil’;‘lamm Bolim Scfi 4 450

Boliim Yoneticisi | 4 4.50
Orgiit Is Goren 67 |3.10 3.92 **
Performansi Boliim Sefi 4 3.50
Ortalamasi Boliim Yoneticisi | 4 3.50

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** 065 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*#% 0610 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelge 6’da calisanlarin is konumlari ile ilgili grup ortalamalarina bakildiginda insan
kaynaklari, sisteme giiven ve orgiit performansi ortalamalar1 agisindan is goren, bolim sefi ve
boliim yoneticisi arasinda farkliliklar oldugu goriilmektedir. insan kaynaklari uygulamalar1 ve
sisteme giiven ile ilgili sorulara ortalama olarak “cogu zaman” cevabini daha ¢ok boliim sefleri
verirken, Orglitsel performansi belirleyen sorulara ortalama olarak “¢cogu zaman” cevabini bolim
sefleri ve boliim yoneticileri vermistir. Bu ii¢ konuda, bolim sefleri ve boliim yoneticilerinin

goriisleri, 15 gorenlere gére daha olumludur.

Cizelge 7. Yas Ile flgili Grup Ortalamalarina iliskin F-testi

N Ortalama | F-Testi
insan 30 Yasve alt1 | 27 3.96
Kaynaklari 31-35 yas aras1 | 11 3.64 5,06
36-40 yas aras1 | 21 3.38
Ortalamasi 41 yag ve listii | 16 3.19
30 Yagve alt1 | 27 4.15 6.02*
Sisteme Giiven | 31-35 yasaras1 | 11 3.55
Ortalamasi 36-40 yas aras1 | 21 3.43
41 yas ve iistii | 16 3.38
Kisileraras 30 Yagve alt1 | 27 3.93 1.67
Giiven 31-35 yag aras1 | 11 4.09
36-40 yas aras1 | 21 3.81
Ortalamasi 41 yas ve iisti_ | 16 | 3.75
. 30 Yasve alt1 | 27 3.93 1.45
Is Tatmini 31-35 yag aras1 | 11 3.36
Ortalamasi 36-40 yas aras1 | 21 3.76
41 yas ve listii | 16 3.50
. 30 Yasvealt1 | 27 3.96 1.73
Isi Sahiplenme | 31-35 yag aras1 | 11 391
Ortalamasi 36-40 yas aras1 | 21 3.95
41 yag ve listii | 16 4.25
Caba 30 Yas ve alt1 27 4.19 210
31-35 yag aras1 | 11 4.18
Ortalamasi 36-40 yas aras1 | 21 4.19




41 yag ve listi | 16 4.06

(“)l'giit 30 Yagvealt1 | 27 3.07 472
31-35 yag aras1 | 11 3.18

Performansi 36-40 yas arast | 21 3.19

Ortalamasi 41 yas ve iistii | 16 3.19

* %1 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
** 955 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.
*** 0510 anlam seviyesinde istatistiksel olarak anlamlidir.

Cizelge 7°de g¢alisanlarin yaslariyla ilgili grup ortalamalarina bakildiginda insan kaynaklari
uygulamalar1 ve sisteme giiven ortalamalar1 agisindan ¢esitli yas gruplari arasinda farkliliklar
oldugu goriilmektedir. Insan kaynaklar1 uygulamalar1 ve sisteme giiven ile ilgili sorulara ortalama
olarak “cogu zaman” cevabim daha cok 30 yas ve altindaki ¢alisanlar vermistir. insan kaynaklari
uygulamalari ve sisteme giiven agisindan 30 yas ve altinda ¢alisanlar, yas1 daha biiytlik olanlara gore
daha olumlu goériislere sahiptir.

4. SONUC ve ONERILER

Bu ¢alisma, insan kaynaklar1 uygulamalari, giiven, birey ve orgiit performansi arasindaki
iligkiler iizerinde durmaktadir. Veriler, savunma sanayi sektoriindeki biiyiik isletmelerden birinin
aragtirma ve gelistirme boliimiiniin tasarim ve analiz boliimlerinden toplanmigtir. Teorik ¢alismalar
esliginde hazirlanan anket sorulari ile boliimde calisan toplam 75 isgdren lizerinde uygulama
gergeklestirilmistir. Pfeffer ve Veiga’ya (1999) gore, insan kaynaklari uygulamalari, bireylerin caba
gosterme konusundaki sagduyularini harekete gecirirken Orgiit performansini da olumlu yonde
etkilemektedir. Ancak Cizelge 1’e doniildiigiinde, insan kaynaklari uygulamalarinin, ¢aba ve orgiit
performansini etkilemedigi goriilmektedir. Insan kaynaklari uygulamalarinin yalnizca sisteme
gliven ve 1is tatmini (bireysel performansin unsurlarindan birisidir) ilizerinde olumlu etkileri
goriilmektedir.

Bunun yaninda sisteme giiven ve kisileraras1 giiven, orgiit performansini artirict bir etkiye
sahip degildir. Ancak, sisteme gilivenin iste kalma niyeti lizerinde olumlu etkisi, kisilerarasi giivenin
ise ¢aba lizerinde olumlu etkisi s6z konusudur ve bireysel performansi bu faktdrler agisindan
etkiledigi sdylenebilir.

Her ne kadar yukaridaki kuramsal aciklamalarda, insan kaynaklar1 uygulamalari ile giivenin,
orglit performansini artirdigi belirtilmisse de, yapilan bu uygulamada analiz ve tasarim
boliimlerinde insan kaynaklari uygulamalari ve giivenin (sisteme ve kisilerarasi iliskilere), boliim ya
da orgiit performansi lizerinde degil daha ¢ok bireysel performans iizerinde etkili oldugu tespit
edilmistir.

Steers’in (1977), isi sahiplenmeyle ilgili modelindeki nitelikler, iste kalmaya niyetli ve
istekli olmay1, diizenli olarak ise gelmeye istekli olmayi, birey performansini artirmayi, isgoreni is
yerinde tutmayr saglamak agisindan olumlu sonuglar dogurmaktadir. Cizelge 1’de isi
sahiplenmenin; bireysel performansa olan etkisine bakildiginda; caba {lizerinde olumlu bir etkisi
oldugu tespit edilmektedir. Bu durum Steers’in modeliyle paralellik gostermektedir.



Cizelge 1°de ¢aba, orgiit performans: tizerinde herhangi bir etkiye sahip degildir. Oysa
Pfeffer’e (1999) gore c¢aba, sadece is yapmaya gayret gOstermek anlaminda tek basina ele
alinmamali bunun yaninda iggorenlerin daha siki ve daha zekice ¢aligmalarini da kapsamaktadir. Bu
acidan beklenen sonuca ulasilamamustir.

Her ne kadar kisilerarasi glivenin orgiitsel performansi artiracagi yoniinde olumlu bir sonug
beklenmekteyse de sonucglar bunu dogrulamamaktadir. Ancak bu sonuca bakarak, kisilerarasi
glivenin, isgorenlere dogrudan yarar saglamayacaginmi soylemek yanlis olur. Kisilerarasi giiven,
zevkli ve iyi bir ¢alisma ortamina zemin hazirladigi gibi, isgorenlerin birbirleriyle olumlu sosyal
iligkiler gelistirme neticesinde kendilerini daha iyi hissedecekleri bir ortam saglar. Sonug olarak,
oOrgiitiin ya da boliimiin, tiim isgdrenler arasinda (yoneticilerden en alt kademede calisanlara kadar)
giiven ortamin1 yaratmasi ve gelistirmesi gerekir. lyi bir drgiit performansi, isgdrenler kendilerini
sistemin ya da orgiitiin birer yandasi ya da parcasi olarak hissettiklerinde gergeklesecektir. Sisteme
ve kisileraras1 iliskilere duyulan giivenin azalmasi isgérenin, performans gosterdigi alanlarda
cabasini azaltmasina ya da bilingli olarak azaltma gabasina girmesine ve ise bagliliginin diismesine
neden olacaktir.

Bu uygulama, sadece arastirma-gelistirme bolimi i¢indeki iki boliime uygulanmistir. Bu
nedenle sonuglari tiim 6rgiit agisindan yorumlamak yanlis yargilara neden olabilir. Insan kaynaklar:
uygulamalarinin ve giivenin (sisteme olan giliven ile calisanlar arasi giiven), birey ve orgiit
performansina olan etkisini 6lgmek ve beklenen sonuglart elde etmek icin ¢alismanin, Orgiitiin
tiimiine yayginlastirilmasi yararl olacaktir.
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