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Ozet

Bu calismanin amaci, giiniimiiz isletmelerinin hedeflerine ulasabilmelerinde cesitli
insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerinin orgiitsel baglilig: etkileyip etkilemedigini;
eger etkiliyorsa performans ile ilgili diger etkenlerle karsilastirarak ne olgiide etkide
bulundugunu, isletme ¢alisanlarinin performanstaki basarilari ve orgiitte kalma istegi
arasindaki iligkiyi arastirmaktir. Ayni zamanda bu calisma ile g¢agdas insan
kaynaklar1 yonetimi tekniklerinin orgiitsel bagliliga olan etkisinin tespit edilmesi
amaglanmistir. Bu dogiirultuda performansin arttirilabilmesi igin orgiitlerin sahip
olduklar1 insan unsurunun ne derece 6énemli oldugunu goéstermek ve arastirmanin bu
alandaki literatiire destek saglanmasi hedeflenmistir. Yiiz yiize goriismelerde yapilan
anketlerin sagladigi veriler SPSS programi ile analiz edilmistir. Bir igletmenin
basarisinda, isin en 6nemli bileseni olan insan unsurunun yonetiminde, performans
degerleme verilerini dikkate almasi, basta iicret olmak {izere egitim, kariyer, is
dizayn1 ve performansta geri bildirim gibi 6nemli degiskenlerin orgiitsel baglilik
lizerindeki etkisinin, s6z konusu isletmenin rekabet {ustiinliigii saglayabilmesi
acisindan verimliligi ve basarinin siirekliligini olumlu yonde etkiledigi goriilmiistiir.
Akademisyen ve yoneticiler i¢in gesitli Oneriler sonug¢ boliimiinde detayli olarak
sunulmustur.
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Dizayni, Ampirik Calisma
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The Effects of Techniques of Human Resources Management on the
Organizational Loyalty

Abstract

The aim of this empirical study is to investigate if various human resources
management techniques affect organizational loyalty in today’s institutions; and if it
does on what scale it affects it comparing to other factors, and the relationship
amongst performance success rates of workers and their willingness to remain in the
organization. Meanwhile, it is also aimed to somehow realize this organizational
loyalty effectively and to indicate how important the human factor companies are in
possession of is and to contribute the study literature on this field. The data obtained
from face to face interviews are analyzed with SPSS software. It has been seen that
an organization’s paying attention to performance data on human resources
management, being the most significant factor of the work, and effects of pay
(mostly), career, work design, and feedback on organizational loyalty has a positive
effect on subject businesses’ competition superiority, and success. Suggestions for
academicians and administrators are presented in detail in the conclusion chapter.
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GIRIS

Bir calisganin goniilden bagli oldugu bir isletme adma fedakarlikta
bulunmasi, bunu yaparken de isletmenin amagclarini sorgulamamasi elbette
her sirket i¢in paha bigilemez bir ¢alisan davranisidir. Baglilik beraberinde
kosulsuz bir itaat ve stireklilik gerektirmektedir. Buradaki temel amag
kisinin hedefleri ile igsletmenin hedefleri arasinda bir uyum saglayarak kisisel
performans1 maksimize etmek ve Orgiitteki sorunlart en az indirmektir.
Yasam boyu sadakat aslinda ilgili isletmenin ¢alisanin1 uzun yillar boyunca
neler sundugu ve imkanlarini nasil genislettigi ile de ilgilidir. Bu deneysel
arastirmada ilk hedeflenen, giincel insan kaynaklari yonetimi tekniklerinin
orgiitsel baglilik tizerinde ne 6l¢iide etkisi oldugunun dl¢iimlenmesidir. Ayn1
zamanda Ozellikle egitime verilen 6nem ve performans degerlendirme
sistemi gibi kurumsal sirketlerin kose taslarindan olan ydnetim taktiklerini
ortaya koymak ve baglilik iizerindeki etkilerini detayl1 bir sekilde incelemek,
degerlendirmek ve yorumlamak da bu alandaki literatiire katki saglayacaktir.
Baglilik aslinda “ait olma”, “Orgiitsel vatandaslik” ve “sadakat” kavramlari
ile es anlamli olarak kullanilsa da kendine 6zgii yapisi ve dinamikleri olan
ozel bir igerige sahiptir. Isletmenin iginde bulundugu sektdr, c¢aligma
tecriibesi ve hiyerarsik pozisyon bile isletmelerde calisanlarin Orgiitsel
bagliligini etkileyen en Onemli kosullarin basinda gelmektedir. Arastirma
modelinin kurulmasi icin gelistirilen teorik cercevede ele alinan Orgiitsel
baglilik kavrami Allen ve Meyer’in ¢aligmalarinda belirtildigi iizere ii¢ boyut
iizerinden ele alinmistir. Bu ¢alismanin temel arastirma sorusu is tasarimi ve
iicretlendirme teknikleri gibi yeni nesil insan kaynaklar1 stratejilerinin
orgiitsel baglilik tizerindeki etkilerinin incelenmesi {izerine olusturulmustur.

1. Literatiir
1.1. Orgiitsel Baghhk

Bir orgiitiin dinamik bir ¢evrede hayatta kalmasi, calisanlarin o Orgiitten
ayrilmamalarina baghdir. Calisanlar, 6rgiite bagl olduklar diizeyde orgiitiin
de giiclenmesini saglarlar. Yogun bir rekabet ortaminda oOrgiit varligim
devam ettirmek i¢in kendi calisanlarimin Orgiitten ayrilmasini 6nlemeye
calisir. Bunu yaparken de {icret arttirma, yiikselme olanagi saglama,
Ozendiriciler sunma gibi ¢esitli yollar izler. Her orgiitiin calisanlarini orgiit
icerisinde tutmak igin gosterdigi caba da farklidir. Genel olarak ise katilma,
sadakat ve Orgiit degerlerine olan inang da dahil olmak tanimlanan orgiitsel
baglilik, ayn1 zamanda bireyin orgiite olan psikolojik bagliligini ifade eder.
Bagliligin literatiirde genel hatlariyla ii¢ asamasi1 bulunmaktadir: itaat etme,
dahil olma ve kimlik kazanma. itaat etme asamasinda, kisi karsisindaki
insanlarin etkisini kendini tanitma amaciyla kabul eder ve ikinci asamada
orgiite dahil olmaktan gurur duyar. Son asamada ise kisi Orgiitiin kiiltiirel ve
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kurumsal degerlerinin 6vgiiye deger oldugunu farkeder. Ayrica bu degerlerin

kendi 6z degerleriyle neredeyse ayni oldugunu diisiinmeye baslar. (Cetin
2004). Bireyin ¢alistigt kuruma yiiksek diizeyde bagliligi olarak da
tanimlanan Orgiitsel baghilik (Joo, 2010), calisan performansi iizerinde
etkilerinin incelenmesi agisindan bir ¢ok arastiramanin odak noktasi
olmustur (Allen & Meyer, 1996; Beck & Wilson, 2000; Mowday, 1998).
Ornegin, DeConinck ve Bachmann (2011) arastirmalarinda 6rgiitsel baglilik
ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi incelemislerdir. Bir baska tanima
gore baglilik, toplumsal i¢giidiiniin duygusal bir ifade sekli olarak ifade
edilmektedir. Insanoglunun en giiglii duygulardan biri olan baglilik, ayni
zamanda bir kisiye, bir diisiinceye, bir orgiite ya da kendimizden daha
yiiksek goriilen bir olguya karsi gosterilen bagliligi ve yerine getirmek
zorunda olunan bir yiikiimliiligii ifade etmektedir. Bir bagka tamima gore;
orgiitsel baghlik bireyin, calistigi isletmenin hedeflerini, iliskilerini ve
yapisini  benimsemesi, ilgili isletmenin basarilar1 dogrultusunda c¢aba
gostermesi  ve isletmede c¢alismaya devam etme istegi olarak
tanimlanabilmektedir. Farkli akademisyenler ve farkli bilimler tarafindan
orgiitsel baglilik hakkinda iki goriis goze carpmaktadir. Morrow (1983),
kendi caligmasinda orgiitsel baglilik kavraminin ise katilim, is ahlaki ve
kariyer bagimliligi gibi baglililk kavramlarindan ayrilmasi gerektigini
savunmus, baglilik kavraminin isgiicii devri, performans gibi unsurlar
izerindeki etkilerinin 6nemli sonuglarinin anlasilabilmesi i¢in iliskili oldugu
kavramlardan ayr olarak ele alinmasini 6ne siirmiistiir. Bunlara ek olarak
1993 yilinda baghlik kavramini etkili orgiitsel baglilik, siirekli bagllik,
kariyer bagliligi, is ilgisi ve is etigi destegi gibi bes fas farkli alt boyuta
ayirmistir (Allen ve Meyer, 1990a, 5; Cohen, 1999; Akt. Cakar ve Ceylan,
2005). Orgiitsel baghlik &rgiitsel {iyeligin 6diil ve beklentileri de igeren bir
fonksiyonu olarak degerlendirilebilir. Calisanlarin isletme icerisindeki
calisma siirelerini arttiran bir unsundur. Eger ¢alisanlar kendilerini ekibin ve
isletmenin bir pargasi olarak goriirlerse verimlilik ve ¢alisan performansi da
artig gosterecektir. Bu kavramsallagtirmaya karsin ikinci goriis Reichers
(1985) tarafindan One siiriilen; bagliligin tek boyutlu bir kavram olarak
goriilmesini, farkli pek ¢ok unsurun bir araya geldigini, buna bagl olarak da
orgiitsel bagliligin bir birlesimi olarak anlasilmasi gerektigidir (Ceylan ve
Demircan 2002, 57-61; Akt. Cakar ve Ceylan, 2005). Orgiitsel bagliligin
tarihgesine bakildiginda 1950°1i yillardan giiniimiize pek ¢ok aragtirmacinin,
orgiitsel baghiligin degisik boyutlarini inceleyen c¢aligmalar yliriittiiglini
goriilmektedir. Bu c¢alismalar giiniimiizde giderek artan bir Onem
kazanmistir. Orgiitler eskiden oldugundan ¢ok daha fazla oOrgiit-calisan
biitiinlesmesine ihtiya¢ duymaktadirlar (Giil ve C6l, 2003).

Yapilan tiim aragtirmalardan elde edilen sonuglara gore oOrgiite baglilig
olusturan unsurlar agagidaki sekilde siniflandirilabilir. Bu Allen ve Meyer’in
1990 yilinda ortaya attig1 ii¢ unsurlu orgiite baglilik modelidir (Cetin 2004,
75; Girkan 2006); - “Duygusal Baglilik (Affective Component-Ac), -
Devam etme istegi (Continvance Commitment-Cc), - Normatif (zorunluluk)

3 Siyaset, Ekonomi ve Yonetim Arastirmalart Dergisi, 2015, Yil:3, Cilt:3, Say1:3



Insan Kaynaklar: Yonetiminde Kullanilan Tekniklerin Orgiitsel Baghlik Uzerine...
istegi (normative component-Cc)” Bireylerin Orgiitsel degerleri gii¢lii bir
sekilde kabul etmesi ve isletmenin bir pargasi olarak kalmay1 istemeleridir.

Bu, birey ic¢in ideal bir “mutluluk” durumudur. Etkili baglilik bireyin
duygusal agidan orgiite baglilig: iizerinde durur. Isgorenin orgiite giiclii bir
sekilde bagliligin olmasi, o kisinin istedigi i¢in orgiit icerisinde kalmasi
demektir. Calisanlarin 6rgiite bagliligin en iyi seklidir. Her igsverenin hayalini
kurdugu, gercekten kendini orgiite adamis ve sadik calisanlardir. Boyle
isgorenler ek sorumluluk almaya ve ek ¢aba gdstermeye her zaman hevesli
ve hazirdirlar (Cetin 2004, 91). Allen ve Meyer kendi ¢alismalarinda,
Becker’in (1990b) Yan Bahis Teorisinden yola ¢ikarak devamlilik bagliligim
gelistirmiglerdir. Literatiirde bu baglilik tiirtine zorunlu rasyonel baglilik da
denilmektedir. Devamlilik bagliligi, ¢alisanin isletmedeki kidem, kariyer ve
yararlanmalar1 gibi yatirimlar1 ¢ok yiiksek tutuyorsa ortaya c¢ikmaktadir.
Diger bir degisle isgorenin Orgiitten ayrilmasinin kendisine nelere mal
olacaginin bilincinde olmasimi ifade etmektedir (Saldamli 2009, 20;
Bimbaum 2000). Calisanlar sadece ihtiya¢ duyduklari icin orgiitte kalmay1
istemese de devam ettirirler (Saldamli 2009, Kavi 1998, 8). Ciinkii orgiitten
ayrilmanin kendisi i¢in maliyeti yiiksek olacaktir. Yine Reichers’in
1985°deki arastirmasinda belirttigi gibi orgiitlin yapisi icerisinde ¢alisanlarin
enerjileri, kimlikleri ve bagliliklar1 gibi faktorleri igeren ve ¢oklu baglilik adi
verilen bazi1 durumlar bulunmaktadir. Benzer sekilde ‘referans grubu teorisi”
ad1 da verilen yaklasimda her bir ¢alisanin kendi tecriibelerine bagli olarak
orgiitsel baglhliklar1 da farkli diizeylerde olacaktir. Ayrica gruplar arasinda
bile catismalar veya isbirlikleri yasanabilir.

1.2. insan Kaynaklar1 Yonetimi Teknikleri

Is tatminini saglayan en 6nemli insan kaynaklar1 tekniklerinden birisi de is
dizaynmidir (Gerhart, 1987). Isin karmasikligina bagli olarak yapilacak olan is
tasarimlar1 sayesinde ¢alisanlarin hem yiiksek performans gostermeleri hem
de iiretkenliklerini arttirmalar1 beklenmektedir. Is dizayni icin kullanilan en
onemli yontemlerin basinda is zenginlestirmesi gelmektedir. s
zenginlestirme uygulamalarinin birkag¢ boyutu oldugu diisiiniiliirse bunlardan
ilki ¢alisanlarin iglerini daha eglenceli yapmalarini saglamak ve onlar1 daha
aktif hale getirmektir. ikinci olarak galisanlarm yaptiklari ise daha yogun bir
motivasyon ile odaklanmalarini saglamaktir. Son olarak, is tatminini
arttirmak ve dolayli yollardan da olsa isletme performansi iizerinde pozitif
yonde etki etmesi i¢in orgiitsel degisimleri gergeklestirmektir (Hackman vd.,
1975). Bunun i¢in de c¢alisanlarin sorumluluk duygularimin gelismesi igin
personel  giiclendirme  yontemleri  kullanilabilir.  Ayrica  calisan
performansinin tespit edilmesi ve donem sonunda c¢alisana geri bildirimde
bulunulmasi  oOrgiitsel bagliligi arttirarak sirket performansim1 da
etkileyecektir. Bu yeni nesil i zenginlestirme yontemlerine bakildiginda
aralarinda yetki genisletme, formal gruplar olusturma, benzer islerin
birlestirilmesi ve gruplandirilmasi, dikey yiikleme, zaman ydnetimi, geri
bildirim kanallar1 ag¢ilmasi ve kriz yoOnetimi egitimleri gibi unsurlar
bulunmaktadir. Isletmelerin gekirdek rekabet avantaji saglamasi ve finansal
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performanslarmi arttirmalar i¢in is zenginlestirmesinin alt boyutlarini igeren
profesyonel bir is dizayni, her gegen giin 6nem kazanmaktadir (Hackman ve
Oldham, 1976). Son yillarda tiim islerin 6nceden tasarlanmasi ile birlikte
artik is tasarimi ifadesi yerine is zenginlestirme kavrami kullanilmaya
baslanmistir. Buradaki temel amag calisanlara esneklik saglamak ve onlarin
sahip olduklar1 yetenekleri ile yaptiklari is arasinda uyum saglayan bir yap1
olugturmaktir (Wood vd., 2012). Bartling ve arkadaglari 2012 yilinda
yaptiklar1 arastirmada “iyi is” olarak nitelendirilen nitelikli islerin iyi bir
tasarimla birlikte yapilandirilabilecegini ve bu islerin beraberinde yiiksek
memnuniyet ve tlicret yapisini da birlikte getirdigini tespit etmislerdir.

Bir diger is dizayn1 yontemi olan i§ rotasyonu ise giiniimiizde isletmelerde
kullanilan en 6nemli yontemlerden birisidir. Ozellikle calisanlarin coklu
yetenek gelistirmesini saglamak ve orgiit kiiltiiriine tamamen adapte olmasi
icin tercih edilen bir tekniktir. Rotasyonu Jorgersen ve arkadaslar1 (2005)
“belirli bir zaman dilimi igerisinde farkli isleri yapmak veya farkli
pozisyonlarda calismak” olarak tamimlamislardir (Kaymaz, 2010). Is
rotasyonu ayni zamanda standart bir prosediir olarak kullanildiginda alt1 ay
ile iki sene arasinda siirmektedir ancak bu c¢alisanin kariyer planinin bir
pargasi haline gelmis ise bes yildan daha uzun siirebilmektedir (Campion et
al., 1994). Rotasyon sayesinde isletme hangi c¢alisanin hangi isi en iyi
yaptigin1 0grenebilir. Ayrica bazi faaliyetler calisanlarin yeteneklerine daha
uygun ve ilgi cekici olabilir. Ust yonetimin bu detaylar1 6grenebilmesi igin
rotasyon enstriimanina bagvurmasi gerekmektedir (Ortega, 2001, 1363).
Ayrica bu ve buna benzer teknikler sayesinde {iretkenligin artmasi
beraberinde personelin maas seviyesinin artmasina da olanak saglayacaktir
(Barret ve O’Connell, 2001).

Insan Kaynaklarinda ¢ok énemli bir yer teskil eden performans dlgiimii ise
aragtirmada kullanilan bir diger degiskendir. Performans kavrami, bir amaca
ulagmak i¢in gosterilen etkili ¢aba ya da bir isi yerine getirme basarisi olarak
degerlendirilebilir. Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir
tesebbiisiin o isle amaglanan hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska
bir degisle neyi saglayabildiginin nicel (miktar) ve nitel (kalite) olarak
anlatimidir (Bas ve Artar 1990, 13). Performans, gorev cercevesinde
onceden belirlenen 6l¢iitleri karsilayacak bigimde, gorevin yerine getirilmesi
ve amacin ger¢eklestirilmesi yoniinde ortaya konan mal, hizmet ya da
disiincedir (Akgakanat 2009, 28). Performans, bireyin hedeflerine
ulagsabilmek i¢in sahip oldugu potansiyel, bilgi ve yeteneklerini ne Olciide
kullanabildigini tamimlayan bir kavramdir. Performans degerlendirme,
calisanin isteki basarisin1 6lgmek ve gelistirmek i¢in yapilan ¢aligmalarin
tiimii veya bir isletmenin Onceden belirlenmis hedeflerine ulagsmasinda,
calisanin ne derece performans gosterdiginin ve basarma derecesinin
belirlendigi siire¢ olarak tanimlanabilir (Isik 2012, 78). Yeni tekniklerden bir
digeri de insanlar1 kullanarak performans artig1 saglamaya ¢alismaktir. Diger
bir deyisle, kurum igerisinde bir performans degerlendirme kiiltiirii
olusturmak ve siirekli gelisim i¢in tiim ¢alisanlarin ve iist yonetimin ortak
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beklentileri cergevesinde bir diizenli olarak geri bildirim alinabilecek bir
performans yonetim sistemi belirlenmeli ve uygulanmalidir (Armstrong ve
Taylor, 2014). Performans degerlendirme sistemi isletmeler i¢in insan
kaynaklar1 yonetimi bakimindan ¢ok dnemli bir ihtiyagtir. Ciinkii isletmenin
calisanlarinin basarilarin1 ve basarisizliklarini gérmeleri agisindan hem
yoneticilere hem ¢alisanlara 151k tutmakta, isletme iginse daha sonraki
calismalarin  diizenlenmesi bakimindan Onemli yarar saglamaktadir.
Performans ydnetimi giiglii bir yonetim anlayisina baghdir. Isgéren ile onun
en yakin denetcisi arasindaki ortakliga dayanan, etkilesimsel, siirekli bir
iletisim stirecidir. Bu siire¢ isletmenin amaclarin1 gergeklestirmesinde
isgbrenden yapmasi beklenilen temel is fonksiyonlarina, isi iyi yapmanin
somut terimlerle neyi ifade ettigine, isgéren performansini giiclendirmek ve
gelistirmek amaciyla isgbrenin ve denetgisinin  ortaklasa nasil
calisacaklarina, performansin nasil  Olgiilecegi ve  engellerinin
tanimlanmasina kadar beklentilerin ve karsilikli anlayisin  olusmasini
icermektedir. Bu siirecin etkili sekilde yonetilmesi, yetenekli ve becerikli
calisanlarin enerji ve cabalarindan gerekli bir bicimde yararlanilmasin
saglar. Bu nedenle, calisanlarin performanslarinin yonetimi tiim igletmeler
icin 6nemli bir 6ncelik haline gelmistir. Bu dogrultuda sahip olduklari insan
kaynaklarina daha fazla Onem vermeleri gerektigini simdiden anlayan
gerekli politika ve stratejileri belirleyip uygulayanlar olacaktir. Bu amagla
performans yOnetiminin ne anlama geldigini ve etkin nasil
kullanilabilecegini 6grenmelidirler (Calik 2003, 177).

Bir kurumda orgiitsel bagliligin olusmasi i¢in en 6nemli faktorlerden birisi
olan Normatif baghlik ise, genel anlamda calisanlarin oOrgiitte kalmayi
siirdiirme ile ilgili yiikiimliilik duygularim yansitmaktadir. Isletme
calisanlar1 yiiksek bir normatif baglilik duygusu icerisinde olmakta ve
calistiklar1 orgiitte kalmaya ihtiya¢ duymaktadirlar (Dogan ve Kilig, 2007).
Calisanlarin  orgiite baglilik duymasi, bireysel yararlart icin bu sekilde
davranmalar1 istendiginden kaynaklanmamaktadir. Bu his, ¢aliganlarin
yaptiklarinin dogru ve etik olduguna inanmalari nedeniyle belirli davranigsal
eylemleri uygulamalarina yol agmaktadir (Balay 1999, 22). Son zamanlarda
orgiitsel baglilik akademik bir c¢alisma alani olarak ilgi gormektedir.
Orgiitlerine baglilik duyan galisanlarin daha iiretken olduklari; ayrica daha
diisiik diizeyde is birakma, devamsizlik, stres ve is yeri ile ilgili diger
problemleri yasadiklar1 goriilmiistiir (Karacaoglu ve Giiney, 2010). Genel
olarak yliksek diizeyde “Orgiitsel baglilik” gosteren calisanlarin, ayni
zamanda yiiksek diizeyde sadakat, verimlilik ve sorumluluk duygusu i¢inde
olduklarma inanilmaktadir (Balay 1999, 243).

Bir diger unsur olan egitim faaliyetleri ise hemen her sektorde yer alan
isletmelerin mutlaka ¢alisanlarina uygulamasit gereken bir ydnetim
teknigidir. Ise alistirma egitimlerinden personel gelistirme faaliyetlerine
kadar genis bir yelpazede uygulanmali ve karar vericiler tarafindan yakinda
takip edilmelidir. Aslinda egitim faaliyetlerinin tamami ¢alisanlarin islerinde
bulduklari tatmini, bireyin verimini ve biitiin olarak isletmenin performansin
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arttirmaktir (Calik, 2006). Bilindigi tizer egitim kavramu, bir ¢alisanin kisisel
gelisimi ve bilgi donanimi i¢in genisgletilmis bir siire boyunca ¢esitli konular

ile ilgili aldig1 6grenme programlarina veriken genel bir isimdir (Wilson,
2014). Ise ilk defa verilen egitimlere ise is alistirma (oryantasyon)
denmektedir. Bir tiir hizmet i¢i egitimdir ve isin yapisi ve karmasikligina
bagl olarak iki hafta ile alt1 ay arasinda siirer. Personel gelistirme faaliyetleri
ise mevcut personelin bilgi ve becerisini arttirmak i¢in uygulanan egitim
tiriine verilen isimdir. Son olarak, isletmelerde kullanilan performans
geribildirim yontemi ile ¢alisanlara nesnel bir degerlendirme yapildig1 algisi
olusturulabilir. Calisanlarin kendilerini adil bir sekilde degerlendiren
yonetimin varligi ile ilgili diisiinceleri ile motivasyon artacak ve isletme
performansinda bir artis saglanacaktir. Gorev tecriibesi ve performans
geribildirimi arasinda da yiiksek bir korelasyon olmasi nedeniyle 6zellikle
kilit pozisyondaki calisanlara geri bildirim saglanmasi ¢alisanlarin hedef
stirekliligi i¢in de dnemlidir. Calisanlarin gii¢lii ve zayif yonlerini bilmeleri
ve buna gore 6nlem almalar sirketin stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin
bir pargast haline getirilmelidir (Kluger ve DeNisi, 1994; VandeWalle ve
digerleri, 200).

Bu calismada bahsedilen insan kaynaklar1 tekniklerinin arastirma icin
secilmesinin bazi stratejik nedenleri bulunmaktadir. Bunlarin baginda is
dizayninin firmalarda personelin kendini gelistirebilecegi ve firmaya
maksimum fayda saglayabilecek sekilde yapilmasi gerekmektedir. Bu durum
dolayli yollardan ¢alisan performansini da etkilemektedir. Performans
degerleme faaliyetleribu asamada devreye girerek ¢alisanlarin gorevlerini ne
kadar yerine getirebildiklerini dl¢ecegi gibi, ayn1 zamanda ise yeni girecek
kigiler igin bir kiyaslama noktasi olusturmaktadir. Arastirmanin bagimsiz
degiskenleri bu perspektiften incelenmis ve model iizerinde
sekillendirilmistir.

2. Yontem

Aragtirma verileri, anket yontemi ile toplanmistir. Anketlerin tamami
Kocaeli’inde bulunan ve toplamda 190 galisani olan orta dlgekli bir sirkette
uygulanmistir. Bu firmanin arastirma igin secilmesinin temel sebebi, yeni
nesil insan kaynaklar1 yonetimi tekniklerini uygulama konusunda 6ncii bir
sirket olarak taninmasi ve bu ¢alismada adi gegen teknikleri kullanmasidir.
Sirketin faaliyet alan1 ulasim ve nakliyat sektoriidiir. Yiizyiize goriismeler
sonucunda 117 gecerli anket elde edilmistir. Uygulanan ankette yedili Likert
tipi olgek kullanilmistir. Calisanlardan 28 kisi ilkogretim, 57 kisi lise
mezunu, 21 kisi yiiksekokul mezunu, 9 kisi ise iniversite mezunudur.
Kullanilan anket bes boliimden olusturulmus olup, birinci bdliimde; cinsiyet,
yas, 0grenim durumu ve unvan gibi kisisel ozelliklere iliskin demografik
sorular yer almaktadir. ikinci béliim; isletmede uygulanan egitim, iicret,
kariyer ve is dizayninin isletmenin performansina etkisiyle ilgili sorulardan
olusmaktadir. Ugiincii boliim; bireysel performansta geri bildirim sistemin
ile ilgili soru grubundan olusmaktadir. Dordiincii boliim ise; isletmenin geri
bildirim sisteminin genel yapisina ve isleyisine yonelik soru grubu ve besinci
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boliim; ¢alisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerine iliskin yonelimi ile ilgili

duygusal, devamlilik ve normatif bagliligi kapsayan soru gruplarindan
olusmaktadir. Calismada kullanilan performans ve performansta geri
bildirim ile ilgili dlcek, Kaymaz’in “Performans Degerleme ve Calisan
Verimliligi” adli kitabindaki sorularin degerlendirmeye alinmasi sonucunda
ankette kullanmilmigtir. Ayrica c¢alisanlarin  sahip olduklar1 orgiitsel
bagliliklarini tespit etmek amaci ile alan c¢alismalarinda sik¢a kullanilan,
Allen ve Meyer tarafindan gelistirilen ve toplam ii¢ boyutu olan “Orgiitsel
baglilik” o6lcegi tercih edilmistir. Toplam 18 maddeden olusan bu olgek,
orijinalinde besli puanlama sistemine sahipken, calismamizda daha hassas
bir 6l¢iim alinmasi icin yedili Likert 6lgegine ¢evrilmistir. Orneklem grubu
sinirli olan c¢aligmalarda daha keskin sonuglar elde edebilmek igin yedili
Olcek kullanilmasi alternatif bir tekniktir. Ayrica, belirtilen tiim 6lgeklerin bu
arastirmaya dahil edilmesinin en Onemli sebebi Onceki arastirmalarda
giivenilirlik ve gecerliligi teyit edilmis ve basarili sonuglar alinmig olmasidir.
Bu nedenle o6lcek gelistirme gibi bir tercihe bagvurulmamis, literatiirde
halihazirda yer alan oOlgeklerle tasarlanan bir model olusturulmustur.
Anketteki tiim sorularla ilgili ifadelere ait degerlendirme segenekleri su
sekilde belirlenmistir: (1) Hi¢ katilmiyorum, (2) katilmiyorum, (3) kismen
katilmiyorum, (4) ne katiliyorum ne katilmiyorum, (5) kismen katiliyorum,
(6) katiliyorum, (7) tamamen katiliyorum segenegini ifade etmektedir. Anket
uygulamasi toplamda 117 kisi iizerinde agirlikli olarak yiiz ylize gériismeler
vasitast ile gergeklestirilmistir. Son olarak, yontemin anket olarak
secilmesinin temel sebebi genis kitlelere ulasmak icin en hizli ve etkili yol
oldugu gibi, bunun yanisira demografik ve teknik bilgilerin genis bir
yelpazede toplanmasi i¢in olanak tanimaktadir. Maliyeti diger tekniklere
oranla daha diisiik olan anket ydntemi, verilerin analizi sirasinda da
arastirmaciya esneklik saglamaktadir.

2.1. Model ve Hipotezler

Arastirmada kullanilan anketler sayesinde elde edilen verilerin giivenirligini
ve gecerliligini 6lgmek amaci ile sirasi ile giivenirlik, gegerlilik analizleri
yapilmistir. Ardindan faktorler arasindaki iliskilerin incelenmesi amaci ile
siras1 ile faktdr analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizleri
uygulanmistir. Anketler baska ¢aligmalarda kullanilmis olmasinda ragmen
secilen Orneklem grubunda ne gibi etkiler olusturabilecegi belirsizdir.
Bunlarin tespiti bakimindan bu analizlerin uygulanmasi kaginilmazdir.
Aragtirma modeli kapsaminda gelistirilen hipotezler asagidaki gibidir:

Ana Hipotez: Sirketlerde kullanilan stratejik insan kaynaklari
enstriimanlarinin orgiitsel bagliliga dogrudan ve pozitif etkisi bulunmaktadir.

Hi: Sirketlerde performans degerlendirilmesi siirecinde egitim faaliyetlerine
verilen 6nem, orgiitsel bagliligi dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

H.: Sirketlerde performans degerlendirilmesi siirecinde Ttcret faktord,
orgiitsel baglilig1 dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.
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Ha: Sirketlerde performans degerlendirilmesi siirecinde kariyer faktori,
orgiitsel baglilig1 dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.

H,: Sirketlerde performans degerlendirilmesi siirecinde is dizayni faktord,
orgiitsel  bagliligt  dogrudan ve pozitif yonde etkilemektedir.
Hs: Sirketlerde performans degerlendirilmesi siirecinde geri bildirim
sistemindeki bireysel etkilesim faktorii, orgiitsel bagliligi dogrudan ve pozitif
yonde etkilemektedir.

Hes: Sirketlerde kullanilan objektif ve adil performans degerlendirme
sistemleri genel olarak Orgiitsel bagliligt dogrudan ve pozitif yonde
etkilemektedir.

2.2. Bulgular

Olgiimlerin degerlendirilmesi sirasinda Croncbach Alpha (o) degerleri
incelenerek gilivenirlikler kontrol edilmistir. 0,70 degeri {izerinde ¢ikan
degerlerin anlamlik ifade ettigi gorilmiistiir. Degiskenler arasinda
diizeltilmis korelasyon Kkatsayilarina (correctedinter — itemcorelation)
bakilarak ortaya cikan degerlerin 0,500 degerinin altinda olup olmadig:
kontrol edilmistir. Kullanilan o6l¢egin gecerliligi saglandiktan ve tespit
edildikten sonra modeldeki faktorlerin anlamliligina bakmak amaci ile faktor
analizi uygulanmustir. Faktorlerin bir biri ile iliskisini inceleyen faktor
analizinden elde edilecek degerlere gore regresyon ve korelasyon analizleri
gerceklestirilmistir. Arastirmadaki faktor analizi sonuglarinda 0,500 ve tizeri
faktor yliklemesi alan degiskenler ilgili iist bagliklara atanmis ve aragtirmada
kullanilan bagimsiz degiskenler isimlendirilmistir. Bu analizlerde faktor
yiiklemeleriyle birlikte hesaplanan Kaiser Meyer Olkin degerleri 0,748 ile
0,886 arasinda degismektedir. Bu seviyede hesaplanan KMO rasyonlari
degisken degerlerinin tutarliliginin oldukea tutarli oldugunu gostermektedir.

Bu islemi miiteakiben korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Korelasyon
analizi faktorler arasindaki birebir iligkileri inceleyen bir analizdir.
Regresyon analizinden hemen o6nce yapilmistir. Korelasyon, istatistik
biliminde iki farkli degisken arasindaki dogrusal iligkinin yoniinii ve giiclinii
belirten bir yontem olarak kullanilir. Korelasyon analizi, iki rassal degisken
arasindaki dogrusal iliskinin yoniinii ve giiciinii belirtmektedir. Korelasyon
katsayilarindan en iyi bilineni ve sosyal bilimler alaninda en sik kullanilani
Pearson carpim-moment korelasyon katsayisidir. Bu katsayi, iki degiskenin
kovaryansinin, yine bu degiskenlerin standart sapmalarinin g¢arpimina
boliinmesiyle elde edilen bir degerdir. Korelasyon katsayist (-1) ile (+1)
arasinda bir deger almaktadir. Pozitif degerler direkt yonlii dogrusal iliskiyi
temsil etmektedir. Negatif degerler ise ters yonlii bir dogrusal iliskiyi temsil
etmektedir. Bu katsayisinin (0) degerini almasi ise arastirmaya dahil edilen
degiskenler arasinda dogrusal bir iliskinin olmadigin1 gostermektedir.
Degisik istatistik¢iler 6rneklem korelasyon katsayisinin degerlerini daha
ayrintili olarak agiklamaktadirlar. Burada Cohen (1988), tarafindan, 6zellikle
psikoloji ilim dalinda uygulamali olarak, verilen ayrintili agiklama su
tabloda gosterilmektedir:
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Tablo 1: Korelasyon Iliski Katsayilar

Korelasyon Negatif Pozitif

Diisiik -0,29ile -0,10 0,10ile 0,29
Orta derecede -0,49ile -0,30 0,30ile 0,49
Yiiksek -0,50 ile -1,00 0,50 ile 1,00

Kaynak: Cohen 1988.

Korelasyon analizinde egitim ile {dcret faktorleri arasindaki iliskiye
bakildiginda, isletmelerde ¢aligsanlarin aldiklari gesitli egitim ve seminerlerin
kisisel gelisim ve uzmanliklarina olan katkilarindan dolay: aldiklari ticrete
direkt etki edecegi diisiiniilmistiir. Calisanlar, egitim faaliyetlerinin iicret
dziieylerini arttiracagim dngoriirler. Iki degisken arasinda ortaya ¢ikan 0,688
degerindeki korelasyon iliskisi bu énermeyi dogrulayacak niteliktedir. Ucret-
Kariyer iligkisi korelasyon oranma bakildiginda ¢ikan deger 0,731 olarak
tespit edilmistir. Calisanlarin kariyer planlarinin dogru yonetilmesi sonucuna
bagli olarak daha yiiksek iicret daha fazla yetki gibi, kisinin sosyal
yasamindaki konumunu ve sayginligini algisal olarak arttirmaktadir.
Boylecek, maddi refah diizeyini olumlu yonde etkilemesiyle bu onermeyi
dogrulayacak nitelikte bir sonug ortaya ciktigi goriillmektedir. Kariyer ile is
dizaynm1 faktorleri arasindaki iliskisini inceledigimizde c¢ikan sonug¢ olan
0,573; iyl tamimlanmig ve tasarlanmig bir igin ¢alisanlar agisindan getirmis
oldugu en Onemli avantajlardan olan, iste yasanan monotonlugu ve
motivasyon kaybmi engellemesi, dogru bir rotasyon uygulamasiyla da
calisan performansini en yiliksek verimin saglandigi is ve pozisyona bagl
olarak kariyer yonetiminde ve ilerlemesinde etkisi oldugu goriilmektedir.
Performansta Geribildirim sisteminin bireysel etkileri ve genel isleyisine
yonelik etkisi, calisanlarin ¢esitli hedefler olusturmalarina, bu hedeflere
yonelik gelisim saglamalarina ve is performansii arttiracak degisim
siirecine yonelmelerine firsat tanimasi bakimindan iki degisken arasinda
cikan 0,783 korelasyon iligkisi bu 6nermeyi dogrulayacak niteliktedir.
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Tablo 2: Korelasyon Tablosu

ont- (S 1 2 3 4 5 3 7
Egitim 51217 1,53913 1
Ocret 5,1635 1,3674 | ,GBE** 1
Kariyer 5,3130 1,35111 | ,706** | ,731°* 1
is Dizaym 5,3140 157495 | 516 | 547 | 573" 1
Performansta
Geribildirim Sisteminin 49058 1,51457 | ,6a4** | 5o7*+ | ,B4g** | ,704°* 1
Bireysel Etkileri
Performansta
Geribildirim Sisteminin
Genel Yapisina ve 4, 8055 1,45516 J5BE*" JE04=* ,5o0=* L5E5*" L7183 1
isleyisine Yanelik
Etkileri
Orgiitsel Baghhik 5,2235 130840 | 664 | 583 | B67=* | ,5B6°= | ,746°= | ,728°* 1
** Korelasyon seviyesi, 0.01 dizeyinde anlamhdir (2-Kuyruklu)
* Korelasyon sgyiyesi, 0.05 dizeyinde anlamhdir {2-Kuyrukiu)

Tiim korelasyon analizi sonuglarma genel olarak bakildiginda ¢ok net bir
tablo ortaya ¢ikmaktadir; nitelikli bir ¢alisanin kariyer planlamasi yolunda
onem verdigi her faktor, kendisine is performansi olarak geri donmektedir.
Ornegin kariyer hayati boyunca alacagi egitimler algisal olarak calisan
performansini arttirmakta, bu da dolayli yollardan sirket performansinm
etkilemektedir. Karsilikli iligkilerinin bu denli yiiksek ve tutarli olmasi da
bunun bir gostergesi olarak kabul edilebilir. Sirketlerin ¢alisan performansin
belirlemesi ve bu konuda calisanlara geri bildirimde bulunulmasi da
calisanlarin memnuniyetini ve performansini arttiran diger bir unsurdur.

Bir sonraki asamada regresyon analizine gegilmistir. Bu analiz, iki ya da
daha ¢ok degisken arasindaki iliskiyi Ol¢mek igin kullanilan analiz
metodudur. Eger tek bir degisken kullanilarak analiz yapiliyorsa buna tek
degiskenli regresyon, birden ¢ok degisken kullaniliyorsa c¢ok degiskenli
regresyon analizi olarak isimlendirilir. Regresyon analizi ile degiskenler
arasindaki iligkinin varligi ve eger iliski varsa iligkinin giicii hakkinda bilgi
edinilebilir. Diger bir 6nemli nokta da, regresyon analizi iki degisken
arasinda sebep-sonug iligkisi ararken, sebep-sonug iliskisini ortaya ¢ikarmaz.
Sadece birlikte bir degisimin olup olmadigin1 gosterir (Nakip, 2003, s.290).
Regresyon analizleri kapsamindaki tiim modeller SPSS paket programu ile
analiz edilmistir. Modeller ve bunlarin sonuglar1 devam eden alt bagliklarda
sirast ile sunulmustur. Tablonun R? degeri (belirlilik katsayis1) bagimli
degiskendeki degisimin bagimsiz degiskenler tarafindan ne kadar
tanimlanabildigini gosteren bir 6l¢ii olarak ifade edilmektedir. Tablolardaki
F degerleri ise kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini
gostermektedir (p<,001, p<,01 veya p<,05).
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Tablo 3. Regresyon Analizi

Bagimsiz Degiskenler Beta Degeri
Egitim 199"

Ucret -.064
Kariyer Olanaklar1 ,200"

Is Dizaym ,057

Geribildirim Sisteminin Bireysel Etkileri ~ ,245"
Genel Degerlendirme Sistemi ,308™
R* =669 F=36,422

Bagimh Degisken: Orgiitsel Baghlik

Regresyon analizlerinin yer aldigi tablo detayli olarak incelendiginde,
korelasyon analizlerinde oldugu gibi regresyon analizlerinde de cesitli
bagimsiz degiskenlerin, bagimli degisken olan orgiitsel baglilik iizerinde
direkt ve pozitif yonde etkisi oldugu gozlemlenmektedir. Tek tek
inceledigimizde egitim ve performans degerlendirme sisteminin yiiksek bir
vurgu ile orgiitsel baglilign etkiledigi goriilmektedir. Egitim faaliyetlerine
onem veren igletmeler calisanlarinin egitim ve gelistirme teknikleri ile
yiikselmesini saglarlar. Calisanlar da egitime yapilan yatirimin kendilerine
yiiksek maas ve daha iyi bir statii olarak geri donecegini bilirler. Yine
calisanlarla kariyerlerinin bulunduklar1 sirkette gelisecegini diisiiniirlerse
orgiitsel baglilik diizeylerinde artis meydana gelmektedir. Son olarak da is
dizaym konusunda kisilere ve meziyetlerine 6zel uyarlanmig spesifik isler
olmasi, bilgi ve beceriye uygun olacak sekilde personel rotasyonunun
gergeklesmesi caliganlar1 korelasyon analizinde orgiitsel baghlik ile iliskili
cikmasi gibi yorumlar regreyon analizinde teyit edilememistir. Diger
bagimsiz degiskenler tarafindan golgelenmesi muhtemel bir sonu¢ olarak
ortaya c¢ikmaktadir. Calisan performansinin objektif olarak Ol¢iiliip
yoneticilere aktarilmasi da eger sistem dogru isliyorsa yine orgiitsel baglilig:
arttiran bir durumdur. Bireylerin baglilik tutumlarinin sonucunda ortaya
¢ikan eylemler ise daha yiiksek fedakarlik gosterme istegi, Orgiitsel
vatandaslik, yiiksek performans ve is disiplinin gelismesi olarak siralanabilir.
Her ne olursa olsun orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan calisanlara sahip
olan igletmelerin ¢ekirdek rekabet avantaji konusunda sektdrdeki rakiplerine
oranla avantajli oldugu sdylenebilir. Isteksiz ve baglili§i olmayan
calisanlarla yiiksek rekabetin oldugu bir pazarda ¢alismak sirketleri iflasa
bile zorlayabilir. Tiim bu bilgiler 1s18inda arastirma kapsaminda olusturulan
hipotezler hakkinda su sonuglar ortaya ¢ikmistir:
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Ana Hipotez: Ana hipotez tiim bu sartlarda kismen kabul edilmistir.
Isletmenin uygulamis oldugu cogu insan kaynaklar1 enstriimaninin drgiitsel
baglilig: etkiledigi tespit edilmistir. Sirketteki orgiitsel bagliligin bu anlamda
yiiksek oldugu soylenebilir. Yapilacak diizenlemeler ile bu bagliligin daha
da arttirilabilecegi agiktir.

H1. Regresyon analizi tablosunda da goriildiigii tizere egitim degiskeninin
aragtirma kapsamindaki bagimli degisken olan orgiitsel baglilik {izerindeki
etkisini varlig1 tespit edilmistir. Diger bir deyisle aralarinda yiiksek diizeyde
bir nedensellik iligkisi bulunmaktadir. Sonuglar 1s181Inda bu hipotez
desteklenmistir.

H2. Calisanlarin performanslarina gore aldiklari iicretten memnun olduklar
zaman orgiitsel bagliliklarnin da arttigini gdstermektedir. Orgiitsel bagliligs
saglayan faktorlerden birisi olan performans iicret iligskisinin c¢aligma
kapsamindaki isletmelerde regresyon analizinde kanitlanamamistir. Bu
nedenle H.2 hipotezi desteklenmemistir. Bir ¢ok akademik ¢alismada iicretin
motivasyon ve Orgiitsel baglilik iizerinde etkisi vurgulanirken bu ampirik
arastirmada {icretin orgiitsel baghlik {izerindeki etkisi kanitlanamamistir. Bu
durumla ilgili tespitler sonug¢ boliimiinde sunulmustur.

H3. Calisanlarin performanslarina gore kariyer elde edebilme diislincelerinin
orgiitsel bagliligr etkiledigi gozlemlenmistir. Boylece caligsanlarin orgiitsel
bagliliklarinin artmasi igin performansa gore kariyer uygulamasiin gok
dogru bir yontem oldugu agiklanmustir.

H4. Calisanlarin performanslarina gore is dizaynlarinin saglanmasinin
orgiitsel bagliligr etkiledigi bulgusuna rastlanmamistir. H.4 hipotezi
arastirma kapsaminda desteklenmemistir.

H5. Performansta geribildirim sisteminin bireysel etkilerinin Orgiitsel
bagliliga dogrudan etkisinin bulundugu tespit edilmistir. Calisanlarin
performanslarina gore geribildirim aliyor olmalariin drgiitsel bagliliklarinin
artmasinda etkili oldugunu gostermistir. Hipotez desteklenmistir.

H6. Calisanlarin performanslarmma goére dogru bir degerlendirme ile
yonetiliyor olmalarinin orgiitsel bagliliklarini arttirdigr tespit edilmistir. Bu
da adalet algisindan kaynaklanmaktadir. Bu hipotez de arastirma sonuglarina
bagli olarak desteklenmistir.
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‘ Egitim

| chrEt
Orgiitsel
T - Baghhlk

| Is Dizaym

Geribildirim Sisteminin
Bireysel Etkileri

Genel Degerlendirme
Sistemi

Sekil 1: Arastirma Modeli"
“Diiz ¢izgiler etki oldugunu, kesikli cizgiler ise etki olmadigini gostermektedir.
SONUC

Genel olarak bakildiginda, giiniimiiz kosullarinda kiiresellesmeye bagli
olarak artan ve degisen rekabet kosullar1 isletmeleri tedbirler almaya ve hizli
bir degisim siireciyle birlikte tiim diinyada insana verilen Oneminde
artmasina neden olmustur. Orgiit ve birey ayrilmaz bir biitiindiir. Ne birey
orgiit olmadan kendini gerceklestirebilir, ne de orgiit birey olmadan bir
anlam ifade eder. Oyleyse, basarili orgiitleri temsil eden calisanlarin isini
severek yapan, mutlu ve o isi cok daha uzun siire ve daha iyi yapmak isteyen
kisilerden olusmasi isletmelerin, varliklarmi korumalari ve siirdiirebilmeleri
acisindan ¢ok Onemlidir. Bu baglamda insan kaynaklar1 ydnetimi
uygulamalarinda elde edilen performans verileri, ¢alisanlarin ig tanimlarinda
ve ig analizlerinde belirlenen standartlara ne dl¢iide yaklastigina iliskin geri
besleme saglayacak ve iggorenin gorevinde ne derece verimli ya da verimsiz
oldugunu tanimlayacaktir. Unutulmamalidir ki isgorenler, yaptiklan is veya
is ortamlarmdan memnun olduklar dl¢iide verimli calisirlar. Ulkemizde
faaliyet gdsteren birgok oOrgiitte, sektor ve faaliyet alani ne olursa olsun insan
kaynaklar1 yonetimi yaklasimi ve uygulamalar1 hizla yerlesmekte ve insan
unsurunun Oneminin artmasina neden olmaktadir. 1980’lerden sonra
personel yonetim kavrami, yasanan degisim ve gelismelerle tiim diinyada
modern “Insan Kaynaklar1 Yé&netimi’ne gegmistir. Insan kaynaklar
yonetiminin amaci, orgiitiin amaglarina basarili bir bigimde ulagtirilmasidir.
Literatiirde 6rgiitsel baglilik konusu son elli yildan beri basta bati iilkeleri
olmak tizere pek c¢ok iilkede iizerinde arastirma yapilan bir konudur.
Calisanlarin baglhihig1 orgiitsel basartya ulagsmada en 6nemli faktor olarak
goriilmektedir. Orgiitler eger refah igersinde olmak veya varliklarini idame
ettirmek istiyorlarsa mutlaka calisanlarinin baghiliklarii saglamalidirlar.
Isletmelerde yiiksek diizeyde performansin saglanmasi, isgdrenlerin orgiitsel
baglilik diizeylerinin yiiksek olmasina bagli olup, bagl oldugu da yaptigimiz
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bu calismayla ¢ikan istatistiksel sonuglarin her birinin anlamli ¢ikmasi
sonucunda hipotezlerimizi biiyiik oranda desteklemis ve kanitlamigtir.

Calisanlar kendilerine saglanan gesitli egitim imkanlarim gelecekleri i¢in bir
yatinm aract olarak diisiindiiklerinden dolay1 algisal olarak calisma
performanslart  pozitif yonde bir artis gosterecektir. Kendilerinin
desteklendigini bilen c¢alisanlar stresle baski altinda verimlilik kaybi
olmadan c¢aligmalarina kesintisiz devam ederler. Egitim ayni zamanda
insanlarin  beseri iligkilerini ve sosyal davramiglarini olumlu olarak
sekillendirmektedir. Bu baglamda sirket yoneticileri tarafindan egitim i¢in
harcanan her bir liranin personel performansi lizerinde ¢ok yiiksek bir
getirisi olmaktadir. Bu sonu¢ arastirmadaki analiz ¢iktilar1 ile de
desteklenmektedir.

Tiim diinyada en 6nemli motivasyon araci iicrettir. Piyasalarin ve aligveris
sistemlerinin nakit para iizerine kurulu oldugu liberal ve ekonomide {icret
her zaman igin belki de en 6nemli belirleyici ve etkili unsur olacaktir.
Calisanlar tcreti iki boyutlu diisiiniir; iicretin ilk boyutu calisanin hayatini
daim ettirebilmesi igin gerekli yasamsal ve fiziksel iriin ve hizmetleri
almasin1 saglar. Ucretin diger bir boyutunda ise tasarruf ve birikim vardur.
Ozellikle beyaz yakali calisanlarin aldigin {icret ayn1 zamanda bir prestij
gostergesidir. Bu nedenlerden dolay1 gegmiste oldugu gibi gelecekte de
iicret kavrami, uzun bir siire en Onemli performans belirleyicisi olmaya
devam edecektir. Arastirma kapsaminda yapilan regresyon analizi sonucu
diger faktorlerle birlikte ele alindiginda {icret ve maddi tesviklerin egitim ve
kariyer planlama uygulamalari ile birlikte degerlendirildiginde bir etkisine
rastlanmamistir. Bu durum arastirma kapsaminda iki farkli sekilde izah
edilebilir. Bunlardan ilki, iicret unsurunun mevcut sartlarda zaten bir
igyerinde ¢aligmasi i¢in zorunlu kosul olmasindan dolayr anketlerin
doldurulmas sirasinda énem verilmeyisi seklinde oldugudur. Ikinci ihtimal
ise, korelasyon analizinde orgiitsel bagllik ile aralarinda anlamli bir iligki
olmasina ragmen regresyon analizi sirasinda diger faktorler tarafindan
golgelenmis olabilecegidir. Diger bir deyisle, is dizaym1 ve egitim gibi
faktorler ticret degiskenini golgelemis ve etkisini azaltmistir.

Aragtirmanin diger bagimsiz degiskenleri olan kariyer ve is dizaym
birbirleriyle iligkisiz gibi goziikse de aslinda dogrudan baglantili iki
kavramdir. Is dizayni, bir &rgiitiin yapisim1 departmanlara ve uzmanlik
alanlara gore kategorilere ayrilmasi ve her boliime uygun calisanin ise
yerlestirilmesiyle ilgili bir kavramdir. Is dizayn1 ayn1 zamanda is tanimu ve is
gerekleri kapsaminda en énemli orgiitsel dokiimanlardandir. Bilindigi {izere
is tanimlar1 ve is formlar1 olmadan is analizinin yapilmas1 miimkiin degildir.
Is analizi yapilmadiginda ise calisanlarin ilerleyebilecegi bir kariyer hayat:
olusturulamaz. Bu c¢alismada ortaya ¢ikan bulgular is dizayni ile orgiitsel
baglilik arasinda yiiksek bir korelasyon oldugunu gostermektedir. Ancak
regresyon analizinde bu etki ortadan kalkmaktadir. Performans geri bildirimi
bir ¢alisanin kendini degerlendirmesi ve zayif yonlerini giiclendirmesine
olanak saglanmasi agisindan sirket ic¢in vazgecilmez bir unsurdur.
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Performans: Olgiilen bir ¢alisanin  performans Olglim  sonuglarini

O0grenememesi, o calisanin sirketten ayrilmasina yol agacak kadar ciddi
sorunlar1 baglatabilir. En etkili yontem objektif sekilde oOlgiimlenen
performansin yine ayni sekilde personele geri bildirilmesidir. Giiglii ve zayif
yonlerini net bir sekilde gorebilen bir ¢alisan kendisini gelistirmek icin taktik
gelistirebilir. Bu olanagi calisanlarina vermek her sirketin yiikiimliiliigiidiir.
Bu ¢aligmada ortaya ¢ikan deneysel sonuglar performans geri bildiriminin
sirket performansi lizerindeki etkisini ve 0nemini agik¢a ortaya koymaktadir.

Ozetle bu istatistiki galisma sonucunda basta iicret olmak iizere egitim,
kariyer, is dizayn1 ve performans geri bildirimi gibi énemli degiskenlerin
sirket performansi Tlizerindeki etkileri incelenmistir. Basariya ulasmak
isteyen sirketler tiim bu stratejik unsurlar1 birbirine entegre seklinde
kullanabilmeli ve sirket performansi iizerinde belirgin bir artig
saglayabilmek i¢in yeni yonetim yaklasimlari ile birlikte ad1 gecen bagimsiz
degiskenleri  kusursuz  bir siire¢ icersinde sirket ¢alisanlarina
benimsetmelidir. Analiz sonuglar1 tiim degiskenler arasinda cok yiiksek
korelasyon oldugunu gostermektedir. Bununla birlikte yapilan regresyon
analizinde tiim bu unsurlar birlikte kullanilirsa bazi unsurlarin digerlerini
golgeledigini gostermektedir. Arastirma hipotezlerinin tamaminin kabul
edilmesi beklenen bir sonu¢ olmakla birlikte Tiirkiye’deki diger sirketlere
ornek olabilecek bulgular icermektedir. Sirket yoneticileri bu bulgular
1s1¢inda  basta egitim olmak iizere bazi degiskenlerin kendi sirket
performanslarini arttiracagini bilmeleri gerekmektedir.

Onceden belirlenen dlgiimlere gore calisanlarin adil, esit ve zamaninda
degerlendirilmesi, ayn1 zamanda c¢alisanlara kendi performanslari hakkinda
tek tek geri besleme saglanmasi, hem iggéren hem igveren agisindan 6nemli
bir etken olup licret artiglarina, ikramiyelere, egitime, disipline ve terfilere
iliskin kararlarda performans degerlendirmesi ¢ok daha etkili olmaktadir.
Glinlimiizde orgiitler, yasami siirekli kilma amacina ulasabilmek i¢in kar
elde etme ve topluma hizmet etme amaglar1 arasinda bir denge kurmak
zorundadir. Cilinkii c¢alisanlarin basarisi isletmelerin basaris1 olmaktadir.
Calisanlarin performans diizeyi ne kadar yiiksek olursa isletmelerinde
verimliligi o Olglide artacaktir. Bunun i¢in de ¢alisanin gostermis oldugu
performans, orgiitiin basaris1 ve gelecegi acisindan, Orgiitiin temel yap1
tasin1 olusturmaktadir. Insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalarimn, Srgiitsel
baglilikla arasindaki iligkiyi belirlemek i¢in yapilan bu c¢alismada genel
olarak ulastigimiz sonuglar; sirketlerin ¢aligan performansini objektif olarak
belirlemesi ve bu konuda geri bildirimde bulunmasi, c¢alisanlarin
memnuniyetini ve performansini arttiran bir unsur oldugu tespit edilmistir.
Bunun sonucunda isgdrenlerde orgiitsel baglilik tutumlarinin artmasi, yiiksek
fedakarlik gosterme istegi, Orgiitsel vatandaslik, yiliksek performans ve is
disiplininin geligmesi gibi pozitif etkiler ortaya ¢ikmmstir.

Arastirmanin  ¢esitli  kisitlar1 oldugunu da wvurgulamak gerekmektedir.
Oncelikle daha genis bir orneklem ile daha basarili ve genellenebilir
sonuglara ulagilabilir. Ayrica tek bir igletme ilizerinde anket uygulanmasi da
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onemli bir kisittir. Secilen anket yontemi dogru kosullarda ve uygulayicinin
diistincelerini etkilemeyecek sekille gergeklestirilmelidir. Ayni sekilde anket
kapsaminda sorulan Olgekler kendi kisitlart ile birlikte kullanilmistir.
Verilerin anket yontemi ile elde edilmesi, calisanlarin anket sorularin

cevaplarken dogru cevap verdigini varsaymakta olup bu da baska bir kisit
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Gelecek bu alanda arastirma yapmayi
planlayan akademisyenlerin 6lgek seciminde ekonomik yapi, orgiit kiiltiirii
ve calisan profili gibi degiskenleri de degerlendirmesi ve buna uygun bir
arastirma modeli gelistirmesi gerekmektedir.
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