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Bu caligma, calisanlarda insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalarindan duyulan
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SPSS 23.0 ve Lisrel 8.80 programlarindan yararlanilarak analizler yapilmistir. Arastirma
sonucunda; insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarindan sadece “egitim uygulamalari ve
performans degerlendirme sistemi” ile “Orgiitsel iletisim” boyutlarindan duyulan memnuniyetin
duygusal baglilik tizerinde pozitif yonde bir etki yarattigi goriilmiistiir. Ayrica yapilan korelasyon
analizinde duygusal baglilik ile orgiitsel iletisim ve kariyer sistemi arasinda pozitif ve diisiik bir
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THE EFFECT OF HUMAN RESOURCES MANAGEMENT PRACTICES
ON ORGANIZATIONAL COMMITMENT: A VAN PROVINCE
EXAMPLE

ABSTRACT

The purpose of this study is to reveal the effect of employee satisfaction on human
resources management practices on organizational commitment (emotional commitment). A survey
was conducted with 311 employees in enterprises operating in the organized industrial zone (O12)
in the province of Tusba, Van. The data obtained at the end of the study were evaluated using SPSS
23.0 and Lisrel 8.80 programs. As a result of the research; It has been observed that only
satisfaction with the “training practices and performance evaluation system” and “organizational
communication” dimensions of human resources management practices has a positive effect on
emotional commitment. In addition, in the correlation analysis, it was concluded that there is a
positive and low relationship between emotional commitment and organizational communication
and career system.

Keywords: HRM Practices, Organizational Commitment, Satisfaction.

GIRIS

Gunlimiizde organizasyonlar, kiiresellesme, demografik degisiklikler ve
hizla degisen iiriin ve hizmetler dizisi gibi cesitli ve karmasik gelismeler ve
teknolojik yeniliklerle miicadele etmektedir (Groeschl, 2003, s. 67; Othman,
2009, s. 3). Bu gelismelerin yarattigi ¢evre isletmelerde is memnuniyeti,
calisanlarin elde tutulmasi, performans ve oOrgiitsel baglilik gibi alanlarda
personeli etkin bir sekilde yonetmede bir¢ok zorluklar yaratmaktadir (Aladwan,
Bhanugopan ve D’Netto, 2015, s. 472). Ayrica bu gelismeler, insan
sermayesinin yogun oldugu kuruluglarda “yetenek yonetimi” kavraminin
gelismesine ve bu kavramin kuruluglarin rekabet avantaji saglamasia ve ticari
hayatta ayakta kalmasi i¢in ¢ok onemli bir konu haline gelmistir (Minbaeva,
2005, s. 126). Organizasyonlarin ¢ogu, isletmede bulunan yetenekli g¢alisanlar
elde tutmanin yenilerini ise almaktan daha 6nemli olduguna inanmaktadir. Bu
durum, bazi is adamlarinin ve sirketlerin iist diizey yetenekleri elde etmek ve
elde tutmak i¢in gosterdikleri istisnai ¢abalarla birlestiginde, isveren ve ¢alisan
arasindaki iliskide onemli bir degisimi temsil etmektedir. Giiniimiizde birgok
kurulus ve ¢ok sayida arastirma, yetenekli calisan1 elinde tutma ile calisan
baghligmin siirdiiriilebilir rekabeti ve stratejik avantaji temsil ettigini kabul
etmektedir (Hassan, 2002, s. 57).

Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari, baghlik, sadakat ve
memnuniyet gibi kurumsal ve bireysel olarak arzulanan bir dizi sonucu etkileme
potansiyeli nedeniyle son birkag yildir yonetim ve organizasyon arastirmalarinda
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onemli bir konu olmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
organizasyonlari genel etkililik ve performanslarini iyilestirmek i¢in yonetmenin
bir yolu oldugu konusunda literatiirde bir fikir birligi vardir. Arastirmalar, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin kuruluslardaki diistinceleri, duygulari,
etkilesimleri ve performansi etkileyebildigini dogrulamistir (lhionkhan ve
Aigbomian, 2014, s. 11). Yapilan bu degerlendirmeler neticesinde bu ¢alisma,
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duyulan memnuniyetin orgiitsel
baglilik boyutlarindan biri olan duygusal baglilik iizerindeki etkisini ortaya
cikarmay1 hedeflemektedir.

I. KAVRAMSAL CERCEVE
A. INSAN KAYNAKLARI YONETIMI (iKY) UYYGULAMALARI

Insan kaynaklari yonetimi uygulamasi, insan kaynaklari havuzunu
yonetmeyi ve kaynaklarin orgiitsel hedeflere ulasmak icin kullanilmasim
saglamay1 amaclayan organizasyonel faaliyetlerin biitliniidiir. Delery ve Doty
(1996) IKY uygulamalarini, insan sermayesinin isletme hedeflerine katkida
bulunmasini saglamak i¢in organizasyon i¢inde tasarlanmis bir dizi politika,
siire¢ veya uygulama olarak kavramsallastirmistir. Benzer sekilde Dittmer
(2002), IKY uygulamalarini isletmelerin orgiitsel hedeflere ulasmak icin en iyi
yetenekleri segcmek, motive etmek, gelistirmek, odiillendirmek ve elde tutmak
icin strateji, plan ve programlarin uygulama diizeyini ortaya koyan bir kavram
olarak tanimlar. Bu tanimlardan hareketle, IKY uygulamalari organizasyonun
etkin ve verimli bir sekilde ¢aligmasini saglayan bireyleri segmeyi, gelistirmeyi,
motive etmeyi ve elde tutmayi amaglayan belirli programlari, politikalari,
siiregleri ve kavramlari iceren uygulamalar oldugunu sdylemek miimkiindiir.

Bazi arastirmalar IKY uygulamalarinin drgiitsel performans iizerinde
olumlu bir etkisi oldugunu bulmustur. Ornegin, Ihionkhan ve Aigbomian (2014),
Becker ve Gerhart (1996), Becker ve Huselid (1998) ve Dyer ve Reeves (1995)
ampirik ¢alismalar;, IKY uygulamalarini is stratejileriyle biitiinlestiren
firmalarin Gstiin sonuglar elde edecegini ifade etmislerdir. Huselid (1995),
MacDuffie (1995) ve Guthrie (2000) gibi arastirmacilar tarafindan yayinlanan
deneysel caligmalar, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar ile belirli orgiitsel
performans gostergeleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski oldugunu
bulmuslardir (Wright ve Nishii, 2005, s. 4). Delery ve Doty (1996) IKY
uygulamalar ile bankalar arasindaki muhasebe karlar1 arasinda énemli iliskiler
bulmustur. Youndt ve arkadaslari (1996), IKY uygulamalarinin imalat
sektoriinde faaliyette bulunan firmalarin orgiitsel performansin bazi bilesenleri
(calisan verimliligi, makine verimliligi, miisteri uyumu) ile iliskili oldugunu
bulmuslardir. Bu dogrultuda, insan kaynaklar1 ydnetimi uygulamalar: ile
orgiitsel performans kavramu arasindaki iliski konusunda farkli arastirmalar
yapilsa bile, etkili insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalarinin orgiitsel
performans iizerinde olumlu bir sonu¢ doguracagi sOylenebilir. Bu olumlu
etkinin yaratilmasinda genel olarak; c¢alisanlara yonetim kademesinde alinan



422 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 58, Ocak-Nisan 2021

kararlara katilim olanagi verilmesi, performansi yiiksek olan is gérenlerin takdir
edilerek iicret, odiil gibi tesvik edici araglarla motive edilmesi ve is gorenlerin
yeteneklerini gelistirmelerini saglayacak olanaklarin tanmmasi gibi 1KY
uygulamalarinin etkin bir sekilde hayata gecirilmesi gerekmektedir (Giirbiiz ve
Bekmezci, 2012, s. 191).

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile ilgili literatiir gdzden
gecirilirken ¢ok sayida ¢aligma bulunmakta ve bu calismalar kapsaminda cesitli
insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin c¢alisanlar {izerindeki etkisi
incelenmistir.  Ancak, literatiirde hangi insan kaynaklar1  yOnetimi
uygulamalarinin organizasyonda yiiksek performansa yol agabilecegi ve nitelikli
caliganlar1 organizasyonda etkin bir sekilde tutabilecegi konusunda evrensel bir
gbriis bulunmamaktadir. Ornegin, Yesil ve Ozel (2019) tarafindan kullamlan
modelde, IKY uygulamalarindan sadece &diillendirme sisteminin bireysel
performans iizerinde anlamli bir etki yarattigi goriilmiistiir. Giirbiiz (2011)
calismasinda, kullandigi IKY uygulamalarindan sadece temin ve gelistirme
boyutunun is performansi ve tatmini iizerinde olumlu bir etki yarattigi sonucuna
varmustir. Ayrica Kaya ve Kesen'in (2014) IKY uygulamalarini, takim calismast,
mesleki gelisim ve egitim, yazili politika ve belgeler, islevler arasi egitim,
performans degerlendirme, odiil, geri bildirim, maas ve kariyer olarak
siniflandirirken; Akin ve Colak (2012) ise, isgiicii planlamasi, egitim ve
gelistirme, performans degerlendirme, ddiillendirme, ¢alisan iligkileri ve iletisim
olarak simiflandirmigtir. Ek olarak Chew ve Chan (2008) insan kaynaklari
yonetimi uygulamalarini, is ve kisi uyumu, {icretlendirme, egitim ve kariyeri
gelisimi seklinde simiflandirmistir (Karaca, Bayram ve Harmanci, 2020, s. 201).

Yukarida yapilan agiklamalar neticesinde bireysel veya Orgiitsel
performansi artirict ortak bir IKY uygulamalarinin oldugu sdylenemez. Fakat
genellikle egitim ve gelistirme, Odiillendirme, iicretlendirme, kariyer ve
performans degerlendirme gibi boyutlarin kullanildigini sdylemek miimkiindiir.
Buradan hareketle bu arastirmanin amaci dogrultusunda kullanilacak olan IKY
uygulamalari; egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme, kariyer
sistemi, orgiitsel iletigim, odiillendirme ve ticret sistemidir.

* FEgitim Uygulamalart ve Performans Degerlendirme: Egitim ve
gelistirme, calisanlarin orgiitsel hedefe ulagsmak amaciyla daha iyi performans
gosterebilmeleri i¢in uygun beceri ve yetenekleri gelistirmek icin yapilan
kurumsal yatirimdir (Aktar ve Pangil, 2018, s. 613). IKY literatiirii kapsaminda
yapilan c¢aligmalara bakildiginda egitim ve gelistirme, calisan davranisi ve
calisan performansimnin en 6nemli yordayicilarimdan biri olarak goriilmektedir
(Huang, Ma ve Meng, 2018, s. 346).

Performans degerlendirme, ¢alisanlarin iglerini yaparken kendilerini
gelistirmelerine, Ogrenmelerine ve ilerlemelerine yardimec1 olabilecek
performanslar1 hakkinda yararli bilgileri alma firsati sunan bir sistemdir (Zhou,
2003, s. 415). Performans degerlendirme temelde organizasyonel, ekip ve
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bireysel etkililige ulagsmak i¢in performans iyilestirme ile ilgilidir. Calisanlarin
bulunduklar1 konumda iy gorme potansiyelinin gozlemlenmesinde ve
degerlendirilmesinde o6nemli bir ara¢ olan performans degerlendirme,
yoneticilerin basta terfi kararlarin1 almalarina yardimci olurken ayn1 zamanda
cok sayida IKY fonksiyonuna bilgi saglamaktadir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012,
s. 192). Daha 6nceki ¢alismalardan elde edilen bilgiler neticesinde, ¢alisanlarin
performans degerlendirme sisteminden memnun olduklar1 ve tarafsiz olarak
gordiikleri en onemli, en etkili faktoriin adalet algisi olduguna inanmalaridir
(Cakmak ve Biger, 2006, s. 11). Yapilan bazi ¢aligmalarda (6r. Gilliland ve
Langdon 1998; Huffman ve Cain 2000; Thomas ve Bretz 1994; Wanguri 1995)
Orgiit ortaminda algilanan adaletin, calisanin is tatmini diizeyi ile olumlu bir
iligki i¢inde oldugu goriilmiistiir. Performans degerlendirme siireclerinin adil
olmasi, c¢alisanlarin orgiite katilim diizeyini artiracak ve Orgiitiin psikolojik
ortamina olumlu katki saglayacaktir (Ihionkhan ve Aigbomian, 2014, s. 22).

* Kariyer Sistemi: Kariyer sistemi ve gelisimi, bir isletmenin
calisanlarin kariyerinin ilerlemesi i¢in umut yaratma siirecidir (Aktar ve Pangil,
2018, s. 610). Arastirmacilar (6r. Bristol ve Tisdell, 2010; Wiley, 1997) kariyer
gelistirme firsatinin ¢alisan davranisini olumlu yonde etkileyebilecek en dnemli
motivasyon faktorlerinden biri oldugunu ileri stirmiislerdir. Bir igletme kariyer
gelisim firsatlar1 sundugunda, ¢alisanlar refahlar1 icin orglitsel kaygilar1 kabul
ederler ve bu da onlarm tilkenmisliklerini azaltir (Van De Voorde ve Beijer,
2015, s. 6). Uygun kariyer gelisimi uygulamalari, ¢alisanlari ruhsal olarak
motive ettiginden ve tilkenmisligi azalttifindan, daha yiiksek calisan bagliligi
saglayabilir (Albrecht, 2012, s. 847). Genel olarak, c¢alisanlarin Kkariyer
basamaklarin1 hedefleri dogrultusunda ¢ikabilmelerine olanak saglayan
orgiitlerde c¢alisma isteginde olduklari ileri stiriilmektedir (Hall ve Foster, 1977,
s. 282). Buradan hareketle, bu c¢alisma c¢alisanlar1 kariyer sistemi
uygulamalarindan duyduklari memnuniyetin duygusal baglilik iizerinde olumlu
bir etki yarattigini varsaymaktadir.

* Orgiitsel Iletisim: Orgiitsel iletisim, 6rgiitsel hedefleri gerceklestirmek
amaciyla bireylerin ve gruplarin cesitli sekillerde ve farkli alanlarda is yapma
siirecini ifade eder (Brunetto ve Farr-Wharton, 2004, s. 523). Iletisim aym
zamanda sembollerle mesaj gonderme ve almay1 ifade eder ve oOrgiitsel iletigimi
orgiitsel iklimin kilit unsuru olarak goriir (Ihionkhan ve Aigbomian, 2014, s. 16).
Son zamanlarda kapsamli bir sekilde arastirilan orgiitsel baglilik caligmalari,
baglilik ve iletisim arasindaki iligkileri de ortaya koymustur. Bu ¢aligmalarin
cogu (6r. Mowday, Porter ve Steers, 1982; Dornstein ve Matalon, 1989; Pultti,
Aryee ve Phua, 1990) yapisal, bireysel ve rollerle ilgili degiskenlere odaklanarak
orgiitsel iletisimin Grgiitsel baglilik tizerindeki etkisini aragtirmistir. Bu konuyu
inceleyen ¢alismalar, orgiitsel hedeflerin ve ¢alisanlarin bu hedeflere ulagmadaki
rollerinin ¢aligsanlara iletildigi yontemin Orgiitsel baglihigir giiclii bir sekilde
etkiledigini ortaya koymustur.
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* Odiillendirme: Odiiller, organizasyon tarafindan c¢alisanlar1 orgiitsel
hedeflere ulagsmaya motive eden Onemli kaynaklardir. Adil bir sekilde
gelistirilmis ve yonetilen bir 6diil sistemi, yiiksek performans, is memnuniyeti ve
baglilik i¢in 6nemli bir arag olabilir. Diger yandan uygun bir sekilde gelistirilen
odil plami, calisanlarda istenen davranis degisikligi ve istenen performansi
gostermeleri i¢in tesvik saglayabilir. Heshizer (1994) ve Milne (2007), adil bir
odiil sistemi, calisanlarin iglerinde daha biiytik bir is tatmini ve kontrol duygusu
elde ettiklerini ve bunun sonucunda daha giiglii baghlik ve daha iyi is degerleri
elde ettiklerini iddia etmiglerdir. O’Driscoll ve Randall (1999) tarafindan yapilan
bir arastirma, bir organizasyonun o&diil sistemi, c¢alisanlarin islerine ve
kuruluslarma kargi tutumlar1 tizerinde giiglii bir etkiye sahip oldugunu
belirtmistir. Breevaart vd., (2014), 6dili; bir ¢alisanin daha iyi performans
gostermesi i¢in takdir aract olarak gordiigli ve odiiliin c¢alisanlarin isteki
katilimlarini artirarak davraniglarini olumlu yonde etkileyebilecegini belirtmistir.
Yapilan ¢aligmalar dikkate alindiginda odiillerin, ¢alisanlarin orgiitsel baglilig
artirdigim ve bunun da kurumsal basariy1 etkiledigini gostermistir. Ozetle
odiiller, bir calisanin orgiit icindeki calisma arzusunu artiran ve calisanlarin
giiven ve memnuniyet duygusu olusturmalarina yardimci olmak igin motive
edici bir faktor olarak kabul edilmektedir (Allen ve Helms, 2002, s. 118).

* Ucret Sistemi: Ucret sistemi uygulamalari, orgiitii iistiin nitelikli
caliganlar i¢in cazip hale getirmek ve orgiit i¢indeki galiganlari motive ederek
elde tutulmasini saglayan, ayrica hem bireysel hem de orgiitsel performansin
gelistirilmesi acisindan stratejik olarak onemli konumda yer alan bir insan
kaynaklar1 uygulamalari fonksiyonudur (Acar, 2007, s. 55). Bu nedenle, bireysel
temel yetkinliklere ve Orglit amaglar dogrultusunda sergilenen performansa
dayali ticretleme ile kdrdan pay alma gibi uygulamalar da performansi yiiksek
olan IKY uygulamalari arasinda gosterilmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012, s.
191). Organizasyonda adil ticret dagilimi, igveren ve is¢i arasindaki anlasmanin
odak noktas1 olarak goriilmektedir. Bir is yerinde igverenin adil iicret politikasi
uyguladig1 zaman calisaninda buna karsilik vererek orgiitiin amaglar i¢in daha
fazla ¢aba harcamasina neden olabilmektedir. Bu dogrultuda diisiik {icret alan ve
performanslart i¢in ddiillendirilmeyen veya takdir edilmeyen calisanlar iste daha
iyi performans gostermezler (Handel ve Gittleman, 2004, s. 68). Parker ve
Wright (2000) calisanlara verilen iicretlerin esit ve adil bir sekilde dagitilmasi,
calisanlarin organizasyona baglilik derecesini etkileyecegini belirtmektedir.

B. ORGUTSEL BAGLILIK

Kuruluslarin hayatta kalmasi, ¢alisanlarin orgiite duyduklar1 baglilik
derecesine baglidir. Calisanin kuruma sadakati ne kadar yiiksekse, organizasyon
o kadar giicliidiir. Orgiitler i¢in ¢alisanlar hayati bir neme sahiptir. Bir drgiitiin
basarili olup olmamasi orgiit icerisinde bulunan is gorenlerin istek ve arzulari
dogrultusunda sekillenmektedir. Dolayistyla orgiitler istenilen amaglara ulagmak
icin yiksek performansta calisan is gorenleri, adil {icretlendirme, terfi
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imkanlarinin sunulmasi1 ve ddiillendirme gibi 6zendirici faaliyetler ile oOrgiit
igerisinde tutmak isterler (Bayram, 2005, s. 126).

Orgiitsel baglilik kavramu ilk olarak 1956'da Whyte tarafindan ortaya
atilmis ve daha sonra Porter, Mowday, Sters, Allen, Meyer, Becker ve diger
birgok arasgtirmaci tarafindan gelistirilmistir. Dolayisiyla bu kavram farkli
aragstirmacilar tarafindan farkli tamimlamalar kullanilarak ifade edilmistir.
Ornegin Grusky (1966) bu kavrami, calisanin organizasyonun biitiinii ile olan
iligkisi olarak tanimlar. Benzer sekilde McDonald ve Makin (2000) &rgiitsel
bagliligi, insanlar ve kuruluslar arasindaki psikolojik bir sézlesme olarak
tanimlamislardir. Bu sozlesme, is goren ile kurum arasinda agik bir iligkinin
varligindan bahseder (Giil, 2002, s. 38). Allen ve Meyer orgiitsel bagliligi, bir
tutum olarak, bir bireyin belirli bir organizasyon ile 6zdeslesmesini ve bu
organizasyona dahil olmasini ifade eden goreceli bir giic olarak tanimlamistir
(Allen ve Meyer, 1990, s. 2). Daha ¢ok bireyin duygusal bagliligin1 yansitan bu
tanim, Orgiitsel bagliligin incelenmesinde 6nemli bir yaklagimi temsil eder ve en
¢ok istenen baglilik bi¢imi gibi bireyin orgiit igindeki psikolojik davranislarini
ve bu davraniglar sonucunda olusan tutumlarin temelini olusturmaktadir. Ayrica
Porter ve Steers (1973) orgiitsel bagliligi, bir bireyin ¢aligtigr orgiit i¢inde orgiite
duydugu psikolojik aidiyet duygusu olarak ifade etmislerdir.

Meyer ve Allen'e gore orgiitsel baglilik; ¢calisanin 6rgiite olan psikolojik
tutumunu ifade ettigini ve calisan ile Orgiit arasindaki iliskiyi yansitan, Orgiit
iiyeligini siirdiirme kararina yol agan psikolojik bir durum olarak ifade etmistir
(Meyer ve Allen, 1991, s. 67). Daha sonra Meyer, Allen ve Smith, (1993)
orglitsel baghiligi ii¢ boyutlu bir kavram olarak ele almislar ve gelistirmislerdir.
Orgiitsel baghligin {i¢ boyutlu modeline gore baglilik; (1)“duygusal, (2) devam
ve (3) normatif baglilik” olarak ii¢ farkli bi¢imde ortaya ¢ikmustir. Bu boyutlara
iliskin tanimlamalar asagida kisaca agiklanmistir (Meyer vd., 1993, s. 539):

* Duygusal baghlik: Is gorenin, kendi istegi dogrultusunda 6rgiit i¢inde
kalma arzusunu; orgiitle ve Orgiitiin amagclar1 dogrultusunda orgiite duydugu
aidiyet diizeyini yansitmaktadir.

* Devam baghligi: Birey, bulundugu orgiitten ayrilirken karsilasacag
sorunlart géz Oniinde bulundurarak bireyin orgiitte kalip kalmayacagini ifade
eder.

* Normatif baghlik: 1s gorenlerin hissettigi yiikiimliilik duygusu
sonucunda bulunduklar1 orgiite kars1 gosterdikleri ahlaki baglilik olarak ifade
edilir. Bu baglilik tiiriiniin temeli zorunluluk kavramindan gelmektedir.
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1. ARASTIRMA
A. ARASTIRMANIN AMACI

Insan kaynaklari y&netimi uygulamalari, baghhk, sadakat ve
memnuniyeti gibi kurumsal ve bireysel olarak arzulanan bir dizi sonucu etkileme
potansiyeli nedeniyle son birkag yildir yonetim ve organizasyon aragtirmalarinda
onemli bir konu olmustur. Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
organizasyonlari genel etkililik ve performanslarini iyilestirmek i¢in yonetmenin
bir yolu oldugu konusunda literatiirde bir fikir birligi vardir. Aragtirmalar, insan
kaynaklari yonetimi uygulamalarinin kuruluslardaki diislinceleri, duygulari,
etkilesimleri ve performansi etkileyebildigini dogrulamigtir. Bu dogrultuda bu
calisma, calisanlarin IKY uygulamalarindan duyduklari memnuniyetin orgiitsel
baglilik boyutlarindan duygusal baglilik iizerindeki etkisini ortaya ¢ikarmayi
hedeflemektedir.

B. ARASTIRMANIN EVRENi, ORNEKLEMIi VE YONTEMIi

Bu calismanin evrenini, Van ili Tugba il¢esinde faaliyette bulunan
isletmelerin ¢alisanlarini kapsamaktadir. Caligmanin 6rneklem hacmini ise, ayni
ilgede bulunan Organize Sanayi Bolgesinde (OSB) faaliyet gosteren igletmelerin
calisanlarindan olugmaktadir. Van OSB yonetiminden alinan bilgiler neticesinde
faal isletme sayisinin 89 adet oldugu ve bu isletmelerde kayitli ¢alisan sayisinin
1026 kisi oldugu anlagilmigtir. Sanayi bolgesinde yer alan igletmelerin tiimiinden
izin alimamamistir. Dolayisiyla 6rneklem hacmini yeterli diizeyde tutabilmek ve
arastirma sonucunda elde edilecek bulgularin bilimsel bir nitelige sahip olmasi
icin farkli is sektorlerinde yer alan farkli isletmelerden Grnekler toplanmustir.
Arastirmaya katilan calisanlarda goniilliillik esasi aranmistir. Arastirmanin
orneklem hacmi saptanirken, isletmelerdeki calisan sayilar1 dikkate alinmistir.
Uygulama esnasinda evrenin tamamina ulasmak miimkiin olmadigi i¢in 1000
calisgan1 bulunan bir evrenden 0.05 6rneklem hatasi i¢in 278 kisilik 6rneklem
grubundan veri toplanmasi gerektigi ortaya ¢cikmustir (Cingi, 1994, s. 25). Van ili
Tusba ilgesinde OSB’deki isletmelerde ¢alisan 311 c¢alisandan gerekli veriler
toplanmustir.

Bu c¢alismanin amaci dogrultusunda gerekli verilere ulasabilmek igin
anket formu kullanilmistir. Kullanilan anket formu ii¢ bolim ve otuz iki
ifadeden olugmaktadir. Birinci boliim katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait
verileri elde etmek icin alti sorudan (cinsiyet, medeni durum, yas vs.)
olusmaktadir. Ikinci boliim insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duyulan
memnuniyet ile ilgili yirmi bir ifade yer almustir. Ugiincii boliimde ise
caligsanlarin algiladiklar orgiitsel baglilik ile ilgili bes ifade yer almigtir.

Calismada veri toplama araci olarak kullanilan 6lgeklerden biri Allen ve
Meyer’in (1991) gelistirdigi ve ii¢ (duygusal, devam, normatif) boyuttan olusan
orgiitsel baglilik oOlgeginden yararlanilmigtir. Arastirmada sadece Olgegin
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duygusal boyutunda yer ifadeler kullanilmigtir. Duygusal baglilik 6lgegi alti
ifadeden olusmaktadir. Insan kaynaklari yonetimi uygulamalari &lgedi ise
Glirbiiz ve Bekmezci (2012) tarafindan gelistirilmis 6l¢ek kullanilmustir.
Gegerlilik ve giivenirliligi test edilmis olan bu 6l¢cek yirmi bir ifade ve bes
boyuttan (6diillendirme, iicret sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans
degerlendirme, Orgiitsel iletisim, kariyer sistemi) olusmaktadir. Arastirma
kapsaminda kullanilan anket formu 5°li likert tipinde (1=Kesinlikle
katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum) hazirlanmistir.

C. VERI ANALIiZi

Aragtirma kapsaminda varsayilan iligkileri test etmek icgin yapisal esitlik
modeli (YEM) kullanilmigtir. Yapisal esitlik modelleri (YEM) gozlenen ve
gozlenemeyen degiskenler arasindaki nedensel iligkilerin sinanmasinda
kullanilan kapsamli bir istatistiksel tekniktir. Ayrica kuramsal yapilarin formiile
edilmesiyle ilgili karsilagilan problemlerin ¢oziimiinde de faydali bir teknik
oldugu kamtlamistir (Reisinger ve Turner, 1999, s. 71). YEM gizil degiskenler
seti arasinda bir nedensellik yapisinin var oldugunu ve gizil degiskenlerin
gozlenen degiskenler aracilifiyla 6l¢iilebildigini varsayar (Yilmaz, 2004, s. 79).
Bu c¢alismada insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina duyulan memnuniyetin
duygusal baglilik {izerindeki etkisinin incelenmesi ve bu faktorler arasindaki
iligkilerin istatistiksel anlamliliginin degerlendirilmesi i¢in YEM kullanilmistir
(Yilmaz, 2004, s. 79). Bu dogrultuda 6zellikle gizil degiskenleri, hem bagimli
hem de bagimsiz degiskenlerdeki oOl¢lim hatalarmi, karsilikli neden sonug
iligkisini, eszamanliligi ve i¢ bagimliligi iceren modelleri olusturmak igin
tasarlanan LISREL 8.80 programm arastirma sonucunda elde edilen verilen
degerlendirilmesinde kullanilmigtir. Ayrica arastirma sonunda elde edilen
verilerden hareket edilerek katilimcilarin demografik 6zelliklerine ait bilgiler
“SPSS for Windows 23.0” istatistik programi kullanilarak analiz edilmistir.

D. ARASTIRMA BULGULARI
1. Katihmeilarin Demografik Ozelliklerine Iliskin(Frekans) Analiz

Arastirmaya dahil olan katilmcilarin demografik &zelliklerine ait
bilgiler Tablo 1’de goriilmektedir.
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Tablo 1: Demografik Ozelliklerin Dagilimi

Degigken N Yiizde(%)
Cinsivet Kadin 134 43,1
y Erkek 177 56,9
20-29 Yas 165 53,1
30-39 Yas 113 36,3
Yas
40-49 Yas 29 9,3
50 Yas ve Ustii 4 1,3
. Evli 126 40,5
Medeni Durum -
Bekar 185 59,5
5 Y1l ve Alt1 200 64,3
6-10 Y1l 79 25,4
Hizmet Yili 11-15 Y1l 19 6,1
16-20 Y1l 9 2,9
21 Y1l ve Ustii 4 1,3
Diger 90 28,9
. On Lisans 64 20,6
Egitim -
Lisans 106 34,1
Lisanstisti 51 16,4

Tablo 1’e gore en yiiksek orana siralandiginda katilimeilarin %56,9’u
Erkek, %53,1°1 20-29 yas arasi, %59,5°1 bekar, %34,1’1 lisans egitim diizeyinde
ve %64,3°1 5 y1l veya daha az hizmet yilina sahip oldugu goriilmektedir.

2. Faktor Analizi

Analizlere baslamadan oOnce Olgeklerin gecerlik ve giivenirligi test
edilmelidir. Olgeklerin yap1 gegerliligini test etmek igin agiklayici faktdr analizi
(AFA) ve dogrulayic1 faktor analizi (DFA) yapilmalidir. Her iki yontem de
verilerin altinda yatan faktor yapisini incelemek icin kullanilir. Agiklayici faktor
analizi (AFA) yeni bir 6lcek veya model olusturmak icin kullanilirken,
dogrulayici faktor analizi (DFA) onceden giivenirlilik ve gecerliligi test edilmis
bir yapmin toplanan verilerle ne derece uyumlu olup olmadigini inceler. Bu
calismada insan kaynaklar1 yoOnetimi uygulamalar1 ve duygusal baghilik
Olgeklerinin yapilarin1 dogrulamak icin dogrulayict faktér analizi (DFA)
kullanilmigtir. Glivenirlik analizi i¢in ise Cronbach alfa hesaplanmustir.

Insan kaynaklar yonetimi uygulamalari memnuniyet dlgegine yapilan
dogrulayict faktor analizi (DFA) Tablo 2’de gdsterilmektedir. Cok degiskenli
normallik ve dogrusalliga iliskin varsayimlar SPSS ile degerlendirilmis, verilerin
normal dagildigini ve kayip verilerin bulunmadigi anlagilmistir. DFA neticesinde
IKY uygulamalarinin faktor yiikleri sirasiyla; 6diillendirme igin 0,51-0,76
arasinda, tcret sistemi icin 0,60-0,80 arasinda, egitim uygulamalari ve
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performans degerlendirme igin 0,54-0,68 arasinda, 6rgiitsel iletigim i¢in 0,55-
0,79 arasinda, kariyer sistemi i¢in 0,66-0,83 arasinda degistigi goriilmektedir
(Tablo 2). Literatiire bakildiginda kullanilan bir anket Olgeginde bulunan
ifadelerin faktor yiik degerleri 0,30 iizerinde ise kabul edilebilir degerler olarak
tammlanir (Biiyiikoztiirk, 2002, s. 474). Bu dogrultuda 1KY uygulamalari
memnuniyet Ol¢eginde yer alan maddelerin faktorlerine bakildiginda kabul
edilebilir yiik degerlerine sahip olduklari sdylenebilir (Tablo 2). DFA sonucunda
IKYY uygulamalarina ait alt boyutlara iliskin bilgiler Tablo 2’de gsterilmektedir.

Tablo 2: IKY Uygulamalar1 DFA Sonuglar

Faktorler/Maddeler F?ktér' t degeri* Cronbach’s Alfa
Yiikleri
Odiillendirme(ODUL)
Odiill 0,54 9,25
Odiil2 0,76 14,42
Odiil3 0,69 12,87 0,79
Odiil4 0,75 14,19
Odiil5 0,51 8,93
Ucret Sistemi(UCRET)
Ucretl 0,60 10,72
Ucret2 0,66 10,72
Ucret3 0,69 12,54 0.76
Ucret4 0,80 14,17
Egitim Performans(EGPER)
EgPerl 0,59 10,06
EgPer2 0,54 9,03
EgPer3 0,68 12,01 0,75
EgPer4 0,56 9,55
EgPer5 0,58 9,97
Orgiitsel iletisim(ILETSM)
fletsm1 0,55 9,46
fletsm2 0,63 11,02
fletsm3 0,79 14,69 0.73
iletsm4 0,57 9,97
Kariyer Sistemi(KRI'YER)
Kriyerl 0,73 13,90
Kriyer2 0,83 16,90 0,77
Kriyer3 0,66 12,08

*t degeri; p<0,001 diizeyinde anlamlidir.
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Literatiir incelendiginde Cronbach’s Alfa giivenirlilik katsayinmn 0.7
veya st bir degerde olmasi Olgegin giivenirligi iyi olarak kabul edilmektedir
(Kilig, 2016, s. 47). Tablo 2’de goriildiigii gibi IKY uygulamalar1 memnuniyet
0lcegi alt boyutlaria iliskin giivenirlilik katsayilarinin istenilen diizeyde oldugu
anlagilmaktadir. Ayrica DFA sonuglari kapsaminda “t” degerleri de tabloda
gosterilmektedir. “t” degerinin alt sinirmin 1,96 olmasi kabul edilmektedir. Bu
degerin altinda olan maddelerin anlamli olmadig1 kabul edilerek olg¢ekten
cikarilmasi gerekmektedir. Maddelerin “t” degeri 1,96’y1 asarsa 0,05; 2,56’y1
asarsa 0,001 diizeyinde anlamlidir (Capik, 2014, s. 203). Bu dogrultuda Tablo
2’de kullanilan 6lgege ait alt boyutlar altinda yer alan maddelerin istatistiksel
olarak anlamli oldugu ve maddelerin belirlenen boyutlarla iligkili oldugu
sOylenebilir(t>2,56; p<0,01).

Dogrulayict faktor analizleri (DFA) yapildiktan sonra ikinci asama
olarak modelin uyum indekslerinin incelenmesidir. Arastirma kapsaminda
kullanilan Olgegin sadece DFA sonuglarmin yeterli olmadigi, bu o6lgegi
destekleyen uyum indekslerinin de incelenmesi 6énemli bir husustur. Literatiire
bakildiginda en ¢ok kullanilan uyum indeksleri ve bu indekslerin sahip oldugu
istatistiki degerler Tablo 3’te yer almaktadir.

Tablo 3: Yapisal Esitlik Modeli Arastirmalarinda Kullanilan Uyum indekslerine
Iliskin Miikemmel ve Kabul Edilebilir Uyum Olgiitleri

Uyum indeksi li\j/[li:il;fll:rrinel Uyum (K)i:t:il::eli?ilebilir Uyum
NFI 0,95 <NFI<1.00 0,90 < NFI <0, 95

CFI 0,95 <CFI<1.00 0,90 < CFI <0, 95

GFI 0,95 <GFI<1.00 0,90 < GFI <0, 95

NNFI 0,95 <NNFI < 1.00 0,90 < NNFI< 0,95
AGFI 0,90 < AGFI <£1.00 0,85 < AGFI £0,90
SRMR 0,00 < SRMR < 0,05 0,05 < SRMR < 0,10
RMSEA 0,00 <RMSEA <0.05 0,05 <RMSEA <0,08
Z2ldf 0 < %sd<2 2 < p%sd<3

Kaynak: (ilhan ve Cetin, 2014, s. 31).

Literatiirde ¢ok sayida ve g¢esitli uyum indeksleri vardir. Fakat
hangilerinin kullanilmas1 hakkinda ortak bir uzlasi oldugu sdylenemez. Bu
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acidan Tablo 3’te yer alan uyum indeksleri yapisal esitlik modellemesinde
(YEM) en ¢ok tercih edilen uyum indeksleri olarak kabul goriilmektedir. Bu
uyum indeksleri; AGFI (Uyarlanmis uyum iyiligi indeksi- Adjusted Goodness of
Fit Index), CFI (karsilastirmali uyum indeksi- Comparative Fit Index ) , GFI
(Uyum iyiligi indeksi-Goodness of Fit Index), NFI (Normlandirilmig uyum
indeksi- Normed Fit Index), NNFI (Normlandirilmamis uyum indeksi —
Nonnormed Fit Index), , RMSEA (Ortalama hata karakok yaklasimi- Root Mean
Square Error of Approximation), SRMR (standartlastirilmis hata kareleri
ortalamasinin karekokii— Standardized Root Mean Square Residual)’dir.

Tablo 3’te yer alan bilgiler dogrultusunda arastirma kapsaminda yapilan
IKY uygulamalar1 memnuniyet 6lgegi igin DFA uyum indeksleri ve degerleri
toplu olarak asagida bulunan Tablo 4’ te yer almaktadir. Arastirma verilerinden
en iyi uyum indeks degerlerini saglayabilmek icin “Odiill-Odiil2”, “Ucret2-
Ucret4” ve “EgPer1-EgPer2” maddeleri arasinda diizeltme(modifikasyon) islemi
yapilmustir.

Tablo 4: IKY Uygulamalart DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum indeksi ve
Degerleri

Uyum indeksi Degeri Uyum

NFI 0,94 Kabul Edilebilir

CFlI 0,97 Miikemmel

NNFI 0,96 Miikemmel

GFI 0,90 Kabul Edilebilir

AGFI 0,87 Kabul Edilebilir

SRMR 0,055 Kabul Edilebilir

RMSEA 0,057 Kabul Edilebilir
x2/df(353,82/176) 2,01 Kabul Edilebilir

LISREL 8.80 istatistik programu ile hesaplanan uyum indeksi degerleri
Tablo 4’te yer almaktadir. Tablo 3’te yer alan yapisal esitlik modellemesinde
(YEM) en ¢ok kullanilan uyum indeksleri ve degerlerine bakildiginda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan duyulan memnuniyet Olceginin DFA
uyum degerleri arzu edilen degerlerde oldugu ve istatistiksel olarak anlamli
oldugu anlasilmaktadir (Tablo 4). Ayrica Tablo 4’te yer almayan uyum
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olgiitlerinden biri aragtirma drnekleminin yeterliliginin degerlendirildigi “kritik
N” (Critical N-CN) degeridir. CN, model uygunlugunun &tesinde 6rneklem
sayisinin yeterliligini degerlendirilmekte kullanilmaktadir (Joreskog ve Sérbom,
1996, s. 378). Arastirma Modeli igin kritik N(CN) degeri 197,28 olarak
hesaplanmigtir. Bu deger aragtirmada kullanilan 311 birimlik 6rneklemin yeterli
oldugunu gostermektedir.

Olgiim modelinde kullanilacak olan bir diger degisken ise duygusal
baglilik 6lgegidir. Duygusal baglilik dlgeginin dogrulayici faktor analizi (DFA)
asagida Tablo 5’te yer almaktadir.

Modelde yer alan DFA neticesinde duygusal baghlik olgegi faktor
yiikleri 0,35-0,90 arasinda degistigi goriilmektedir (Tablo 5). Buna gore
duygusal baglilik yer alan maddelerin faktorlerine bakildiginda kabul edilebilir
yiik degerlerine sahip olduklar1 sdylenebilir. DFA sonucunda duygusal baglilik
Olcegine yer alan ifadelere iliskin faktor yiikleri, t degerleri ve gilivenirlik

bilgileri Tablo 5’te gosterilmektedir.

Tablo 5: Duygusal Baglilik DFA Sonuglari

Faktorler/Maddeler Faktor Yikleri | tdegeri* Croi??;h S
Duygusal Baglilik(DUYBAG)
DuyBag2 0,44 6,98
DuyBag3 0,90 12,03
0,67
DuyBag4 0,59 8,96
DuyBag5 0,35 5,54

*t degeri; p<0,001 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 5’te yer alan ifadeler ile birlikte dl¢ekte yer alan “DuyBagl”
ifadesinin faktor yiikiiniin ¢ok diisiik olmas1 ve giivenirlik katsayisini ¢ok diisiik
degerlere c¢ektigi icin dlgekten ¢ikarilmistir. Bunun neticesinde duygusal baglilik
Olgegi yap1 giivenirligi orta giivenirlikte oldugu sdylenebilir (Kilig, 2016, s. 48).
Olgege ait alt boyutlar altinda yer alan maddelerin istatistiksel olarak anlamli
oldugu ve maddelerin belirlenen boyutlarla iliskili oldugu soylenebilir (t>2,56;
p<0,01). Ayrica DFA modelinde kabul edilebilir uyum indekslerini saglamadig
gerekcesiyle ve “t” degerlerinde olumsuz sonuglar yarattigi gerekcesiyle
herhangi bir modifikasyon (diizeltme) veya ¢ikarma islemi yapilmamustir.
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Tablo 6: Duygusal Baglilk DFA Sonucunda Elde Edilen Uyum indeksi ve
Degerleri

Uyum Indeksi Degeri Uyum
NFI 0,93 Kabul Edilebilir
CFI 0,94 Kabul Edilebilir
NNEI 0,90 Kabul Edilebilir
GFI 0,98 Miikemmel
AGFI 0,87 Kabul Edilebilir
SRMR 0,051 Kabul Edilebilir
RMSEA 0,144 Kot Uyum
$2/df(353,82/176) 7,46 Kotii Uyum

Tablo 6’da aragtirmada yararlanilan duygusal baglilik 6l¢eginin uyum
indeksleri yer almaktadir. Duygusal baglilik DFA uyum indekslerinin Tablo
3’teki degerler referans alindiginda RMSEA ve y2/df disinda kalanlarin kabul
edilebilir degerler arasinda oldugu sdylenebilir.

Tablo 7: Independent T Test: Boyutlarin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

Faktorler Cinsiyet | N Ortalama at:tr;dart t P
SO v — R
SO s B s
T Emec a2 Joors |2 |00
EGPER Ié?k(:E 13‘71 ggi 8:82; 1,736 | 0,084
SRS o
DS 0 il
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Tablo 7 incelendiginde calisanlarin duygusal baglilik boyutuna yonelik
algilart  cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik
gostermemektedir  (p>0,05). Insan kaynaklar1 y®netimi uygulamalarina
baktigimizda sadece {icret sistemi boyutuna yonelik calisanlarin algilar
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik gdstermektedir
(p<0,05). Geriye kalan IKY boyutlarina iliskin ¢alisanlarin algilari,
cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi anlasilmaktadir (p>0,05).

Tablo 8: Korelasyon: Faktorlerin Cinsiyete Gore Degerlendirilmesi

O]
< - " i > i
Degiskenler E a % ?5 E E
:D) o D L — v
r
DUYBAG [— 1
p
r | -0,031
ODUL 1
p | 0,581
r | -0,059 0,370*=
UCRET 1
p | 0,302 0,000
r | -0,004 0,557** | 0,380**
EGPER 1
p | 0,946 0,000 0,000
r | 0,072 0,462** | 0,328** | 0,427**
ILETSM 1
p | 0,202 0,000 0,000 0,000
r | 0,035 0,551** | 0,411** | 0,496** | 0,584**
KRIYER 1
p | 0,539 0,000 0,000 0,000 0,000

** Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.

Tablo 8’de verilen korelasyon analizinde duygusal baglilik boyutu,
odillendirme, ticret sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
boyutlar ile negatif bir iligkiye sahipken; orgiitsel iletisim ve kariyer sistemi ile
pozitif yonlii bir iliskiye sahiptir. Literatiirde korelasyon katsayilar1 arasinda ki
iligkinin yorumlanmasinda kullanilan degerler farklilik gostermektedir. Fakat
genelde kullanilan bu degerler, 0,00-0,30 arasinda olmasinin diisiik bir iligkiye,
0,30-0,70 arasinda olmasi orta diizeyde bir iliskiye ve 0,70-1,00 arasinda olmasi
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da yiiksek diizeyde bir iligkinin var oldugunu gostermektedir (Kiligli, Cavdar ve
Yiksek, 2019, s. 363). Bu dogrultuda duygusal baghlik ile orgiitsel iletisim
(r=0,072) ve Kkariyer sistemi (r=0,035) arasinda diisiik bir iliskinin varligindan
bahsetmek miimkiindiir. Ayrica IKY uygulamalar1 boyutlar: arasindaki iliskiye
baktigimizda anlamli (p<0,01), pozitif yonlii ve genel olarak orta derecede bir
iliskiye sahip olduklarini sdylemek miimkiindiir.

3. Yapisal Model

Yapisal esitlik modellemesi (YEM) araciigiyla calisanlarin 1KY
uygulamalar1 boyutlarindan(édiillendirme, ticret sistemi, egitim uygulamalart ve
performans  gelistirme, orgiitsel iletisim ve kariyer sistemi) duyulan
memnuniyetin, duygusal baglilik iizerinde nasil bir etki yarattigi iizerine bir
yapisal model gelistirilmistir (Sekil 3). Yapisal model kapsaminda gelistirilen
hipotezler kavramsal gerceve boliimiinde aciklanmistir. Fakat hipotezlerin
arastirma sonuglar1 degerlendirilirken biitiinliik saglayabilmesi agisindan ek
olarak Tablo 7’de gdsterilmistir.

Tablo 7: IKY Uygulamalarimin Duygusal Baglilik Uzerindeki Etkisine Iliskin
Yapisal Model Hipotezleri

Hipotezler

H1: Calisanlarin egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
sisteminden duyduklart memnuniyetin duygusal baglilik tizerindeki etkisi
pozitif yondedir.

H2: Caligsanlarin kariyer sisteminden duyduklart memnuniyetin duygusal
baglilik lizerindeki etkisi pozitif yondedir.

H3: Calisanlarin 6rgiit ortamindaki iletisimden duyduklari memnuniyetin
duygusal baglilik lizerindeki etkisi pozitif yondedir.

H4: Calisanlarin 6rgiit ortamindaki 6diillendirme sisteminden duyduklari
memnuniyetin duygusal baglilik iizerindeki etkisi pozitif yondedir.

H5: Calisanlarin orgiit ortamindaki {icret sisteminden duyduklari
memnuniyetin duygusal baglilik iizerindeki etkisi pozitif yondedir.

Bu hipotezler g¢ercevesinde aragtirma sonucunda elde edilen veriler
kullanilarak asagidaki 6l¢iim modeli gelistirilmistir.



436 Erciyes Universitesi iktisadi ve idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 58, Ocak-Nisan 2021

Sekil 3: IKY Uygulamalarinin Duygusal Baglhlik Uzerindeki Etkisine Iliskin
Yapisal Model
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Sekil 3’te yer alan yapisal modele iliskin yol katsayilari, t degerleri ve R
degerleri Tablo 8’de yer almaktadir.

Tablo 8: Yapisal Modele Iliskin Yol Katsayilari, Anlamliliklar1 ve Belirlilik
Katsayilar1 Sonuglar

Yol Analizi Yol Katsayisi t R?
ODUL — DUYBAG -0,15 -1,10 0,022
UCRET—DUYBAG -0,20 -1,92 0,040
EGPER—DUYBAG 0,17 0,96 0,028

ILETSM —-DUYBAG 0,26 1,89 0,067
KRIYER— DUYBAG -0,12 -0,77 0,014

*t>1,96; ** p<0,05 diizeyinde anlamlidir.
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Tablo 8 incelendiginde Ol¢iim modelinde bagimli ve bagimsiz gizil
degiskenler arasindaki iliskiler goriilmektedir. Olciim modelinde 1KY
uygulamalar1 bagimsiz degiskenleri olustururken, bagimli degiskeni ise duygusal
baglilik olusturmaktadir. Tablo 8’e gore; egitim uygulamalar1 ve performans
degerlendirme boyutu ile duygusal baglilik arasindaki yol katsayisi 0,17 olarak
bulunmustur. Bu pozitif deger egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
sisteminden duyulan memnuniyet arttikga duygusal bagliliginda artacagini ifade
etmektedir. EGPER’de meydana gelecek olan bir puanlik artis DUYBAG’da
0,17 birimlik bir artisa yol agacaktir. Dolayisiyla “EGPER—DUYBAG”
arasindaki iliski H1 hipotezinin dogrulandigini ifade etmektedir. Bu iligki i¢in
hesaplanan belirlilik katsayis1 (R?) 0,028 olarak bulunmustur. Belirlilik katsayis,
bir bagimli degiskende bagimsiz degiskenle agiklanan degisimin Ol¢iisiini
gostermektedir (Yilmaz, Catalbas ve Celik, 2009, s. 27). Buradan hareketle
duygusal bagliligin %2,8’zi egitim uygulamalar1 ve performans degerlendirme
boyutu ile agiklandigini soyleyebiliriz. Fakat “EGPER—DUYBAG” arasindaki
iliski 0,05 anlam diizeyinde istatiksel olarak anlamli degildir (p>0,05). Ote
yandan oOrgiitsel iletisim boyutu ile duygusal baglilik arasindaki yol katsayisi
0,26 olarak bulunmustur. Bu pozitif deger orgiit ici iletisim arttikca duygusal
bagliliginda artacagini ifade etmektedir. ILETSM’de meydana gelecek olan bir
puanlik artts DUYBAG’da 0,26 birimlik bir artisa yol acacaktir. Dolayisiyla
“ILETSM—DUYBAG” arasindaki iligki H3 hipotezinin dogrulandigini ifade
etmektedir. Bu iliski i¢in hesaplanan belirlilik katsayisi (R?) 0,067 olarak
hesaplanmistir. Bu dogrultuda duygusal bagliligin %6,7’si orgiitsel iletisim
boyutu ile agiklandigim sdyleyebiliriz. Fakat “ILETSM—DUYBAG” arasindaki
iligki 0,05 anlam diizeyinde istatiksel olarak anlamli olmadigi tabloda
goriilmektedir (p>0,05). Odiillendirme (ODUL), iicret sistemi (UCRET) ve
kariyer sistemi (KRIYER) boyutlari ile duygusal baglilik (DUYBAG) arasindaki
katsay1 isaretlerinin negatif oldugu ol¢lim modelinde goriillmektedir. Buradan
hareketle H2, H4 ve HS5 hipotezlerinde pozitif bir etkinin varligindan
bahsedilirken, yol katsayillarinin negatif ¢ikmasi bu  hipotezlerin
dogrulanmadigini ifade etmektedir. Ayrica bu hipotezlerin “t” degerlerine
bakildiginda 0,05 anlam diizeyinde istatiksel olarak anlamli olmadigimi da
sOyleyebiliriz (p>0,05).
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Tablo 9: Yapisal Model Uyum Indeksi ve Degerleri

Uyum Indeksi Degeri Uyum

NFI 0,93 Kabul Edilebilir
CFI 0,97 Miikemmel
NNFI 0,96 Miikemmel

GFI 0,90 Kabul Edilebilir
AGFI 0,87 Kabul Edilebilir
SRMR 0,055 Kabul Edilebilir
RMSEA 0,049 Miikemmel
x2/sd(453,20/258) 1,75 Miikemmel

Tablo 9°da IKY uygulamalarindan duyulan memnuniyet ile duygusal
baglilik arasindaki yapisal esitlik modellemesinin (YEM) uyum indeksleri ve
degerlerine bulunmaktadir. Modelde daha iyi uyum degerleri saglayabilmek icin
“EGPER1—EGPER2” ve “EGPER4—EGPERS5” degiskenleri arasinda
modifikasyon (diizeltme) islemleri yapilmistir. Tablo 9’a bakildiginda uyum
degerlerinin literatiirde istenilen degerlerde oldugu sdylenebilir.

SONUC ve TARTISMA

Calisanlar agisindan  bakildiginda, insan kaynaklar1  yonetimi
uygulamalarindan duyulan memnuniyet algisi ¢alisanlarin Orgiit igindeki
bagliliklar1 iizerinde Onemli etkileri vardir. Isletmelerde insan kaynaklari
uygulamalarinin ydnetici pozisyonunda bulunan kisiler tarafindan adil bir
sekilde uygulandiginda c¢alisanlarda farkindalik yaratilacaktir. Bunun sonucunda
calisanlar orgiitlerine bagliliklari konusunda daha tatmin edici davramislarda
bulunurlar. Giiniimiizde isletmelerin kiiresel bir rekabet ile kars1 karsiya oldugu
asikardir. Bu nedenle isletmelerin siirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmek
icin beseri sermayeye ciddi bir sekilde Onem vermeleri gerekir. Bunu
saglayabilmenin yolu calisanlar1 tatmin edici, onlarin motivasyonunu iist
seviyelere c¢ikaracak uygulamalar1 hayata gecirmektir. Bu dogrultuda yapilan bu
calisma ¢alisanlarin bulunduklar isletmelerde uygulanan IK'Y uygulamalarindan
duyduklarit memnuniyetin bulunduklar1 orgiitteki bagliliklar1 iizerinde nasil bir
etki yarattigini ortaya koymay1 amaglamigtir.
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Bulgular neticesinde, arastirmada kullanilan insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalar1  6l¢eginin gecerlik ve gilivenirlik sonuglart ¢ergevesinde
uygulanabilir oldugu goriilmiistiir (Tablo 2 ve 4). Ayrica arastirma kapsaminda
yer alan bagka bir degisken olan duygusal baglilik ile ilgili ifadelerin arastirmada
uygulanabilir oldugu yapilan gegerlik ve giivenirlik analizleri Ssonucunda
anlasilmistir (Tablo 5 ve 6). Arastirma kapsamina alinan iKY uygulamalarina
yonelik ifadeler ile duygusal baghlik ile ilgili ifadelere iliskin yapilan analizler
sonucunda bir yapisal Olgim modeli olusturulmustur. Yapisal esitlik
modellemesi (YEM) sonucunda, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarindan
sadece “egitim uygulamalari ve performans degerlendirme sistemi” ile “érgiitsel
iletisim” boyutlarinin orgiitsel baglilik tizerinde pozitif yonde bir etki yarattigi
goriilmektedir. Ortaya cikan bu olumlu bulgu, ¢alisanlarin egitim uygulamalari
ve performans degerlendirme sistemi ile Orgiitsel iletisim uygulamalarindan
memnun olduklarint ve duyulan bu memnuniyetin i¢inde bulundugu orgiite
duygusal olarak daha fazla baglilik duyacaklari anlamima gelmektedir. Bu
dogrultuda ¢alisanlarin, ydnetim kademesi tarafindan uygulanan IKY
uygulamalarina duyduklart memnuniyet onlarin 6rgiite daha fazla duygusal
olarak baglanacaklarmi ve daha fazla katki yapacaklar1 anlamima gelmektedir.
Ozellikle duygusal baglilig1 olumlu yonde etkileyen bu iki IKY uygulamasinin
odiillendirme sistemi (iicret, tazminat vb.) uygulamasindan goreceli olarak
pozitif olmasi, ¢aliganlarin ekonomik ¢ikarlardan ziyade sosyallesme olgusuna
ne kadar onem verdiklerini gdstermektedir. Geri kalan IKY uygulamalarimin
duygusal baglilik tizerinde negatif bir etki yarattigi yapilan analizler neticesinde
gorlilmiistiir (Tablo 8). Bdylelikle arastirmaya baslamadan ileri siiriilen
hipotezlerden H1 ve H3 hipotezlerinin dogrulandigi, geriye kalan diger
(H2,H3,H4) hipotezlerin ise dogrulanmadigi sonucuna varilmigtir. Ayrica
arastirma verileri kapsaminda kurulan arastirma modelinin Tablo 9’da yer alan
uyum indekslerine bakildiginda, modelin sonucunda elde edilen verilerin
bilimsel agidan degerlendirilebilir ve literatiire katki yapacak nitelikte oldugunu
gostermektedir. Genel olarak yoneticiler tarafindan uygulanan gesitli IKY
uygulamalar1 adil ve esit olarak uygulandig takdirde, ¢alisanlarin bulundugu
orgiite karst tutum ve davramslari olumlu ydnde olacagini sdylemek
miimkiindiir. Buradan hareketle ig gorenlere verilen deger ve 6nem beraberinde
yiiksek sadakat ve baglilik getirecektir.

Arastirma bulgular1 neticesinde, kullanilan anket dlgegi boyutlarinin
cinsiyete gore degerlendirilmesinde, calisanlarin duygusal baglilik boyutuna
yonelik algilart cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi anlasilmaktadir. Ayrica duygusal baglilik boyutu ortalamalarina
baktigimizda erkeklerin kadinlara gore daha yiiksek bir ortalama ile
degerlendirdikleri goriilmektedir. Insan kaynaklari ydnetimi uygulamalarina
baktigimizda sadece iicret sistemi boyutuna yonelik calisanlarin algilan
cinsiyetlerine gore istatistiksel olarak anlaml1 bir farklilik gdstermektedir. Ucret
sistemi boyutunda kadinlarin ortalamasi erkeklerin ortalamasindan daha yiiksek
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oldugu goriilmektedir. Bu dogrultuda kadinlarin iicret sisteminden duyduklar
alg1 erkeklerin iicret sistemine duyduklar1 algidan daha olumlu oldugunu
soyleyebiliriz. Geriye kalan IKY boyutlarina iliskin calisanlarm algilar,
cinsiyetlerine gore degerlendirildiginde istatiksel olarak anlamli bir farklilik
gostermedigi anlagilmaktadir (Tablo 7).

Ayrica boyutlar arasindaki korelasyon analizinde duygusal baglilik
boyutu, ddiillendirme, iicret sistemi, egitim uygulamalar1 ve performans
degerlendirme boyutlar1 ile negatif bir iligkiye sahipken; orgiitsel iletisim ve
kariyer sistemi ile pozitif yonlii bir iligkiye sahiptir. Bu dogrultuda duygusal
baglilik ile orgiitsel iletisim ve kariyer sistemi arasinda olumlu fakat diisiik bir
iliskinin varligindan bahsetmek miimkiindiir. Ayrica IKY uygulamalar1 boyutlari
arasindaki iliskiye baktigimizda anlamli, pozitif yonlii ve genel olarak orta
derecede bir iligkiye sahip olduklarini sdylemek miimkiindiir (Tablo 8).

Sonu¢ olarak bulgularin, Van organize sanayi bdlgesinde faaliyet
gosteren isletmelerdeki calisanlar tarafindan IKY uygulamalaridan duyulan
memnuniyetin Orglitsel baglilik {izerindeki etkisini daha iyi anlamimiza ve
calisanlarin bakis agisiyla isletme yoneticilerinin gelecekteki kararlarini
etkileyebilecek bir calisma oldugunu sdyleyebiliriz. Bulgular ayrica, IKY
uygulamalarinin memnuniyet o6l¢eginin boyutlar1 igin teorik bir temelin
gelistirilmesine katkida bulunmakta ve buda g¢alisanlarin 6rgiitsel bagliliklarina
kaginilmaz olarak etki eden c¢alisma olanaklarmin iyilestirilmesine yol
acmaktadir. Mevcut bu arastirma, uygulama esnasinda ¢ogu aragtirmanin yeterli
inceleme olanaklarini kisitlayan zaman, aragtirmada goniilliiliik esas oldugundan
katilimcilarin dahil olmama istegi ve ekonomik nedenler gibi faktorlerin etkisi
aragtirmay1 tek bir ilgede ve belli bir donemde yapma sinirlamasi dogurmustur.
Aragtirmada kullanilan bagimli ve bagimsiz degisken tiirlerinin farkl
Olceklerinden yararlanilarak 6zel ve kamu c¢alisanlar1 arasindaki farkliliklarin
olup olmadig1 arastirilabilir. Ayrica arastirmada kullanilan analiz teknigi ve veri
toplama araci bu alanda c¢alisacak arastirmacilara rehberlik ederek yeni
diistincelerin ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilir.
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