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Uretim Isletmelerinde Insan Kaynaklar1 Yénetimi Uygulamalariyla
Calisanlarin is Performanslar1 Arasindaki Etkilesimde (")rgiitsel Giivenin
Aracalik Etkisi
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Oz

Orgiitlerde i performansi begeri kaynaklarin iiretim siirecindeki bir ¢iktist ve etkililigin 6nemli bir
gostergesidir. Insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalar insan kaynaklarina dayah olarak
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglanmasi odakli faaliyetlerdir. Insan, iiretim faktorleri arasinda
isletmeler adina fark yaratici bir giice sahiptir. Kaynak ve kabiliyet agisindan insan faktorii disindaki
faktorler rakipler tarafindan daha kolay bir sekilde taklit ve temin edilebilirler. Bu arastirmanin
amaci isletmelerde IKY uygulamalariyla is performansi arasindaki etkilesimde orgiitsel giiven
algilarinin aracilik etkisini incelemektir. Arastirma Ankara ilinde gida sektériinde faaliyet gosteren
bir iiretim isletmesinde anket teknigiyle veri toplanarak gerceklestirilmistir. Toplam 157 ¢alisandan
elde edilen veriler amaca uygun bir paket programi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirmada
degiskenler arasi iligkiler Pearson Korelasyon testiyle, aracilik etkisiyse basit ve coklu regresyon
analizleriyle gerceklestirilmistir. Arastirma sonucunda, isletmelerde iKY uygulamalariyla is
performansi arasinda zayif diizeyde pozitif bir iliski, iKY uygulamalariyla orgiitsel giiven arasinda
orta diizeyde pozitif bir iliski, orgiitsel giivenle is performansi arasinda ise zayif diizeyde pozitif bir
iligki tespit edilmistir. Coklu regresyon analizi sonuglar drgiitsel giivenin, IKY uygulamalariyla is
performans: arasindaki etkilesimde aracilik etkisinin olmadigina isaret etmektedir. Arastirma
sonuglara gore performans artist hedefli IKY uygulamalarinin hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan
actkca anlasilmasi gereklidir. Bu cercevede is performansi hedefleriyle orgiitsel hedeflerin
uyumlulugunun saglanmasi ve rgiitsel giiven ortaminin tesis edilmesi énem arz etmektedir. IKY
uygulamalar orgiitsel giivene etki eden 6nemli faktdrlerden birisidir. Bu sebeple uygulamalarin
adaletli, tesvik edici, destekleyici ve seffaf olmasi gerekmektedir. Sonug olarak isletmelerde 6rgiitsel
giiven ortamini engelleyen unsurlarin tespit edilmesi ve giderilmesi, orgiitsel giiven
uygulamalarimin IKY uygulamalariyla is performansi arasindaki olumlu iliskiyi daha da destekleyici
tarzda gelistirilmesi 6nerilmektedir.
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The Mediating Effect of Organizational Trust in the Interaction Between
Human Resources Management Practices and Employees' Job Performances
in Production Businesses

Kasim YILMAZ?
Abstract

Job performance is an outcome of human resources in the production processes and is accepted as
an important indicator of organizational effectiveness. Human resources management (HRM)
practices are activities focused on providing sustainable competitive advantage based on human
resources. Among all production factors human have the potential and power to create a value and
difference for organizations. Factors other than the human factor in terms of resources and
capabilities can be easily imitated and supplied by competitors. The purpose of this research is to
examine the mediating effect of organizational trust perceptions on the interaction between HRM
practices and business performance in organizations. The research was carried out by collecting data
using the survey technique in a production facility operating in the food sector in Ankara. Data
obtained from a total of 157 employees were analyzed using proper package program. The
relationships between variables were analyzed using the Pearson Correlation test, and the mediation
effect was tested through simple and multiple regression analyses. The results revealed, a weak
positive relationship between HRM practices and job performance in businesses, a moderate positive
relationship between HRM practices and organizational trust, and a weak positive relationship
between organizational trust and job performance. Multiple regression analysis results indicate that
organizational trust does not have a mediating effect on the interaction between HRM practices and
job performance. According to the research results, the goals of HRM practices aimed at increasing
performance should be clearly understood by employees. In this context, it is important to ensure
the compatibility of business performance goals with organizational goals and to establish an
environment of organizational trust. HRM practices are one of the important factors affecting
organizational trust. For this reason, practices must be fair, encouraging, supportive and transparent.
As a result, it is recommended to identify and eliminate the factors that hinder the organizational
trust environment in businesses and to develop organizational trust practices in a way that further
supports the positive relationship between HRM practices and business performance.
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Giris

Isletmelerin hayatta kalabilmeleri icin siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olmalari
gerekir. Siirdiiriilebilir rekabet avantaji, bir isletmenin sahip oldugu fiziki, orgiitsel ve
beseri kaynaklara dayali olarak ortaya gikar. Orgiitler, sahip olduklari insan kaynaklar
vasitasiyla kazandiklari temel yetenekler sayesinde siirdiiriilebilir rekabet avantajina
sahip olabilirler (Ulgen ve Mirze, 2013, s.36). Isletmelerde deger yaratma stratejilerinin

basarilabilmesi icin yonetici ve ¢alisanlardan olusan begeri sermayenin etkili ve verimli
olmasi gerekir (Aybas ve Tokucu, 2020, s.1109).

Isletmeler agisindan diger {iretim kaynaklarina nazaran nitelikli insan kaynaginin temini
ve ikamesi zordur. Insan kaynaklar1 yénetimi (IKY), beseri sermayenin, isletme hedefleri
gozetilerek verimli kullanimina ve ¢alisanlarin giiclendirilmesine odaklanan bir yonetim
siirecidir. Insan kaynaklarmin etkin yonetimiyle isgiicii devir orani, devamsizlik, kaza ve
kayiplar ve hatali tiretim orani azalmakta, ¢aligsma ortaminda moral ve motivasyon, {iriin
ve hizmet nitelikleri yiikselmektedir (Tortop vd., 2013, 5.126). IKY'ni isletmeler acisindan
¢ok onemli kilan nedenler arasinda; insan kaynaklarinin maliyeti, kiiresellesme, degisim,
isgiicii gesitliligi, beceri gerekliliklerinde degisim, toplam kalite yonetimi, yetkilendirme
ve kiigiilme gibi unsurlarin yonetilmesi zorunlulugu sayilabilir (Can vd., 2016, s.141).

iKY uygulamalarmin gergevesini, ise alma, egitim ve gelistirme, isci-isveren iliskileri,
odiillendirme yoluyla takdir, oOrgiitsel kiiltiiriin olusturulmasi, kariyer gelistirme,
tazminatlar ve ekonomik haklar konular1 olugturmaktadir (Tiwari ve Saxena, 2012, s.675).
IKY uygulamalarmin vizyonu orgiitlerin daha etkili faaliyet gosterebilmeleridir. TKY
uygulamalari ileri diizeyde rekabete ve uluslararasi ticaret yapisina duyarls, isletmelerin
stratejik planlartyla iligkili ve uyumlu, kalite, miisteri memnuniyeti, verimlilik, ¢calisan
katilimcilig, takim galismasi ve isgiicii esnekligi odakli olmalidir (Bernardin ve Russell,
2013, s.174).

Isletmelerde uygun IKY uygulamalariyla, hedefler dogrultusunda, bireysel ve drgiitsel
performansin arttirilmasi arzulanmaktadir. Is performansi calisanlarin ve kurumlarmn
verimli ve etkili calistiklarinin bir gostergesidir. Is performansi hem orgiitler hem de
¢alisanlarin igle ilgili kisisel beklentileri agisindan onem tasir (Demirer, 2019, s.295;
Yelboga, 2006, s.208). Calisanlarin is performans: dlgiilebilir niteliktedir ve bir orgiitiin
performansini belirleyen en 6nemli unsurlardan birisidir (Oztirak ve Karasin, 2023, s.60).

Her tiirlii yonetim uygulamasindan istenen sonucun alinabilmesi i¢in rgiitte bir giiven
ikliminin olusturulmasi esastir. Giiven ortami saglanmamuis 6rgiitlerde ¢alisanlari motive
etmek ve uyum kabiliyetlerini gelistirmek zordur (Batmantas ve Oriicii, 2018, 5.201).
Calisanlar yoneticileri, is arkadaslart ve kurumlarmin tutarli, inanilir ve giivenilir
olmalarini arzu ederler. Belirsizlikle karsilasildiginda orgiitlerinin kendilerine yoénelik
tutarl: ve olumlu bir tutum igerisinde olmalarini beklerler ve bu duygular 6rgiitsel giiveni
belirler (Giin ve Soyiik, 2017, s.42). Calisma gruplarinda saglanacak giiven ortami
orgiitlerde katilimciligl ve yaratici diisiinmeyi artirir (Stoner ve Hartman, 2000, s.73).
Orgiitsel giivenin kuruma, yoneticilere ve calisma arkadaslarma giiven seklinde {i¢
boyutu vardir (Ferres, Connel ve Travaglione, 2004, s.612). Orgiitsel giiven orgiitsel
bagliligi, memnuniyeti ve ¢alisanlarin performansini olumlu yonde etkiler (Mamatoglu
ve Aksoy, 2021, s.186).
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Bu ¢aligsma, iiretim isletmelerinde TKY uygulamalari, 6rgiitsel giiven ve is performansi
arasindaki iligkileri arastirmayi, 6zellikle de orgiitsel giivenin IKY uygulamalari ile is
performansi arasindaki etkilesimde aracilik edip etmedigini incelemeyi amaglamaktadir.
Bu etkilesimde orgilitsel giivenin aracilik etkisinin ulusal literatiirde yeterince
aragtirilmadigr goriilmiistiir. Ayrica ¢alisma cercevesinde gerceklestirilen alan
arastirmasinin  biiylik Olgekli iiretim isletmelerinde c¢alisanlara yonelik yapilmasi
¢alismanin benzerlerinden ayristig1 noktalardandair.

Arastirma gergevesinde ilk dnce konuyla ilgili teorik gerceve ortaya konulacak, sonra
sirastyla degiskenler arasi iliskiler korelasyon testiyle, orgiitsel giiven degiskeninin
aracilik etkisi de basit ve ¢oklu regresyon analiziyle test edilecektir.

Teorik Cerceve

Alan arastirmasi gercevesinde aralarindaki iligkilerin sorgulandigi kavramlarla ilgili
teorik cerceve Ozetle asagiya cikartilmistir.

insan Kaynaklar1 Yonetimi

Isletmelerde, insan kaynaklari yonetimi (IKY) uygulamalari, baslangicta personel
yonetimi anlayis1 gercevesinde genel itibariyla bir kayit ve muhasebe islevi goriirken,
1980’lerin ortalarindan itibaren daha stratejik bir anlam kazanmaya baglamistir
(Parsehyan, 2019, s.106). Yeni yaklasimla birlikte sadece insan kaynaklarinin planlamasi,
kayit ve muhasebesinin tutulmasi yerine, ¢alisanlara orgiit icin stratejik deger yaratan
kaynaklar olarak bakilmaya baslanmis ve bu uygulamalarla kisisel ve érgiitsel amaglarin
uyumlu hale getirilmesi hedeflenmistir (Sabuncuoglu, 2005, s.28). Beseri sermayenin
rekabet avantaji saglanmasmin bir parcasi olarak goriilmesiyle birlikte stratejik TKY
yaklagimi gelismistir. Stratejik iKY orgiitsel performansi artirmay1 ve yenilikgilik odakl
orgiitsel bir kiiltiir olusturmay1 hedefleyen uzun vadeli bir siirectir (Giiney vd., 2012,
s.241). Stratejik IKY uygulamalari, insan kaynaklar1 faaliyetlerinin orgiitiin stratejik
hedefleriyle iligkili ve uyumlu olmasina ve Orgiitsel performansin gelistirilmesine
odaklanmaktadir (Schuler ve Jackson, 2005, s.13).

IKY, isletmelerde yonetim siirecinin bir pargasidir. Insan sermayesine dayali olarak
isletmeye siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazandirilmasi ve insan kaynaklar:
uygulamalarmin sirket stratejileriyle entegrasyonu IKY'nin esas hedeflerini olusturur
(Bayraktaroglu ve Atay, 2016, s.18). Calisanlar, isletmeleri adina fark yaratici bir giice
sahiptirler (Giiven ve Gon, 2020, s.358). Insan kaynag1, motivasyon, yetenek, rol algilama,
kisilik, sorgulayabilme ve degerlendirebilme kabiliyetleriyle bu giice sahip olur (Morgan,
2000, s.860). Rakipler insan kaynaklar1 hari¢ diger kaynaklar1 kolaylikla taklit ve temin
edebilirler (Redman ve Mathews, 1998, s.61). Bir orgiitiin etkin olabilmesi i¢in kurumsal
stratejilerle IKY uygulamalarini iligkili ve uyumlu hale getirmesi gereklidir (Jain, 2005,
s.177).

IKY isletmelerde fonksiyonel olarak planlama, ise alma, degerleme ve odiillendirme,
egitim ve gelistirme, endiistriyel iliskiler, is glivenligi ve isgoren saghig1 konularinda
politika ve uygulamalar gergeklestirir (Simsek ve Celik, 2011, s.36). Bernardin ve Russell,
(2013, 5.78) bu fonksiyonlarin arasinda orgiitsel tasarimi da saymaktadir. Uygulamalarda
IKY planlamalari ile isletmenin diger fonksiyonlariyla iliskili planlamalarin tutarlilig:
esastir (Akkus ve Bilen, 2020, s.40).
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is Performansi

is performansi calisanin bir isle ilgili hedeflere ne kadar ulasabildigi ve ne kadar katki
sagladiginin nicel ve nitel olarak ifadesi (Akal, 1992, s.87), bir isin miktar, maliyet, zaman
ve nitelik agisindan hedeflenen 6lgiilerde yapilabilmesi (Smith ve Goddard, 2002, s.249),
calisanlarin  kurumsal hedeflerin  gerceklesmesine  katki  saglamak {izere
gerceklestirdikleri davraniglarin etkililigidir (Rich vd., 2010, s.619). Literatiirde
performans agisindan ¢alisan davraniglar1 gorev ve baglamsal performans olarak iki
boyutta tasnif edilmis ve agiklanmistir (Borman ve Motowidlo, 1993, s.72; Goodman &
Svyantek, 1999, s.255; Dogan, 2018, s.30). Bunlardan ilki gérev performansi ikincisi ise
baglamsal performanstir.

Gorev performansi, calisanlarin gorevlerini ne kadar iyi yerine getirdikleriyle ilgilidir.
Baglamsal performans, gorev performans: yaninda calisanlarin goniillii katilimciligy,
takim calismasi, kurallar1 ve oOrgiitsel hedefleri 6ziimseme ve benimsemeleri sonucu
gelistirdikleri davranigslarla ilgilidir (Dogan, 2018, s.29). Orgﬁtlerin etkili isleyislerinde
calisanlarinin orgiitsel kiiltiir, misyon ve vizyona katkida bulunmalari, drgiitlerin insan
kaynaklar1 vasitasiyla siirdiiriilebilir rekabet avantajina sahip olabilmeleri agisindan
Onem tasimaktadir (Befort ve Hattrup, 2003, s.17-18). Gorev performans: daha ¢ok
calisanlarin is taniminda yer alan gorevleri yerine getirirken gergeklestirdikleri etkililik
ve verimlilikle ilgilidir (Esen, 2023, s.60). Baglamsal performans ise gorev performansi
yani sira, ¢alisanlarin bireysel ve oOrgiitsel olarak olusan motivasyon unsurlarina
istinaden gelistirdikleri davranis kaliplaridir (Conway, 1999, s.6).

Orgiitsel Giiven

Orgiitsel giiven, drgiitiin calisanlar goziinde algilanan giivenilirligidir (Sayin, 2009, s.40;
Tan ve Tan, 2000, s.244). Bu giivenilirlik orgiitiin uygulamalarinda ¢alisanlarmin
menfaatini gozetecegine dair inang ve ¢alisanlarin isyerindeki birey ve gruplarm niyet ve
davraniglariyla ilgili olumlu beklentileridir (Tiiziin, 2007, s.95). Orgiitsel giiveni
yoneticilere, isletmeye ve is arkadaslarina duyulan giiven diizeyleri sekillendirir (Biite,
2011, 5.174). Orgiitsel giiven bireye ve drgiite giivenin bilesiminden olusur (Sabuncuoglu
ve Tiiz, 2021, s.75). Orgiitsel giiven calisanlarin orgiitsel hedeflere ve liderlerine
inanmalar1 ve oOrgiitlerinin hareket tarzinin kendi menfaatlerine olacag1 yoniindeki
inanglaridir (Gilbert ve Tang, 1998, 5.324).

Orgiitsel giivenin saglanmasinda, ortak hedef dogrultusunda yonetici ve galisanlarin
uyumlu davranislarinin etkisi biiyiiktiir (Celik ve Gencer, 2019, s.111). Orgﬁtsel adalet ve
karar alma siireclerinin seffafligi giiven egilimini artirir (Iscan ve Saym, 2010, s.213).
Giiven ortaminin tesisi i¢in yoneticilerin yonlendirme konusunda yeteneklj, iligkilerinde
yardimsever, kisilik olarak da dogruluk timsali olmalar1 gerekir (Sabuncuoglu ve Tiiz,
2021, 5.77).

Kavramlararasi Iliskiler ve Hipotezlerin Olusturulmasi
Asagida kavramlararasi iligkiler ve hipotezlerin olusturulmas: siireci yer almaktadir.
iKY Uygulamalar ve is Performans: liskisi

Yiiksek is performansi orgiitlerin verimliligini artiran bir unsurdur. Bu sebeple bireysel
ve Orgiitsel performans: arttiracak unsurlar isletmeler agisindan hayati 6neme haizdir.
Sistem perspektifi igerisinde is performansi insan kaynaklari girdilerinin bir ¢iktis1 olarak
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degerlendirilebilir. Bu ytiizden is performansi insan kaynaklar: sisteminin etkililiginin
esasli gostergelerinden birisidir (Ferguson ve Reio, 2010, 5.473). Giiniimiizde modern IKY
uygulamalar1 daha yiiksek bir performansin elde edilmesi amaciyla calisanlarda
amaglanan davranis degisikliklerine yol agmak igin kullanilmaktadir. Bu tiir bir yonetim
stratejisiyle calisanlarin kapasitelerinin en {ist diizeye ¢ikarilmasi ve goérevlerini orgiitsel
hedeflerle uyumlu bir sekilde yerine getirmelerinin saglanmasi Ongoriilmektedir
(Ogbonnaya ve Messersmith, 2019, s.510).

IKY uygulamalarinin esash hedefi 6rgiitsel performansi artirmaktir. Bu hedefe yonetim
uygulamalar: aracihifiyla calisanlarin gliclendirilmesi, yetenek ve kapasitelerinin
artirilmasi ve motivasyon diizeylerinin yiikseltilmesiyle erisilebilir (Huselid, 1995, s.635).
IKY uygulamalari kendi aralarinda ve isletme stratejisiyle dikey olarak uyumlu ve tutarlt
oldugunda etkili olur (Liu vd., 2007, 5.506).

iKY uygulamalarmin is performansiyla etkilesimini inceleyen c¢esitli arastirmalar
yapilmistir. Mimarlik, saglik, tekstil, bankacilik ve enerji sektoriinde yapilan ulusal ve
uluslararas: calismalarda IKY uygulamalariyla is performansi arasinda pozitif yonli ve
anlaml bir iliski oldugu tespit edilmistir (Rodjam vd., 2020, s.45;Witasari ve Gustomo,
2020, s.12;Akin ve Erdost Colak, 2012, s.110;ispir ve Yesil, 2020, s.198; Bay1r ve Harmanci,
2021, 5.1711;Kiling, 2020, 5.254;Saatgioglu ve Yildirim, 2022, 5.138;Zainal vd., 2023, s.7;Lim
ve Ahmad, 2021, s.131;Marhil vd., 2023, s.66). Karakaya ve Bayraktar (2020, s.180)
tarafindan beyaz yaka calisanlarina yonelik yapilan arastirmada, IKY uygulamalariyla
bireysel performans arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Bu bilgilerden ve IKY
uygulamalarindan dolay1 ¢alisanlarda olusacak memnuniyetin onlarin performanslarmni
da olumlu etkileyecegi noktasindan hareketle arastirmanin ilk hipotezi asagida
belirtildigi sekilde olusturulmustur.

H1: Isletmelerde TKY uygulamalariyla galisanlarin is performansi arasinda pozitif yonlii
bir iligki vardir.

Orgiitsel Giivenin iKY Uygulamalar ve is Performansiyla Etkilesimi

f)rgiitsel gliven calisanlarla bir biitiin olarak isletmeleri arasindaki pozitif etkilesim
sonucu zamanla olusan sadakat ve baglilik duygularidir (Cropanzano ve Mitchell, 2005,
5.875). IKY uygulamalar1 da ¢alisan ve isveren arasindaki etkilesimin gergevesini
belirleyen politika ve siireclerdir. Dolayisiyla ¢alisanlar isverenlerinden beklentilerini,
IKY uygulamalariyla kendilerine gonderilen mesajlardan algilarlar. Bu etkilesim sonucu
¢alisanlarda olusan algmin pozitif olmasi, onlarin orgiitlerine yonelik baglilik, sadakat ve
giiven duygularini dolayisiyla performanslarini artirici etki yaratabilir (Vanhala ve Dietz,
2015, 5.277).

Insan kaynaklar1 uygulamalarindan &zellikle performans degerlendirme, agik iletisim,
karar alma stireglerine ¢alisanlarin katilimi, net is tanimlamasi ve adil segim faaliyetleri
orgiitsel giiveni pozitif yonde etkilemektedir (Gilbert ve Tang, 1998, 5.334). Calisanlarin
kurumlarina kargst gelistirdikleri tutum ve davramglar karsiiklilik —esasina
dayanmaktadir. IKY uygulamalarmin calisanlarin &rgiitsel giiven algilariyla iliskisi
tizerine yapilan arastirmalar bu degiskenler arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligkinin
varligina isaret etmektedir (Altunkaya, 2011, s.95; Oztiirk ve Karahanger, 2021, s.224;
Yilmaz ve Karahan, 2011, s.107;Molla, 2011, s.78;Bayramlik vd., 2015, s.164; Tahmaz, 2018,
s.110). Bu arastirmalarda orgiitsel adalet algisina da vurgu yapildigt goriilmektedir. Bu
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bilgi ve bulgulara istinaden arastirmanin ikinci hipotezi asagida belirtildigi sekilde
olusturulmustur.

H2: Isletmelerde IKY uygulamalariyla calisanlarn orgiitsel giiven algilari arasinda
pozitif yonlii bir iligki vardir.

Gelismis bireysel veya OoOrgilitsel giiven duygusu motivasyonu, bilgi paylasimini,
performansi ve i tatminini artirmakta, catismalari ise azaltmaktadir (Fulmer ve Gelfand,
2012, s.1214). Orgﬁtsel glven etkili bir iletisim ortaminda etkin ¢alisma gruplarmin
olusturulmasiyla miimkiindiir. Giiven her iliskinin temelidir. Cok yavas kazanilip ¢ok
hizli kaybedilebilir. Isletmelerde belirsizlikler gliven ortaminin olusmasini engeller
(Perry ve Mankin, 2007, s.170).

Yapilan arastirmalara gore etik iklim ve orgiitsel giivenin bireysel performans iizerinde
gliclii bir etkisi vardir (Biite, 2011, s.186; Altas ve Kuzu, 2013, s.36; Yorulmaz ve
Karabacak, 2020, s.127). Banka ¢alisanlarimin bireysel performanslariyla kurumlarina,
yoneticilerine ve is arkadaslarma yonelik giiven algilar1 arasinda pozitif yonde ve anlamli
bir iliski vardir (Turhan vd., 2018, s.52). Benzer sekilde turizm sektoriinde yapilan bir
arastirmaya gore Orgiitsel giiven, orgiitsel vatandaslik ve is performansini pozitif yonde
etkilemektedir (Cankiil vd., 2018, s.381). Bu bilgilerden hareketle arastirmanin iigiincii
hipotezi asagida belirtildigi sekilde olusturulmustur.

H3: Calisanlarin orgiitsel giiven algilariyla is performanslar1 arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardr.

igyeri ortaminda calisanlarin birbirlerine, yoneticilerine ve kurumlarma yonelik giiven
duygulari igerisinde olmalar1 6rgiitsel verimliligi ve etkinligi artiran unsurlardandir. TKY
uygulamalarmin is performansiyla etkilesiminde orgiitsel giivenin aracilik etkisinin
incelendigi arastirmalarin 6zellikle ulusal diizeyde smurli sayida oldugu goriilmiistiir.
Ancak orgiitsel giiven kavramu genis ¢apta arastirilmastir.

Urdiin de insaat sektoriinde yapilan bir aragtirmada orgiitsel giivenin yiiksek
performansa dayali IKY uygulamalariyla yenilikgilik ve yaraticilik temelli is performanst
arasindaki etkilesimde kismi aracilik rolii oldugu belirlenmistir (Jalali vd., 2023, s.249).
Ali vd.'ne gore (2020, 5.89), isletmelerin IKY uygulamalariyla orgiitsel performanslar
arasinda olumlu bir iliski mevcuttur ve Orgiitsel giivenin bu iliskide aracilik etkisi vardir.
Ayrica orgiitsel giivenin, isletmelerde motivasyon artirict IKY uygulamalariyla takim
performansi (Hafeez vd., 2022, s.5), IKY uygulamalariyla caliganlarin isten ayrilma
niyetleri (Hemdi ve Hamir, 2007, s.20), bilgi yonetim kabiliyetiyle orgiitsel performans
(Fitria, 2020, 5.388), IKY uygulamalariyla 6rgiitsel yaraticilik (Vanhala ve Ritala, 2016,
5.106), IKY uygulamalariyla ¢alisan iyiligi (Jaskevicitte, 2021, s.7) ve orgiitsel degisimle
is tatmini (Gupta ve Singla, 2016, s.11) degiskenleri arasinda tespit edilen olumlu
iligkilerde aracilik etkisinin oldugu belirlenmistir. Bu bilgilerden hareketle arastirmanin
dordiincii hipotezi asagida belirtildigi sekilde olusturulmustur.

H4: isletmelerde IKY uygulamalariyla is performansi arasindaki etkilesimde orgtitsel
giivenin aracilik etkisi vardir.
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Metodoloji
Arastirmanin Amaci ve Onemi

Insan kaynaklar1 yonetimi, Orgiitsel hedeflere uygun olarak insan kaynaklarmnin
yapilandirilip gelistirilmeleriyle ilgili karar alma, planlama, orgiitleme, denetim ve
rehberlik faaliyetlerini igerir (Giiloglu, Yildirim ve Atar, 2022, s.13). Insan kaynaklar1
yonetimi uygulamalariyla, bir yandan ¢alisanlarin ihtiyag ve beklentilerinin karsilanmasi
hedeflenirken, diger yandan da onlarin kabiliyetlerinden azami faydalanarak isletmeye
performans artis1 ve rekabet avantaji kazandirmak hedeflenmektedir (Paauwe ve Boon,
2018, s.33).

Orgiitsel giiven calisanlarin kurumlarinin kendilerine yonelik olarak sagladigi destege
iligkin algilar1 ve yoneticilerinin dogruluk, diiriistliik ve giivenilirligine olan inanglaridir
(Mishra ve Morrisey, 1990, s5.446). Orgiitsel giivenin, rgiitsel baglilik, is tatmini, toplam
kalite yonetimi, motivasyon, is performansi ve etkinlik gibi degiskenlerle etkilesim
igerisinde oldugu belirlenmistir (Demircan ve Ceylan, 2003, s.142).

Isletmeler agisindan stratejik degere sahip insan kaynaklarinin yonetiminde is
performansi 6nemli gostergelerden birisidir (Boz vd., 2020, s.13). Calisanlarin baglamsal
performansi onlarin Orgiitlerinin etkili isleyisine katkida bulunacak istege bagh
davraniglaridir (Organ ve Ryan, 1995, 5.776). Bireysel performansin belirleyicileri ve bu
degiskenler arasindaki etkilesimin oOzellikleri yonetim siiregleri agisindan ©6nem
tagimaktadr.

Bu arastirmanin amaci IKY uygulamalariyla érgiitsel giiven ve i performansi arasindaki
iligkileri irdelemek, orgiitsel giivenin IKY ile i performansi arasindaki iliskide aractlik
roliiniin olup olmadigini belirlemektir. Bu degiskenler arasinda orgiitsel glivenin aracilik
etkisini arastiran calisma sayisinin Ozellikle ulusal diizeyde nispeten simirli oldugu
goriilmiistiir. Ayrica arastirmanin gida sektoriinde faaliyet gosteren bir {iretim
isletmesinde yiiriitiilmesinin de literatiire katki saglayacag: diisiiniilmektedir.

Arastirmanin Modeli

Bu aragtirmada IKY uygulamalari, is performansi ve orgiitsel giiven degiskenleri
arasindaki iligkileri belirlemek amaciyla iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Nicel
arastirma usulleri ¢ergevesinde kullanilan iliskisel tarama modelinde iki veya daha fazla
degisken arasindaki degisim varligiyla degisim derecesi belirlenmeye calisiimakta
(Karasar, 1995, s.85; Bekman, 2022, 5.250) ve bu yolla tutum ve egilimler hakkinda fikir
sahibi olunabilmektedir (Fraenkel vd., 2012, s.360). Bu cercevede gelistirilen model Sekil
1’de gosterilmistir.
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Orgiitsel
Giiven

IKY
Uygulamalar:

Is
Performansi

Sekil 1. Aragtirma Modeli

(Kaynak: Yazar tarafindan tiretilmistir.)

Evren ve Orneklem

Bu arastirmanin evrenini Ankara ilinde faaliyet gosteren bir gida tiretim isletmesinde
calisan (192) kisi olusturmaktadir. Veriler tesadiifi olmayan 6rnekleme yontemlerinden
kolayda ornekleme yontemiyle goniilliilitk esas alinarak toplanmistir. Bu gergevede
hazirlanan anket tiim c¢alisanlara elektronik formatta iletilmis ve toplamda (157)
katiimcidan geri bildirim alimustir. Istatistiki hesaplamalara gore %95 giiven diizeyi,
%5 hata payiyla yeterli 6rneklem biiyiikliigii saglanmistir (Altunigik v.d., 2007, s.162).
Calismayla ilgili olarak gerekli etik kurul izni Karabiik Universitesi Sosyal ve Beseri
Bilimler Arastirmalar: Etik Kurulunun 26.09.2023 giin ve 2023/06 nolu karariyla alinmais,
ayrica anketin yapilacagi isletmeden yazili olarak miisaade alinmistir.

Katilimcilarla ilgili tanimlayicr istatistikler asagida Tablo 1’de paylasilmustir.

Tablo 1. Katiimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet n %

Kadin 38 24,2
Erkek 119 75,8
Yas n %

20-30 Yas 29 18,5
31-40 Yas 40 25,5
41-50 Yas 37 23,6
51 Yas ve Ustii 51 32,5
Mesleki Pozisyon/Unvan n %

Miidiir/Mdiir Yrd. 20 12,7
Sef 13 8,3
Mithendis/Uzman 32 20,4
Ustabagi/Ustabasg1 Yrd. 22 14,0
Isci 58 36,9
Diger 12 7,6
Calisma Siiresi n %

5Yildan Az 28 17,8
5-10 Y1l 29 18,5
11-15 Y1l 12 7,6
16-20 Y1l 20 12,7
21 Yil ve Ustii 68 433
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Tablo 1 devamu

Egitim Durumu n %

ilkokul Mezunu 3 1,9
Ortaokul Mezunu 2 1,3
Lise Mezunu 47 29,9
Onlisans Mezunu 13 8,3
Lisans Mezunu 67 42,7
Yiiksek Lisans Mezunu 20 12,7
Doktora Mezunu 5 3,2
Genel Toplam 157 100

Verilere gore katiimalarin %24,2’si kadin ve %7581 erkektir. Yas durumu
incelendiginde, calisanlarin %18,5'inin 20-30 yas araliginda, %25,5'inin 31-40 yas
araliginda, %23,6’sinin 41-50 yas araliginda, %32,5'inin ise 51 yas ve iistiinde oldugu
goriilmektedir. Katilimcilarin mesleki pozisyon/iinvanlarma gore %12,7'sinin
Midir/Miudir Yardimaisi, %8,3'tintin sef, %20,4'iinlin mihendis/uzman, %14’ tintin
ustabasi/ustabas1 yardimcisi, %36,9 unun isci ve %7,6’sinin diger pozisyon/iinvana sahip
¢alisanlardan olustugu anlasilmaktadir. Calisanlarin %17,8'i 5 yildan az, %18,5’i 5-10 yil
arasi, %7,6’s111-15 yil aras1, %12,7’si 16-20 y1l aras1 ve %43,3'1i 21 ve iizeri yildir isletmede
calismaktadirlar. Katilimcailarin egitim durumuna bakildiginda, %1,9’unun ilkokul
mezunu, %1,3’tinlin ortaokul mezunu, %29,9’unun lise mezunu, %8,3’tintin Onlisans
mezunu, 42,7’sinin lisans mezunu, %12,7’sinin yiiksek lisans mezunu ve %3,2’sinin
doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Verilerin Toplanmasi ve Analizi

Sanayi isletmelerinde insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla, ¢alisanlarin orgiitsel
giiven ve is performansi algilar: arasindaki iligkileri incelemeyi hedefleyen arastirmada
veri toplanmasi anket araciligiyla gerceklestirilmistir. Anket formu dort béliimden
olusmaktadir. Birinci béliimde katilimcilarin demografik 6zellikleriyle ilgili bes soruya
yer verilmistir. Tkinci béliimde yer alan IKY uygulamalari lgegi olarak, Snell ve Dean
(1992, 5.480) tarafindan gelistirilen ve Tiiren vd. (2013, s.112) tarafindan Tiirkceye
cevrilerek uygulanan 6lgek kullanilmistir. Is performansi dlgegi olarak — Kirkman ve
Rosen (1999, 5.66) ile Sigler ve Pearson (2000, s.34) tarafindan kullanilan ve Tiirkge gevirisi
Col (2008, s.41) tarafindan yapilarak uygulanan olgekten faydalanilmistir. Kullanilan
orgiitsel giiven Olcegi ise Tyler ve Bies (1990, s.78) tarafindan gelistirilmis ve iilkemizde
Polat (2009, s.163) tarafindan uygulanmuistir.

Olgeklerin yapisal gegerliligi Agiklayict Faktér Analizi (AFA)yle test edilmis,
givenilirlikleri icin ise Cronbach’s Alpha katsayilarma bakilmistir. Giivenilirlik
katsayilar1 yorumlanirken 0.41<a<0.60 aralig: igin giivenilirlik diisiik, 0.61<a<0.80 igin
oldukca giivenilir ve 0.81<a<1.00 i¢in giivenilirlik yiiksek” seklinde degerlendirme
yapilmistir (Kalayci, 2014, 5.405). Calisanlarm IKY uygulamalari, is performansi ve
orgiitsel giivenle ilgili alg1 diizeylerinin tespiti icin aritmetik ortalama degerler
kullanilmistir. Aritmetik ortalama degerlerinin yorumlanmasinda “1.00-1.80 = kesinlikle
katilmiyorum, 1.81-2.60 = katilmiyorum, 2.61-3.40 = kararsizim, 3.41-4.20 = katiliyorum ve
4.21-5.00 = kesinlikle katiliyorum” ortalama deger araliklari kullanilmistir (Ozdamar,
2015, 5.150). Olgeklere iliskin normallik analizi sonucu carpiklik ve basiklik degerlerinin
-1,5 ile 1,5 degerleri arasinda ¢iktig1r gozlendiginden analizlerde parametrik testler
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kullanilmistir (Tabachnick ve Fidell, 2013, s.68). Isletmelerde IKY uygulamalariyla,
orgiitsel giliven ve is performansi arasindaki iligkilerin belirlenebilmesi icin Pearson
Korelasyon testi kullanilmistir. Degiskenler arasindaki iliskinin diizeyi yorumlanirken
“0.00-0.25=¢ok zayif; 0.26-0.49=zayif; 0.50-0.69=orta; 0.70-0.89=yiiksek; 0.90-1.00=¢ok
yiiksek” deger araliklar dikkate alinmistir (Kalayci, 2014, 5.116). Orgiitsel giivenin, IKY
uygulamalar: ve is performansi etkilesimindeki aracilik rolii basit ve ¢oklu regresyon
analizleriyle test edilmistir.

Bulgular

Sanayi isletmesi ¢alisanlarina yonelik olarak yapilan alan ¢alismasindan elde edilen
verilerin analiziyle asagidaki bulgulara ulasilmistir.

Agiklayia1 Faktor Analizi ve Giivenirlik Sonug¢lar

Arastirma Olgeklerinin yapisal gegerliligini ve giivenilirligini test etmek amaciyla yapilan
Agiklayic Faktor Analizi ve Cronbach’s Alpha test sonuglar: Tablo 2’de paylasilmistir.

Tablo 2. Agiklayici Faktor Analizi ve Giivenilirlik Sonuglar1

Faktor | .. . Varyans
Boyutlar Maddeler Yiikii Ozdeger O?;m o
IKY1 0,673
IKY2 0,723
IKY3 0,688
IKY4 0,851
. . iKY5 0,872
Insan Kaynaklar1 Yonetimi =, /¢ 0836 | 9,945 36,673 0,951
Uygulamalari (IKY) -
IKY7 0,845
IKY8 0,765
IKY9 0,740
IKY10 0,651
IKY11 0,668
0OG1 0,837
. .. 0G2 0,788
Orgiitsel giiven (OG) 5G3 0,813 2,645 19,191 0,909
0G4 0,806
iP1 0,920
. . P2 0,876
Is Performans: (IP) i3 0,889 1,607 18,856 0,943
iP4 0,905
Toplam Varyans Orani 74,720
Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) 0,909 0,948
Bartlett Kiiresellik Testi X2=2883,479 0,000

Yapilan faktor analizi sonucunda; ankette kullanilan 6lgeklerde yer alan toplam 19
maddeyle ilgili olarak (157) katilimcidan elde edilen verilerin belli bir yapiy1 gosterdigi,
KMO (0,909) ve Bartlett (x2 =2883,479; p=0,000) degerlerinden anlasilmaktadir. élgegin
toplam varyans ag¢iklama oraninin >0,55’in iizerinde oldugu da goriilmiis, bu sebeple
verilerin aragtirma problemini yeterince 6l¢ebildigi anlasilmistir (Tabachnick ve Fidell,
2013, s.570). Literatiirde faktor yiik degerleriyle ilgili olarak sosyal bilimlerde isaretine
bakilmaksizin 0.60 ve {istii yiik degeri yiiksek; 0.30-0.59 aras: yiik degeri orta diizeyde
kabul edilmektedir (Biiyiikoztiirk, 2002, s.474).
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Calismada faktor yiik degerleri incelenmis ve IKY12, iKY 13, iKY 14, IKY 15 maddelerine
ait faktor yiik degerlerinin 0,59'un altinda oldugu ve bu faktor yiiklerinin ait oldugu
boyutun disinda dagilim gosterdigi goriildiigiinden olgekten ¢ikarilmasma karar
verilmistir. Cikarllan bu maddeler irdelendiginde ifadelerin {icrete iligkin IKY
uygulamalariyla ilgili ifadeler oldugu tespit edilmistir. Bu durum ¢alisanlarin iicrete
iliskin goriislerinin asir1 degiskenlik gosterdigi ve normal dagilima uymadig: seklinde
degerlendirilmistir. Bu diizeltme sonrasi degerlendirmeye alinan faktor yiik degerlerinin
ise 0,651-0,920 degerleri arasinda ve kabul edilen sinir iizerinde oldugu belirlenmistir.
Olgek giivenirligi icin Cronbach’s Alpha katsayilarina bakilmistir. Literatiirde giivenirlik
katsayisinin, 0.61<a<0.80 araliginda olmasi oldukca giivenilir olarak (Kalayci, 2014, 5.405)
kabul edilmektedir. Bu ¢ercevede Alpha katsayilarinin iKY Olcegi i¢in (0,951), oG Olcegi
icin (0,909) ve iP Olcegi igin (0,943) oldugu goriilmiistiir. Olgegin geneli i¢in elde edilen
Alpha katsayisi ise (0,948) olarak belirlenmis ve olgegin giivenilir olduguna karar
verilmistir (Akgiil, 2005, s.145).

Calisanlarin iKY uygulamalari, 6rgiitsel giiven ve is performansi algilarina
iliskin bulgular

Calisanlarin IKY uygulamalari, rgiitsel giiven ve is performansi algi diizeylerinin
belirlenmesi amaciyla aritmetik ortalama ve standart sapma degerlerine bakilmistir. Elde
edilen bulgular Tablo 3'te goriilmektedir.

Tablo 3. Calisanlarm IKY uygulamalari, orgiitsel giiven ve is performansi algilarina

iliskin bulgular
Degiskenler N X SS
IKY Uygulamalan 157 2,9464 1,03452
Orgﬁtsel Giiven 157 2,9618 1,07796
i§ Performansi 157 3,9204 ,99399

Bulgulara istinaden isletme ¢alisanlarimnin IKY uygulamalariyla ilgili algilarinin orta
(X=2,94) diizeyde, orgiitsel giiven algilarmin orta diizeyde (X=2,96) is performansi
algilarinin ise ytiksek diizeyde (X=3,92) oldugu soylenebilir.

Korelasyon Analizine iligkin Bulgular

IKY uygulamalari, orgiitsel giiven ve is performansi arasindaki iligkilerin tespitine
yonelik olarak yapilan korelasyon analizine iligki bulgular, asagida Tablo 4.te
paylasilmaktadir.

Tablo 4. IKY uygulamalari, drgiitsel giiven ve is performansi degiskenlerine iliskin
ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri

Degisken M SD 1 2 3
1. iKY Uygulamalar1 2,9464 1,034 1

2. Orgiitsel Giiven 2,9618 1,077 0,643 1

3. 1§ Performansi 3,9204 ,993 0,419" 0,303 1

**Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamhdir (iki uglu test)

Tablo 4'te yer alan korelasyonlardan IKY uygulamalariyla is performansi arasinda pozitif
yonlii ve zayif bir iligski oldugu goriilmektedir (r=0,419, p<0,01). Degerler ¢alisanlarin is
performanslarinin, IKY uygulamalariyla ilgili olumlu algilar1 arttikga artis gosterdigine
isaret etmektedir. Bu bulgular sonucunda arastirmamin “H1: IKY uygulamalariyla
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calisanlarin is performansi arasinda pozitif yonlii bir iliski vardir.” hipotezi kabul
edilmisgtir.

Bulgulara gore, IKY uygulamalariyla galisanlarin 6rgiitsel giiven algilari arasinda pozitif
yonlii ve orta diizeyde bir iliski vardir (r=0,643, p<0,01). Bu sonuca gore galisanlarin
isletmenin TKY uygulamalariyla ilgili olumlu algilar1 arttikga rgiitlerine yonelik giiven
algilari da artmaktadir. Korelasyon analizi sonucunda; aragtirmanin “H2: 1KY
uygulamalariyla calisanlarin orgiitsel giiven algilar1 arasinda pozitif yonlii bir iliski
vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak bulgular orgiitsel giivenle is performansi arasinda pozitif yonlii ve zayif bir
iliskinin oldugunu gostermektedir (r=0,303, p<0,01). Bu sonug ¢alisanlarin érgiitsel giiven
algilar arttiginda is performansinin da arttigini gostermektedir. Dolayisiyla aragtirmanin
“H3: Calisanlarin orgiitsel giiven algilariyla is performanslar1 arasinda pozitif yonlii bir
iligski vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Orgiitsel Giiven Algisinin Aracilik Etkisinin Testine Yonelik Olarak
Gergeklestirilen Coklu Regresyon Analizine iliskin Bulgular

Orgiitsel giiven degiskeninin, IKY uygulamalari ve is performansi arasindaki aracilik
etkisini incelemek amaciyla {i¢ asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore,
bir degiskenin aracilik etkisinden s6z edebilmek icin ilk olarak bagimsiz degiskenin araci
degisken {iizerinde bir etkisinin olmasi, ikinci olarak bagimsiz degiskenin bagimli
degisken {izerinde bir etkisinin olmasi, bu iki sart saglandiktan sonra, araci degisken
regresyon analizine dahil edildiginde bagimsiz degiskenin bagimli degisken tizerindeki
regresyon katsayis1 diiserken, araci degiskenin bagimli degisken tizerindeki etkisinin
anlaml olmasi gerekmektedir (Baron ve Kenny, 1986, s.1174; Celik ve Turung, 2011,
5.240). Araci degiskenin etkisi incelendiginde, bagimsiz degisken ve bagimli degisken
arasindaki iliskide diistis olmasi durumunda kismi aracilik etkisi, bu iliskinin tamamen
etkisini yitirmesi durumunda ise tam aracilik etkisi oldugu anlagilmaktadir. iligkinin
anlamsiz olmasi durumunda ayrica bu iliskinin istatistiksel olarak test edilebilmesi i¢in
Sobel testi kullanilarak elde edilecek anlamlilik degerine bakilmaktadir

Bu dogrultuda IKY uygulamalari ve is performansi arasindaki etkilesimde orgiitsel
giivenin aracilik etkisinin test edilmesi amaciyla ¢oklu dogrusal regresyon analizi
yapilmistir. Analiz sonuglar1 Tablo 5'te goriilmektedir.

Tablo 5. IKY uygulamalari ve Is performans etkilesiminde orgiitsel giivenin aracilik
etkisinin ortaya konulmasina iliskin ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglar1

Bagiml Bagimsiz Standart

degigken deggigken B hata B T P R F
1-is iKY

Performansi Uygulamalar1

Sabit 2,735 0219 - 12,501 0,000

IKY 0,402 0,070 0,419 5,741 0,000 0175 32,955
Uygulamalari

2-Orgiitsel iKYy

Giiven Uygulamalar1

Sabit 0988 0200 - 4,936 0,000

IKY 0,670 0,064 0,643 10,454 0,000 0414 109,285
Uygulamalar
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Tablo 5 devami
Bagiml Bagimsiz Standart
B T R? F
degisken degisken hata P
iKY
3-1s Uygulamalar:
Performansi ve Orgiitsel
Giiven
Sabit 2,683 0,236 o 11,375 0,000
iKY
0,367 0,092 0,382 4,000 0,000 0,177 16,591
Uygulamalar1
Orgiitsel 0,053 0,088 0058 0,603 0,548
Giiven

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglarma gore, bagimsiz ve bagiml degiskenler
arasindaki iligkilerin anlamli oldugu (p=0,000), IKY uygulamalariyla is performansi
arasindaki iligki diizeyinin ($=-0,419) iken, orgiitsel giiven degiskeninin aracilik etkisi
kontrol edildiginde bu iligki diizeyinin azaldig (3=-0,382) ve ayn1 zamanda istatistiksel
olarak anlamh bir iliski oldugu (p=0,000) goriilmektedir. Ancak IKY uygulamalar1 ve
orgiitsel giivenin is performansi tizerindeki etkisi birlikte incelendiginde, orgiitsel giiven
ile is performansi arasindaki iliskinin anlamsizlastig1 goriilmiistiir (p=0,548). Bu
durumda orgiitsel giiven degiskeninin aracilik etkisinin netlestirilmesi i¢in Sobel testi de
uygulanmistir. Sobel testi sonuglarina bakildiginda anlamlilik degerinin 0,05'ten daha
yiiksek oldugu goriildiigiinden (p=0,547), orgiitsel giivenin, IKY uygulamalariyla is
performansi arasindaki etkilesimde aracilik roliiniin olmadig1 anlasilmistir. Regresyon
analizi sonuglarinin model {izerinde gosterimi Sekil 2'de yer almaktadir.

B=0,419

iKY
Uygula-

malar p=0,382 (p=0,00)

Sekil 2. IKY uygulamalar ve i performansi arasindaki iligkide drgiitsel
giivenin aracilik etkisi

Yapilan coklu regresyon analizleri sonucunda; aragtirmanin “H4: Isletmelerde IKY
uygulamalariyla is performans: arasindaki etkilesimde orgiitsel giivenin aracilik etkisi
vardir.” hipotezi reddedilmistir. Regresyon analizleri sonuglarma gore, IKY
uygulamalarmin IP ile etkilesiminde OG'nin aracilik etkisi yoktur. Bu sonug¢ hem ¢oklu
regresyonda OG'nin [P iizerindeki etkisinin anlamsiz olmasi hem de Sobel testi
sonuglariyla desteklenmektedir.
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Sonug ve Tartisma

Bu aragtirma bir sanayi isletmesinde yiiriitiilen 1KY uygulamalarinin gahisanlarin is
performansi algilariyla iligkisini ve bu etkilesimde orgiitsel giiven faktoriiniin aracilik
etkisinin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilmistir. Yapilan analizler ¢alisanlarin
isletmede yiiriitillen IKY uygulamalariyla ilgili algilarnin orta diizeyde (X=2,94),
oOrgiitsel giiven algilarinin orta diizeyde (X=2,96) is performansi algilarimn ise yiiksek
diizeyde (X=3,92) oldugunu gostermektedir. Bu durum calisanlarin isletme tarafindan
uygulanan personel se¢me, ise alma, hizmet ici egitim ve gelistirme, performans
degerlendirme, karar mekanizmalarina katilim gibi IKY uygulamalariyla ilgili algilarinmn
ne olumlu ne de olumsuz yonde olduguna isaret etmektedir. Benzer sekilde ¢alisanlarm
orgiite, yoneticilerine ve is arkadaslarina yonelik olarak gelistirdikleri giiven algilarinin
orta seviyede oldugu anlasilmaktadir. Calisanlarin kendi performanslariyla ilgili
algilarmin ise daha yiiksek seviyede oldugu tespit edilmistir. Bu konuda isletmenin IKY
uygulamalariyla veya giiven gelistirmeye yonelik politikalariyla ¢alisanlarina yonelik
vermeye calistigt mesajlarin olumlu veya olumsuz etki doguracak sekilde hedef
¢alisanlara ulastirilamadigi veya ulastig1 halde siddetli olumlu veya olumsuz algilara yol
a¢gmadig1 diisiiniilebilir.

Korelasyon testi sonuglarina gore IKY uygulamalariyla is performansi arasinda pozitif
yonlii ve zayif bir iliski oldugu (1=0,419, p<0,01) tespit edilmistir. Bu sonug ¢alisanlarin,
isletmenin IKY uygulamalariyla ilgili olumlu algilar1 arttik¢a is performanslarmin da
arttigin1  gostermektedir. Elde edilen bulgulara istinaden “H1: Isletmelerde IKY
uygulamalariyla calisanlarin is performansi arasinda pozitif yonlii bir iligki vardir.”
hipotezi kabul edilmistir.

Bu konuda Karakaya ve Bayraktar (2020, s.180) tarafindan 6zel sektorde beyaz yaka
calisanlarma yonelik yapilan bir aragtirmada IKY uygulamalariyla is performansi
arasinda anlamli bir iliski tespit edilememistir. Ancak, IKY uygulamalari ve is
performansi arasinda anlamli ve pozitif bir iliskinin varligina isaret eden arastirmalar da
vardir (Bayir ve Harmanci, 2021, s.1714; Lim ve Ahmad, 2021, s.132; Marhil vd., 2023, s.67;
Witasari ve Gustomo, 2020, s.12; Ferguson ve Reio, 2010, 5.491). Bu arastirmalar saglik,
bankacilik, petrol-gaz endiistrisi ve mimarlik alanlarinda yapilmistir.

Bundan bagka isgiicii planlamasi ile verimlilik, (Akin ve Erdost Colak, 2012, s.111),
personel giiglendirme ve is performansi, (1spir ve Yesil, 2020, s.201; Kiling, 2020, s.254)
egitim- gelistirme faaliyetleriyle is performansi (Saatgioglu ve Yildirim, 2022, 5.139) ve
tazminat, ekonomik faydalar, performans degerlendirme ve egitim-gelistirme
uygulamalariyla is performansi (Zainal vd., 2023, s.8) arasinda pozitif ve anlamli iligkiler
oldugu tespit edilmistir.

IKY uygulamalarmin temel hedefi aslinda orgiit genel performansim arttirmaktir. Orgiit
performansini artirmaya yonelik uygulamalar calisanlarin kabiliyet ve kapasitelerini
artiric, onlart motive edici ve giiglendiren calismalardir (Huselid, 1995, s.654).
Performans konusunda olumlu sonuglar elde edebilmek i¢in uygulamalarin birbirleriyle
ve Orgiit stratejisiyle uyumlu olmasi gerekir (Liu vd., 2007, s.506). Ayrica uygulamalarin
calisanlarin  davraniglarinda amagclanan degisikliklere yol acabilmesi icin bu
uygulamalarla verilmek istenen mesajin hedef kitle tarafindan acgik bir sekilde
anlasilabilmesi gereklidir (Ogbonnaya ve Messersmith, 2019, s.520). Bu arastirmada elde
edilen sonug bu acidan diger calismalarla benzerlik gostermektedir. Ancak tespit edilen
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iliski pozitif yonlii ve zayif bir iligkidir. Iliskinin zay1flig1 arastirmanin yapildig1 isletmeye
6zgii yorumlanacak olursa, bu isletmede TKY uygulamalarinin etkisiyle performansta
ciddi bir diisiis veya artisin olmadig1 soylenebilir. Yonetim agisindan bakildiginda IKY
uygulamalariyla ¢alisanlara verilmek istenen mesajlarin yiiksek performansa yol agacak
seviyede algilanamadig1 seklinde degerlendirme yapilabilir.

Bulgulara gore isletmede IKY uygulamalariyla calisanlarm orgiitsel giiven algilari
arasinda pozitif yonlii ve orta diizeyde bir iliski mevcuttur (r=0,643, p<0,01). Buna gore
IKY uygulamalarmin daha fazla olumlu algilanmasi c¢alisanlarin kurumlarina,
yoOneticilerine ve is arkadaslarina daha fazla giiven duygusu beslemeleri sonucunu ortaya
cikarmaktadir. Elde edilen bu sonuca gore aragtirmanin “H2: Isletmelerde 1KY
uygulamalariyla calisanlarin orgiitsel giiven algilari arasinda pozitif yonlii bir iligki
vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Bu sonug ulusal ve uluslararasi diizeyde yapilan bazi ¢alismalarda elde edilen sonuglarla
benzerlik gostermektedir (Oztiirk ve Karahanger, 2021, 5.224-225; Gilbert ve Tang, 1998,
s.335; Yilmaz ve Karahan, 2011, s.108; Molla, 2011, s.78; Bayramlik vd., 2015, s.165;
Altunkaya, 2011, s.95; Tahmaz, 2018, s.110; Jalali v.d., 2023, s.251). Bu arastirmalarin
bazisinda teknolojideki degisim ve gelismelerle ortaya cikan elektronik IKY
uygulamalarmin orgiitsel giivenle iligkileri de incelenmistir.

Isletmelerde kuruma yonelik giiven degiskeninin onciilleri arasinda liderlik tarzlari,
gelisim kiiltiirdi, is stresi, i tatmini, motivasyon, orgiit iklimi, orgiit kiiltiirii, orgiitsel
adalet, orgiitsel destek, personel giiclendirme ve yenilik¢i davrans gibi bir¢ok degisken
sayilmaktadir (Turung ve Turgut, 2020, s.45). Insan kaynaklar1 yonetimi bu 6nciillerden
orgiitsel iklim, kiiltiir, adalet ve personel giiclendirme gibi alanlar1 da kapsayic
uygulamalardan olusmaktadir. Dolayisiyla uygun IKY uygulamalariyla calisanlara drgiit
hedeflerine uygun davranis gelistirmeye yonelik mesajlar gonderilmesi miimkiin ve
mantikli bir metot olarak goriilebilir. Ozellikle orgiitsel adaleti yansitir uygulamalarla,
agik iletisim, karar alma siireclerine katilimin tesviki gibi politikalarin yoneticilere ve
kuruma yonelik giiveni gelistirmesi 6ngoriilebilir. Yukarida verilen arastirmalar egitim,
turizm, ilag, savunma ve ingaat sektorlerinde yapilmis ve bu hususlari teyit edici sonuglar
elde edilmistir. Bu arastirma ise gida sanayiinde {iretim yapan bir isletmede
gerceklestirilmistir.

Son olarak bulgular orgiitsel giivenle is performansi arasinda pozitif yonlii ve zayif bir
iliskinin oldugunu gostermektedir (r=0,303, p<0,01). Bu sonuca gore calisanlarin orgiitsel
giiven algilar arttikga is performansi algilar1 da artmaktadir. Dolayisiyla arastirmanin
“H3: Calisanlarin orgiitsel giiven algilariyla is performanslari arasinda pozitif yonlii bir
iligki vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

Elde edilen bu sonug yapilan diger ¢alismalarin ¢oguyla uyum gostermektedir. Yapilan
¢alismalarda isletmelerde orgiitsel giiven algilarinin is performansi tizerinde 6nemli bir
etkiye sahip oldugu (Akilli ve Cing6z, 2015, s.6; Biite, 2011, s.188; Altas ve Kuzu, 2013,
s.39) veya iki degisken arasinda pozitif ve anlaml bir iliski oldugu (Parven ve Awan,
2018, 5.274; Turhan v.d., 2018, s.53; Cankiil v.d., 2018, s.382; Yorulmaz ve Karabacak, 2020,
5.128) tespit edilmistir.

Aragtirmalar calisanlarin  Orgiite ve yoOnetime giivenlerinin artmasiyla oOrgiitsel
kimliklerinin gelistigini ve orgiite bagliliklarinin arttigini, bunun sonucunda yaptiklar:
islere daha fazla zaman ve enerji sarfettiklerini gostermektedir (Aryee vd., 2002, s.276).
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Orgﬁtte giiven ortaminin olmamasi tiim sistemin bozulmasina yol acar. C)rgﬁtsel gliven,
sistem ve igleyisi en uygun hale getirerek orgiitsel islem akiskanligini saglayacak 6nemli
bir faktordiir (Paliszkiewicz vd., 2014, s.33). Dolayisiyla hem bireysel hem de orgiitsel
performans elde edebilmek icin Orgiitsel giiven diizeylerini yiikseltecek yonetim
uygulamalar: gelistirmek gereklidir.

Coklu dogrusal regresyon analizi sonuglari, orgiitsel giiven degiskeninin, IKY
uygulamalar1 ve is performansi arasindaki etkilesimde aracilik etkisi tasimadigin
gostermektedir. Bu durumda aragtirmanin “H4: Isletmelerde IKY uygulamalariyla is
performansi arasindaki etkilesimde orgiitsel giivenin aracilik etkisi vardir.” hipotezi
reddedilmistir.

Literatiirde orgiitsel giivenin IKY uygulamalariyla is performans: arasindaki iliskide
aracilik etkisinin arastirildigr galismalar sinirli da olsa mevcuttur (Ali vd., 2020, s.89;
Hafeez vd., 2022, s.7). Ancak oOrgiitsel giiven degiskeninin baska kavramlar arasindaki
iligkilerdeki aracilik etkisi daha sik arastirilmistir. Bu arastirmalara gore orgiitsel giiven,
IKY uygulamalariyla galisanlarin isten ayrilma niyetleri (Hemdi ve Hamir, 2007, s.21),
iKY uygulamalartyla ¢alisanlarin iyiligi, (Jaskeviciuté, 2021, s.7), bilgi yonetim
kabiliyetiyle orgiitsel performans (Fitria, 2020, s.390), orgiitsel degisim ve is tatmini
(Gupta ve Singla, 2016, s.11), stratejik IKY uygulamalariyla yenilikcilik (Vanhala ve
Ritala, 2016, s.105) ve IKY uygulamalariyla yenilikcilik ve yaraticilik temelli is
performansi (Jalali vd., 2023, 5.252) arasindaki iligkilerde aracilik etkisinin oldugu tespit
edilmistir. Arastirma sonuglar1 orgilitsel giivenin aracilik etkisini arastiran diger
¢alismalarin sonuglariyla Ortiismemektedir. Arastirmada ¢oklu regresyon analizinde
anlamsiz hale gelen orgiitsel giiven-is performans: iliskisinde orgiitsel giivenin is
performansi {izerindeki etkisinin beklenenin aksine oldukga diisiik bir deger oldugu
gozlenmektedir (3=0,058). Halbuki bagimsiz degisken olarak orgiitsel giivenle is
performansi arasindaki iliski bu degerden cok daha yiiksektir. Bu durumda IKY
uygulamalariyla oOrgilitsel giiven degiskeninin ayr1 bagimsiz degiskenler olarak is
performansi {izerinde etki yarattig1 seklinde bir sonuca varilabilir. Ayrica bu durum
arastirmanin yapildigr iiretim isletmesinde orgiitsel giiven uygulamalarinin iKY
uygulamalariyla is performans: arasindaki olumlu iliskiyi daha da destekleyici tarzda
gelistirilmesi gerektigine isaret etmektedir.

IKY uygulamalari is performansinin artirilmasina yonelik calismalarda kullanilan
stratejik bir aractir. Bu uygulamalarla basariya odakli bireysel davranis ve tutumlarin
gelistirilmesi saglanabilir. Ayrica egitim yoluyla calisanlarin kapasitelerini gelistirme ve
motivasyonlarim artirma uygun IKY politikalariyla gerceklestirilebilir. Etkili, adil, agik
ve anlagilir IKY uygulamalari, calisanlarca dogru bigcimde algilandig1 takdirde orgiitlerde
adalet ve giiven duygularinin olusup gelismesini miimkiin hale getirir.

Arastirmada elde edilen sonuglara gore isletmelerde is performansinin ve &rgiitsel
giivenin gelistirilmesine yonelik olarak asagida belirtilen 6nerilerde bulunulabilir:

o Is performansi hedefleriyle orgiitsel hedeflerin uyumlulugunun saglanmasi ve
calisanlarca bu hedeflerin 6ziimsenmesi saglanmalidir. Hedeflerin benimsenmesi
uygun IKY performans degerleme uygulamalariyla saglanabilir.

o Igletmelerde giiven ortamini zedeleyen unsurlarn tespiti ve giderilmesi
calismalar1 yapilmalidir. Calisanlarin  Ozellikle yoneticiler ve yonetim
uygulamalariyla ilgili algiladiklar1 olumsuzluklar giiven duygusunu azaltabilir.
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Bireyler ve gruplar arasi iletisimin gelistirilmesi, yonetim uygulamalarinda agik,
diiriist ve seffaf olunmasi bu tiir riskleri azaltici etki yaratabilir.

e Performans artis1 hedefli IKY uygulamalariyla arzulanan sonuglarin ¢alisanlarca
acikga anlasilmasini saglayacak yonetim anlayisi gelistirilmelidir. Bu husus IKY
politikalarmin etkili olmasiyla ilgilidir. Performans artisina yonelik gelistirilen
IKY politikalar1 ve uygulamalari, galisanlarca agikca anlasilip algilanabilmeli,
davranis diizeltici ve gelistirici bir heyecan ve etki yaratabilmelidir.

o IKY uygulamalarmin galisanlarda orgiitsel giiven ve adalet algilarini gelistirici
nitelikte olmasina dikkat edilmelidir. i§letmelerde ise alma, terfi, karar
mekanizmalarina katilim, egitim, kisisel gelisim ve performans degerlendirme
konularinda tarafsiz, objektif ve adaletli davranilmas: ve ¢alisanlarda bu yonde
alginin gelismesi gereklidir. Aksi takdirde calisanlarin isletmelerine ve
yoneticilerine kars1 igten gelen giiven duygulari asla gelisemez.

Arastirmanin Literatiire Katkis1 ve Kisitlar

Orgiitsel giiven degiskeninin IKY uygulamalari ve is performansi etkilesiminde aracilik
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