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OZ: Yonetim olgusunun bilimsel bir disiplin olarak ele alindig1 19. yiizyilin sonundan iti-
baren personel yonetimi islevi farkli asamalardan gegerek sekillenmistir. Personel islevi 6n-
celeri muhasebe boliimiiniin icinde konumlandirilmisken sonralar1 bagimsiz birim halinde
orgilitlenmistir. 1924'de baslayan Hawthorne arastirmalari sonucunda insanin duygusal ya-
ninin dikkate alinmasi gerekliligi ortaya ¢gikmistir. Bu anlayisla birlikte isletmelerde bagim-
s1z personel boliimleri olusmus ve 19807erde, insanin da gelistirilebilir bir kaynak oldugu
teziyle personel boliimlerinin ad: “insan kaynaklar1” olarak degistirilmistir. 200071i yillar-
dan sonra farkl1 goriisler ortaya ¢ctkmaya baslamis, insanin “kaynak” olarak isimlendirilme-
sinin uygun olmayacagi belirtilmistir. Bu anlayis daha sonra personel islevinin isimlendi-
rilmesine yansimigtir. Insanin “kaynak” degil, bir “deger” oldugu saviyla “insan kaynakla-
r1” terimi yerine “insan kiymetleri” ifadesinin kullanilmasi nerilmistir. Kaynaklara gore,
Tiirkiye'de sekiz orgiit “insan kiymetleri” adlandirmasini benimsemis bulunmaktadir. Bu
calismada, katilim bankalar1 personelinin insan kaynaklar1 uygulamalarina kiymet-kaynak
boyutunda nasil yaklastiklar: incelenmistir. Arastirmanin temel hipotezi, “insan kiymetle-
ri” algisi yiiksek olan isgorenlerin fiili olarak gerceklestirilen insan kaynaklar: uygulamala-
rina iliskin algilarmin daha olumlu olacag1 yoniindedir. Veri toplama aract olarak i¢inde iki
dlgegin yer aldig1 anket yonteminden yararlanilmigtir. Olgiim aract 500 kisiye gonderilmis
ve geri donen anketlerden 351’1 gegerli sayilmistir. Veriler SPSS 22 yazilimi kullanilarak

analiz edilmistir.
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ABSTRACT: Since the end of the 19th century, management has been discussed as
a discipline, along with the functions of personnel management comprising different
phases. With Hawthorne’s studies since the 1924, the role of human emotional aspects
in productivity gain has also been considered. With this understanding, independent
personnel departments started to emerge in business organizations. In the 1980s, personnel
management transformed to “human resources management” (HRM) based on the
assumption that humans could be considered resources. Two decades after that, by the
2000s emerged some ideas stating that it is not appropriate to name people to be resources.
With the argument that humans are company assets and not merely resources, it has been
suggested that the term “human assets” be used instead of “human resources.” At present,
eight organizations in Turkey have adopted this term. In this article, it has been examined
how employees of interest-free banks approached HR practices from the asset-resource
perspective. The main hypothesis of the research is that employees with high perception of
“human assets” would have high perception of “human resources” related to the practice.
The survey method was used as a data collection tool. Among a survey of 500 individuals, it

has been obtained 351 valid responses. The data were analyzed by using SPSS 22 program.

Keywords: Human Assets, Human Resources, Management Fashions, Interest-free Banks.

GIRiS

Bilimsel yaklasimda onceki arastirmalarin sonuglar1 veri olarak kabul edilir,
onceki bulgular yadsinmaktan ¢ok gelistirilmeye ¢alisilir. Yonetim diisiince-
sinde, ¢alisanlarin {iretim ve verimliligin bir 6gesi olarak ele alinmasi, yonetim
bilminin onciilerine kadar uzanir. Taylor ve donemdaslarinin eserlerinde insan
mekanik bir tiretim 6gesi olarak ele alinmistir (Baransel, 1979: 209). Hawthor-
ne arastirmalarindan sonra insanin duygusal yonii 6ne ¢ikarilmistir. ABD'de
bu yeni anlayis1 kavrayan ve iscilerle kisisel iliski kurmanin gticlestigini goren
isverenler, 1889’dan itibaren, personel islerinde uzmanlasan sosyal psikologla-
r1 istthdam etmeye baslamislardir (Baysal, 1993: 59). 1970'lerden sonra insan
yonetiminde “yetkinlik” olgusuna énem verilmeye, insan 6gesine is tanimlari-
n1 da asan beklentiler yliklenmeye baglanmistir. 19807lerde “personel boliimii”
adinin yerini “insan kaynaklar1” ifadesi almigtir. Isletmelerdeki insan dgesi
ile ilgili her degisiklik beraberinde kavramsal yenilikleri de getirmistir. 2000'1i
yillardan sonra insanin “kaynak m1”, “kiymet mi” sorusu tartisma giindemi-
ne gelmistir. Arastirmalara gore 3 Mart 2016 tarihi itibariyle Tiirkiye'de sekiz
orgilitiin, insan kaynaklari islevi icin girisimlerinde “insan kiymetleri” adlan-
dirmasini kullandig1 goriilmiistiir.
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LITERATUR TARAMASI
Kaynak Temelli Yaklasim

“Insan kaynaklar1 yénetimi” kavrami 19507lerin baginda Peter Drucker ve ar-
kadasglar: tarafindan kullanilmistir. Ancak bu kullanimda “insan kaynaklar:
yonetimi” ifadesine, “personel yonetimi” kavramindan baska bir icerik atfe-
dilmemigtir (Henderson, 2011: 2). Isletmelerde caliganlarin stratejik agidan
“kaynak” olarak degerlendirilmesi Barney (1991)'in, firma kaynaklarindaki
farkliliklar ile stirdiiriilebilir rekabet avantaji arasindaki iliskiyi gosteren mo-
deli ile glindeme gelmistir. Barney, bir isletmenin 6zgiin niteliklerinin, gelisti-
rilen rekabet modellerinde yeterince dikkate alinmadig: tespitinde bulunmus-
tur. Bunun birinci nedeni, ayni sektorde yer alan isletmelerin, kontrol ettikleri
kaynaklar agisindan esit durumda olduklarinin ve ayrn stratejiyi izleyecekle-
rinin varsayilmasidir. Ikinci nedeni ise rekabet modellerinde bir sektorde kay-
nak farklili1 olabileceginin kabul edilmesi, fakat bu farkliligin kisa stireli ola-
cagl, isletmeye uzun dénemde rekabet avantaji saglamayacag1 varsaymmidir.

Barney, isletme kaynaklarinin rekabet avantaji saglayabilmesi igin dort kosulu
tagimasi gerektigini belirtir: (a) Kaynak degerli olmalidir. (b) Isletmenin mev-
cut ve potansiyel rakipleri bu kaynaga zor erisebilmelidir. (c) Kaynagin kop-
yalanmasi kolay olmamalidir. (d) Kaynagin stratejik ikamesi bulunmamalidir
(Barney, 1991: 106). Modele gore, isletme kaynaklarinin gesitliligi ve istikrarli-
l1g1 bu kaynaklar1 degerli kilar; nadirlik, kopyalanamazlik ve ikame edilemez-
lik 6zelligi kazandirir. Boylece isletme rekabet avantaji elde eder.

Barney ve Wright (1997), “kanynak temelli rekabet” bakis acisin1 kullanarak,
insan kaynaklari faktoriiniin bir isletmenin stirdiiriilebilir rekabet avantaji ka-
zanmasinda roliiniin ne olabilecegini tartismislardir. Bu sorgulamay1 dort so-
rudan hareketle yapmislardir. Degerlilik, az bulunma, taklit edilememe ve 6z-
giin orgiit yapisi. Isletmeler, iiriin ve hizmetlerin maliyetlerini diisiirerek veya
tirtinlerini farklilagtirarak deger yaratirlar. Insan kaynaklari (IK) yoneticisinin
“deger yaratma” baglaminda ilk sorusu, “Insan kaynaklari birimi, maliyetleri
diisiirme veya gelirleri artirma konusunda isletmeye nasil bir katk: saglayabi-
lir?” seklindedir. Rekabet avantaji elde etmeye yonelik olarak, bir isletmenin
sahip oldugu insan kaynaklar1 giicliniin gercekten “degerli” olmas1 zorunlu
sart olmakla birlikte, yeterli degildir. Isletmenin sahip oldugu “insan kaynak-
lar1” giig profili rakip isletmelerde de benzer 6zellikte ise rekabet avantaji elde
edilemez. Boyle bir durumda IK y&neticileri, insan kaynaklarinin giig yapisin-
da var olabilecek “nadir ozellikler” tizerinde odaklanirlar. Bir isletmenin “de-
gerli ve az bulunur kisileri” kisa siire i¢inde isletmeye normalin {izerinde ka-
zang saglayabilir. Fakat diger firmalar da bu 6zellikleri taklit ederlerse tekrar
rekabette esdegerlilik durumu ortaya ¢ikar. Bu ytizden IK yoneticileri rakipler
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tarafindan kolay taklit edilemeyecek IK 6zelliklerini gelistirmeye odaklanma-
lidirlar.

Ozgiin orgiit yapist faktorii, dogrudan sistem {izerinde odaklanir. Degerli, az
bulunur ve taklit edilemez 6zelliklere sahip elemanlar bir isletme i¢in rekabet
avantaji olusturmasima kargin yeterli degildir. Isletme tiim kaynaklar1 etkin
kullanabilecek bir organizasyon sistemine sahip olmalidir (Barney ve Wright,
1997: 11). “Stratejik TK yonetimi” yaklagimi gikis noktasini “kaynak temelli”
kuramdan almamakla birlikte ondan etkilenmistir. Bunun nedeni kaynak te-
melli yaklasimin, rekabet avantaji yaratmada isletmenin i¢sel kaynaklarim 6n
plana ¢ikarmasidir (Dunford vd., 2001:4).

Kiymet Temelli Yaklasim

Aragtirma yapilan sekiz orgiitiin web siteleri incelendiginde “insan kiymetle-
ri” adlandirmasini kullanan orgiitler genelde su temalar1 6ne ¢ikarmiglardir:
Saglikli is ortami olusturmak, ekip calismasini gelistirmek, egitim programla-
riyla personelin 6z giivenini artirmak, daha adil bir ticret sistemi gelistirmek,
her pozisyonda yiiksek nitelikli personel istihdam etmek. Ornegin, arastirma
evreni i¢inde yar alan bir isletme, “insan kiymetleri” politikasini su sekilde
belirlemistir: “Katilima deger veren ve dinlemeye acik bir yonetim anlayis,
merkezi yonetim anlayisindan uzak, esnek ve fikir 6zgiirliiglinii tesvik eden
bir yapy, egitim ve gelisimin 6nemsendigi ve tesvik edildigi bir calisma sistemi,
herkesin kendini degerli hissettigi bir ortami1 ve ¢diillendirilen katma deger”.
Bu orneklerden anlagilmaktadir ki, “insan kiymetleri” anlayis ve felsefesinin
icerigi net degildir. Ortak olan bazi terimler ve ifadeler vardir. Bunlar; “etkili-
lik”, “katilim ve kararlilik”, “personel memnuniyeti” ve “insana deger verme”
gibi konulardir.

“Insan kiymetleri” adlandirmasi tartisma giindemine Saydam (2005: 229) tara-
findan getirilmistir. Ona gore tarim toplumlarinda insan bir meta olarak gorti-
lityor ve tedaviildeki iiretim araclar: gibi alinip satilabiliyordu. Sanayi toplu-
munda insan, tiretimde yararlanilan, tiikenince de bir kenara ¢ekilen kaynak
olarak goriildii. Bilgi toplumu asamasinda artik insana bakis acis1 koklii bir
sekilde degismeli ve insana kiymet olarak bakilmalidir.

Tartismaya katki sunan bir bagka yazar, “personel yonetimi” adlandirmasin-
dan “insan kaynaklar1” terimine ge¢gmeyi olumlu bir gelisme olarak gormekte,
ancak “kaynak” kelimesinin, ¢alisani standartlastirmasi nedeniyle olumsuz bir
gelisme olarak degerlendirmektedir (Haziroglu, 2013: 18-19). Erhan (2015),
insan kaynaklar1 yaklasimi ile insan kiymetleri yaklasimi arasindaki farklar:
karsilagtirmali olarak ele alan bir liste olusturmustur (Tablo 1).
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Tablo 1: insan Kaynaklar1 - Insan Kiymetleri Kargilagtirmast

Alanlar Insan Kaynaklar1 Yaklasim1 Insan Kiymetleri Yaklasimi
Toplum e Sanayi Toplumu e Bilgi Toplumu
Yapisi
e Kaynak e Kiymet
e Organizasyonun bir ¢arki e Deger
e Uretim merkezli e insan merkezli
Insana bakis e Uretimde art1 deger yaratan e Entelektiiel katma deger yaratan
e Yararlanilan e Ortak akilla ¢aligan
e Tiikenir e Kendini yeniler/ Titkenmez
o ic miisteri e isletmein maddi ve manevi ortag1
e Performansi artirmak e Verimliligi artirmak
e Bilgi ve yetenekleri yapilandirmak e Entelektiiel katma deger
e Uriinlerin insanlarla iligkisini liretmesini saglamak
kurmak e Yenilikgi tirtinler gelistirmek
Amac e Rekabet tistiinliiglinii saglamak e Stirdiiriilebilir rekabet giicii

e s yasaminin niteligini yiikseltmek  olusturmak
e Miisteri memnuniyeti saglamak e Etkililigi artirmak
e Calisan memnuniyeti olusturmak e Miisteriyi is ortag: gibi gormek
e Calisan mutlulugunu siirekli hale

getirmek

e Motivasyon e Entelektiiel katma deger

Bovutlar: e Performans e Etkililik
y Isyerinin velinimet olarak e Calisan markast
goriilmesi e Partnerlik yaklasimi

Aidiyet e Sadakat e Adanmishk

® Bu isi yapmaliyim. e Bu isi en iyi sekilde ve 6zenle

e Isin sonunda ne kazanirim? yapmaliyim
Calisma o Stai is] .. - . .

j, isletme igin angarya e Isin sonunda nasil bir gelisme
anlayist K .
aydederim?

e Staj, gelecek i¢in yatirim

Kaynak: E. Erhan (bersay.com.tr, 03.03.2015)

Akinci (2011:31), konu ile ilgili tartismalari topluca ele alip degerlendirmis “in-
san kiymetleri” gergevesinde isletmelerin uygulamalar1 gereken politikalar1 14
madde halinde siralamistir.

1. Insan kiymetleri anlayigini temel politika haline getirmek ve uygula-
mak.

2. Calisanlari igsletmenin hem zararina hem de karina ortak etmek.

3. Calisanlar1 gelisimi ve degisimi yaratacak entelektiiel sermaye olarak
gormek.

4. Calisanlar siirekli degistirmek ve gelistirmek igin egitime tabi tutmak.

5. Calisanlarin sadece isini dogru yapan degil, dogru isi yapan kisiler ol-
masini saglamak.
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&

Calisanlarin katma deger yaratan kararlar tiretmesini saglayacak poli-
tikalar gelistirmek.

N

Insan kiymetleri prensipleri olusturmak ve bunlari eksiksiz uygula-
mak.

®

Calisanlar1 degerli kiymet olarak goren Orgiit kiiltiiriinii olusturmak.

o

Calisanlara kars: sistemli psikolojik yi1ldirma uygulamalarina izin ver-
memek.

10. Calisanlar arasinda ilke ve Olciitlere dayali rekabeti tesvik etmek,
11. Calisanlarda ayni1 gemide olduklar: hissini yaratmak ve gostermek.

12. Calisanlara isttihdamin garanti oldugu hissini vermek ve onlar1 buna
inandirmak.

13. Kisilerin ekonomik, psiko-sosyal ihtiyaglarii gidermek icin calistik-
larin1 dikkate almak.

14. Calisanlarin, “bizim isletmemiz” diyebilmelerini saglamak.

1984 yilinda yayimlanan bir makalede isletme satin almalarinda kurumun “in-
san varligima” nasil fiyat bigilecegine iliskin bir model Snerilmistir (Flamhotz
vd., 1984). Oyle anlagilmaktadir ki, insan kaynaklarinin da maddi varliklar
gibi bir “degeri” vardir. Allen (2010: 30), bir isletmenin “insan kiymetlerinin”
kurumun performans sistemine nasil dahil edilecegine iligskin bir model gelis-
tirmistir. Allen’e (2010) gore, calisanlar1 sadece maliyet 6gesi olarak gormekten
ote onlara “deger” olarak bakmak, miisteri memnuniyetini articaktir. Zhao ve
Huang (2012) konuyla ilgili olarak “nitelikli insan varlig1” kavramma vurgu
yapmuslardir (Zhao ve Huang, 2012'den). Nitelikli insan varligi, firmada 6zel
bilgi birikimi ve deneyimine sahip olan kisilerdir. Bu kisilerin ayricalikl1 bigi
ve deneyimleri isletmeye 6zel bir deger katar. Isletmeden ayrildiklarinda ise
bilgi giicii de azalir.

Yonetim Moda ve Hevesleri

Yonetim alaninda birden ortaya ¢ikan uygulamalar igin “moda” deyimi kul-
lanilmaktadir. Yonetim modast kavrami “kesif, hizli benimseme, hazmetme,
hayal kiriklig1 ve son asamada sadik izleyicilerin kaldig1 bir yasam egrisi”
seklinde tanimlanmaktadir (Armutlu ve Ari, 2010). Yonetim bilgisinin hiz-
I1 benimsenip cabuk terk edilmesi “heves”, uzun siire kullanilmas1 ve kalict
etkilere sahip olmasi “moda” olarak adlandirilmaktadir (Abrahamson, 1996;
Keiser, 2001). Dale vd. (2001:137) hevesin 6zelliklerini s0yle tanimlar: (a) iyi ta-
nimlanmamus alanlarda gelisir, (b) yeni fikirler olmay1p eski fikirlerin modern
baglamda yeni ifadeler ile dile getirilmesidir, (c) ¢cok kolay dikkati ¢ekerler.
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1950-1960 arasinda goreceli olarak daha uzun omiirlii olan yonetim modala-
rinin yasam egrileri, 6zellikle 1980Terden sonra oldukga kisalmis, “yonetim
hevesi” olgusuna dontismiistiir (Dedeoglu, 2008). Yonetim heves ve modala-
rinin ortak 6zelligi gecici olmalaridir (Dale vd., 2001: 138). Yonetim her zaman
¢ozlimii kolay olmayan ciddi sorunlarla kars1 karsiyadir. Bu nedenle s6z konu-
su sorunlara ¢oziim getirdigini iddia eden kisiler hemen insanlarin dikkatini
cekmektedir (Dedeoglu, 2008).

Ikinci Diinya Savagi’'ndan bu yana ortaya ¢ikan yonetim modalar1 sdyle sirala-
nabilir (Armutlu and Ari, 2010): 1950ler Amaclarla Yonetim, 19601ar Duyar-
Iilik Egitimi, 1970ler Matris Yapilar, 19707ler Kalite Cemberleri, 1980ler Or-
giitsel Kiiltiir, 19901ar Degisim Miihendisligi. Yonetim modalarmi, “klasik”
kuramlardan ayiran 6zellikler soyle ifade edilmektedir (Dedeoglu, 2008): a)
“Yeni” yonetim fikrinin mevcutlardan kokli bir kopus oldugu iddiasina kar-
sin temel teorilerin yeniden “kegfine” dayanmasi. b) Genelde muglak olmasina
karsin, isletmeleri bekleyen tehlikelere karsi performans artiric girisim olarak
konumlandirilmasi. c) Tiim isletmeler i¢in dogru oldugu iddiasi. d) Donemin
ruhuna uygun olmasi. e) Temel kavramlar basit dille ifade etmesi, sloganlara
ve TQM, CRM gibi kisaltmalara fazlaca yer vermesi. f) Yonetim gurular1 ve
moday1 benimseyenler tarafindan mesrulagtirilmasi.

Yonetimde “heves” olarak degerlendirilen uygulamalarin ortak 6zellikleri ise
sOyle siralanmistir (Mathews, 2015: 304): a) Kolay uygulanmasi ve basitlik al-
gis1. b) Karmasik konu ve sorunlara ¢oziim Onerisi getirmesi. c¢) Kisa donemli
kazang vaat etmesi. d) Tiim isletmelere esit derecede uygulanabilirlik. e) Fi-
nansal ve finansal olmayan kaynaklara gereksinim duymast. f) Ozgiin giincel
konulari ele almast. g) Ilk bakista yeni gibi goriinen, ancak koklii olmayan ¢o-
ziimler. h) Unlii kisilerin destek vermeleri. Heves niteliginde goriilen baz1 uy-
gulamalar daha sonra kalic1 hale gelebilir, fakat bunlarin sayist oldukga azdir.
Heveslerin kalic1 hale gelebilmesi igin gerekli kosullar sunlardir: (a) Toplu-
mun kiiltiir ve degerlerine uygunluk. b) Say1 ve giic acisindan 6nemli faydalar
saglamast. c) Orgiitiin ihtiyaglarma uygunluk. d) Sorunun kaynaklarina isaret
etmesi. e) Diger yonetsel uygulamalarla uyumlu olmasz. f) Kilit kullanicilarca
desteklenmesi (Dedeoglu: 2008).

Problem ve Amag

Son yillarda ortaya ¢ikan “insan kiymetleri” yaklasimi bazi orgiitlerde “stra-
tejik insan kaynaklar1 yonetiminin” araci olarak goriilmeye baslanmistir. Bu
orgiitlerdeki yoneticiler insan kiymetleri yaklasimini; personel memnuniye-
tini ve baglilig1 artirmak, orgiitsel dinamizm ve rekabet avantaji elde etmek
icin kullanmay1 diistinmektedirler. Bu konuda yapilan yayinlarin artmasi,
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ozel egitim programlariin diizenlenmesi ve calisanlara ek yararlar saglan-
mas1 “kiymet felsefesinin” ne olgiide benimsendigi konusundaki sorulari da
beraberinde getirmistir. Kiymet-kaynak kavramlarina duyulan ilgi ile fiilen
gerceklegtirilen insan kaynaklar1 (IK) pratiklerini degerlendirme, “kiymet”
yaklasiminin ne dl¢iide benimsendigi hakkinda fikir sahibi olunmasini sagla-
yacaktir. IK uygulamalarmi “kiymet” yaklagimini benimsemeden énemseyen
bir tutumla karsilagilmast halinde IK uygulamalarinda kiymet temelli modelin
yayginlasmadig1 yargisi giiclenecektir. Arastirma iki amaci birden gercekles-
tirmeye yonelik olarak yapilmistir: Birincisi ¢alisanlarin algisal degerlendir-
melerine gore kiymet-kaynak boyutunda sahip olduklar1 goriislerin dagilim
bicimini ortaya koymak ve ikincisi, “kiymet yaklagimli personelin IK uygula-
malarma daha olumlu yaklastig1” hipotezini test etmektir.

YONTEM
Arastirma Tasarimi

Calisma, olguyu betimleyici verilerle tanimlayan ve belirli hipotezleri test et-
meyi hedefleyen sinirli zaman diliminde yapilmis, sonug ¢ikarici alan aras-
tirmasi niteligindedir. Calismada iki kavramsal konu tizerinde durulmustur:
“kiymet-kaynak” boyutunda kisilerin kendilerini nerede konumlandirdiklar:
ve IK uygulamalarini ne 6l¢tide olumlu veya olumsuz degerlendirdikleridir.

Aragtirmada Istanbul'da faaliyet gosteren dort katilim bankasi galiganlarinin
oncelikle kaynak-kiymet boyutu {izerinde kiimelenme bigimleri belirlenmeye
calisilmistir. Kiymet-kaynak yaklasimina olan egilimi belirlemek igin “olus-
turucu Olgek” niteliginde, yazarlarca gelistirilen bir 6l¢iim aracindan yararla-
nilmistir. Bu 6l¢tim aract “kiymet-kaynak alg: olgegi” (KK-AL 6lgegi) olarak
isimlendirilmistir. Ol¢iim aracindan elde edilen yiiksek puanlar (6 ve 7 puan-
lar1) “kiymet” kavramina verilen degeri, diisiik puanlar ise (1 ve 2 puanlar)
“kaynak” kavramina verilen degeri gostermektedir.

Aragtirmada ikinci bir 6l¢iim araci daha kullanilarak katilimcilarin deger yapi-
larindan bagimsiz olarak “IK uygulamalarina nasil yaklastiklar1” saptanmaya
calisilmistir. Bu amagla nihai asamada 48 maddeden olusan arastirmacilarin
gelistirdigi bir Likert dlgeginden yararlamilmistir. Bu &lgiim aract “IK Uygu-
lamalarini1 Degerlendirme Olgegi” olarak adlandirilmis ve ifade kolaylig1 icin
“IKUY-AL 6lgegi” kisaltmast kullamilmistir. IKUY degerlendirmesi de bir alg
dlgegi niteligindedir. KK-AL ve IKUY-AL 6lgeklerinin her ikisi de galisanlarin
demografik ozelliklerini belirleyen degiskenler cercevesinde ele alinmis ve hi-
potez testlerine konu edilmistir.
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Anakiitle ve Orneklem

Aragtirmanin anakiitlesi Istanbuldaki dort katilim bankasinda galisan yonetici
ve idari personel olarak belirlenmistir. Katilim bankalarinin hem genel merkez
calisanlar1 hem de subelerinde calisan yonetici ve idari personel arastirmaya
katilmiglardir. Orneklem birimi “biiro ortaminda calisan tiim personeldir”.
Kullanilan 6lgeklerin niteligi dikkate alinarak 500 birimlik bir 6rnek kiitleye
ulasilmasi hedeflenmis ve bu gercevede ilgili bankalarin genel miidiirliikle-
rinden izin alinarak dort bankaya esit olmak {izere 125 anketten toplam 500
anket dagitilmistir. Alan yazinda 6lgek kullanilmasi halinde her bir ifadeye
karsilik gelmek tizere 1:5 ila 1:10 arasinda degisen 6rnek kiitle biiytikliikleri
onerilmektedir. Madde sayis1 daha ¢ok olan IKUY-AL 6lgegi temel alinmis ve
bu 6lcegin 48 maddeden olusmasi nedeniyle 1:10 oraninda 500 anketin yeterli
olacag1 kararma varilmistir. Dagitilan 500 anketten 351’1 geri donmiistiir ve
geri donme orani %70 olarak gerceklesmistir. Hipotez testleri icin yaklasik
14000 birim olarak belirlenen teorik anakiitlede; %95 giivenilirlik diizeyi, %5
hata pay1 dikkate alinarak yapilan hesaplamada 6rneklem biiyiikliigii 375 ¢ik-
mistir. Geri donmeme ihtimalleri de g6z oniinde bulundurularak son asamada
500 anketin dagitilmasina karar verilmistir. Internet ortaminda Giic otomati ile
yapilan orneklemin gii¢ degeri 1.00 ve GPower yazilimi ile yapilan hesaplamada
ise 0.95 gtkmustir (Brant, 2016). Normal olarak gii¢ degerinin .80"in {izerinde ol-
mast arzulanir. Gii¢ degerinin .80in {izerinde olmasi “Tip-2” veya “Beta hatasi-
n1” yapma olasihigmin diisiik oldugunu gosterir. Beta hatasi, gercekte H, dogru
oldugu halde, H, hipotezini dogru kabul etme olasili§1 anlamina gelmektedir.

Olgiim Arac1 ve Degiskenler

Olgiim arac1 olarak, aragtirmacilarin gelistirdikleri ii¢ boliimden olusan bir an-
ket formu kullanilmistir. Gelistirilen anket formu dort sayfadir ve ortalama
doldurma stiresi 10-15 dakika arasindadir. Anket formunun birinci bolimiin-
de demografik sorular, ikinci boliimiinde KK-AL 6lgegi ve ticiincii boltimiinde
IKUY-AL olcegi verilmistir. KK-AL 6lgegi “olusturucu” ve IKUY-AL oOlcegi ise
“yansitic1 6lgek” grubunda degerlendirilmistir.

Demografik sorular boliimiinde katilimcilara 13 soru sorulmustur ve bunlar
su sekildedir: Calisgilan Kurum, Yas, Egitim Durumu, Yo6neticilik Gorevi, Cali-
silan Birim, Kaynak-Kiymet Konumlandirmasi, Isletmenin Yaklasimi, Yoneti-
cilerin Yaklasimi, Politika ve Prosediirler, Yasanan Duygu, Insan Kiymetlerini
Onemseme, Kullanim Gerekliligi, Bilgi Sahibi Olma Durumu.

KK-AL 6lceginde 9 degisken vardir ve bu degiskenler ¢ift kutuplu olarak be-
lirlenmistir. Her iki kutup arasinda 7 derece vardir. Katilimcilar yaptiklar:
isaretlemeye gore kendilerinin “kiymet” veya “kaynak” boyutuna yakin olup
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olmadiklarini belirlemislerdir. Hesaplamada 1 ve 2 puanlar1 insan kaynakla-
rina yakinlig; 3, 4 ve 5 puanlar1 nétr konumu, 5 ve 6 puanlari insan kiymetleri
boyutuna yakinlig: belirler seklinde degerlendirilmistir. Ortalama 5 ve iizerin-
deki puanlar “insan kiymetleri yonelimliligi” gostermektedir.

IKUY-AL 6lceginde nihai asamada 48 madde ortaya cikmistir. Beg dereceli Li-
kert 6lgeginden yararlanilan bu 6l¢iim aracinda katihimcilarin algilar: 5 kuvvetle
katiliyorum, 1 hig katilmiyorum etiketleriyle belirlenmistir. Olgekte her birinde
yediser madde olan alt1 boyut bulunmaktadir ve isimleri su sekildedir: Egitim
Uygulamlari, Performans Yonetimi, Yiikselme ve Ilerleme, Calisma Ortami ve
Kosullar, Iletisim, Ucret ve Odiil Yonetimi, Tedarik ve Secme Uygulamlar.

Veri Toplama

Anketler 6nceden izin alinan ve 6n goriismeleri yapilarak amaci aciklanan
katilim bankalarinin 1K birimi yoneticilerine teslim edilmek suretiyle uygu-
lanmistir. Olctim araclarmn teslimi asamasinda IK yoneticileriyle gortistile-
rek anketin uygulama biciminin nasil gerceklestirilecegine iliskin bilgilendi-
rilme yapilmistir. Anketler sz konusu bankalarin genel miidiirliik birimleri
ve islem hacmi biiyiik subelerinde uygulanmak iizere bankalara esit sayida
dagitilmistir. Her bir bankada anket uygulanan sube sayis1 8 ile 12 arasinda
degismistir. Anketin uygulanmasimdan 6nce anketi dolduracak personeli bil-
gilendirmek iizere bir “amag ve bilgi notu” hazirlanmais, ¢alisanlar anketi dol-
durmadan 6nce bu bilgi notuyla aydinlatilmislardir. Anketin doldurulmasi si-
rasinda bir giicliikle kargilasmalari halinde IK yéneticilerinden destek almalari
saglanmistir. Anketler galisan personelin kendileri tarafindan ve etkilesimde
bulunmaksizin doldurtulmustur. Ayrica anket formuna arastirmay:1 yapan
yazarlarin isimleri ve telefon numaralar1 yazilarak yanitlama giigliiklerinin
oniine gecilmeye calisilmistir. Subelerde genel miidiirliiklerde bulunan iK
yOneticileri yerine sube miidiirleri anket uygulamasina yardimci olmuslardir.
Anketlerin doldurulmasinda ciddi bir sorunla karsilagilmamastir.

Hipotezler ve Arastirma Sorular

Aragtirmada bir temel hipotez ve onu takip eden alt hipotez test edilmistir.
Temel hipotez; insan kiymetleri algisi yiiksek olan isgdrenlerin IKUY-AL 6lgek
degerlerinin de yiiksek olacag: seklindedir. Bu hipotezin stnanmak istenme-
sinin nedeni kimi katihm bankalarinda “insan kiymetleri” yaklasimina yapi-
lan yatirimin ve verilen egitimlerin bir gercekliginin bulunup bulunmadigini
saptamaktir. Kiymet algisi giiclii olan isgorenlerin IKUY degerlendirmeleri de
gilicliiyse bu yondeki bilinglendirme, egitim ve diger uygulamalarin 6niimiiz-
deki yillarda daha etkili sonuglar vermesi miimkiin olacaktir. Alt hipotezler,
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demografik degiskenlerin KK-AL ve IKUY-AL 6lgek degiskenleriyle bir ilis-
kisinin olup olmadigini belirlemeye yo6neliktir. Demografik degiskenlerden
sadece iligki olma olasilig1 yiiksek olanlar igin hipotez testi yapilmis, digerleri
ihmal edilmistir. Hipotez testi yapilmamakla birlikte demografik degiskenler-
le KK-AL ve IKUY-AL 6lcek degiskenleri ve boyutlar arsinda capraz tablolar
olusturularak degiskenlerin capraz dagilim oranlar1 saptanmaya calisilmistir.
Bu cercevede; Calisilan Kurum, Yas, Egitim Durumu, Yoneticilik Gorevi ve
Caligilan Birim diizeyinde personelin kaynak-kiymet konumlanma yiizdeleri
belirlenmistir.

Analiz

Veri girisi sonrasinda yapilan incelemelerde “eksik veri iceren” degiskenlerin
%10'un altinda kaldig1 goriilmiis ve bu degiskenler icin veri kategorisine uy-
gun atama yontemine basvurulmustur. Likert tipi 6lgek verileri igin 6rnekle-
min biitiinii temel alinarak medyan, atama degeri olarak belirlenmistir.

IKUY-AL 6lgeginin faktodriyel yapisini belirlemek icin, énerilen analiz yakla-
simlar izlenerek veriler ii¢c asamali bir siireg icinde ele alinmistir. On ¢alisma-
da IKUY-AL Olcegi 52 maddeden olusurken nihai asamada 6lgekteki madde
sayis1 48’e diistiriilmiistiir. Hazirlik asamasinda maddelerin ve bilesenlerin sa-
yisinda belli 6l¢lide azaltmaya gitmek igin SPSS’teki CatPCA modiilii ile “ka-
tegorik temel bilesenler analizi” yontemi uygulanmistir. Bu yontemde sirali
olgek niteligindeki veriler “optimal 6lgekleme” teknigi kullanilarak doniistii-
riilmekte ve bir anlamda yapay “bilesenler” ortaya ¢ikarilmaktadir. CatPCA
tekniginde, toplanan verilerde normal dagilim ve dogrusallik 6zelligi, diger bir
deyimle degiskenler arasinda dogrusal iliski aranmamaktadir. Yaklagimin
bir diger avantaji Likert maddeleriyle cinsiyet, yas, medeni durum, yonetim
kademesi gibi demografik degiskenlerin birlikte ele alimip bilesen yapisinin
buna gore ¢ikarilmasina izin vermesidir. CatPCA, kesfedici bir teknik olmasi
nedeniyle farklh orgiitlerde farkli bilesen yapilar1 gikarma 6zelligine sahiptir
ve bu ylizden ana kiitleye genelleme yapmak igin farkli 6rneklemlerde ben-
zer yapilarin ortaya cikip ¢ikmadigr dikkatle analiz edilmelidir. Bu asamanin
amaci, bilesen yapilariyla iligkisi zayif olan bireysel degiskenleri ve diger fak-
torleri belirlemek ve bunlar1 6l¢iim aracindan ¢ikarmaktir. Yapilan analiz so-
nucunda iki bilesen yapisina bagli 48 madde saptanmis ve boylece dort madde
Olcekten gikarilmistir. Bu test sonucuna gore, birinci bilesenin toplam varyan-
sin %45,3"linii, ikinci bilesenin toplam varyansin %4,5"ini olmak tizere toplam
9%49,8’ini agiklad1g1 goriilmiistiir.

Ikinci asamada, Kesfedici Faktir Analizine (KFA) tabi tutulacak 48 maddenin
carpiklik ve basiklik katsayilar1 hesaplanmistir (Kolenikov ve Angeles, 2004).
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Bu amagla FACTOR isimli yazilim kullanilmistir. Carpiklik ve basiklik katsa-
yilariin hesaplanmak istenmesinin nedeni verilerin normal dagilim 6zellig;i-
ne sahip olup olmadigini belirlemektir. Bu analizde basiklik katsayis1 yiiksek
olan bir madde analiz disinda birakilmis ve faktor analizi yapilan madde sayisi
47 olarak belirlenmistir. Istatistikciler ordinal maddeler asimetrik oldugu za-
man veya asir1 basiklik degerlerine sahip bulundugunda polikorik korelasyon
yonteminden yararlanmay1 6nermislerdir (Muthen ve Kaplan, 1985; Ferran-
do, 2016 ). Carpiklik ve basiklik katsayilarinin her ikisi de mutlak deger ola-
rak 1'den kiigiik oldugunda Pearson korelasyon analizi 6nerilmistir. FACTOR
isimli yazilimla, “coklu degisken basiklik ve carpiklik degeri”ni veren Mardia
degeri hesaplanmis ve Tablo 2'deki degerler elde edilmistir.

Tablo 2: Mardia (1970) Cok Degiskenli Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Katsay1 Istatistik degeri df P
Carpiklik 534.050 32221.007 18424  1.0000
Carpiklik kiigiik 6rneklem igin 534.050 32499.223 18424 1.0000
Basiklik 2750.828 62.773 0.0000**

**0.05 diizeyinde anlamli.

Mardia ¢oklu normallik testinde sifir hipotezi, “6rneklemin tesadiifi olarak belir-
lendigi bir ana kiitle icin 6l¢tim yapilan biitiin degiskenlerin normal dagilim
ozelligine sahip oldugu” seklinde belirlenir. Testin sonucunda p < 0.05 ise de-
giskenlerin normal dagilim 6zelligine sahip oldugu ifade edilir. Tablo 2'den de
goriilecegi tizere 47 degiskende ¢oklu normallik 6zelligi saglanamamstir ve
bu ytizden faktor ¢ikma islemi polikorik korelasyon analizi bulgular: temel ali-
narak yapilmistir. Arastirmacilar faktor analizi yaklasiminda “tek degiskenli
normalligi” (univariate normality) yeterli gormemektedirler. Bu nedenle aras-
tirmada tekli normalligi 6lcen Shapiro-Wilk W testi veya Kolmogorov-Smir-
nov testi yontemlerine basvurulmamustir.

Uclincii asamada KFA analizi uygulanmistir. Sirali &lgek verileriyle galigil-
diginda arka planda kalan ortiik degiskeni (&) ortaya ¢ikarmak icin poliko-
rik korelasyon yonteminden yararlanilmistir. Polikorik korelasyon yontemi
uygulandiginda faktor analizinin “goklu normallik” varsayimi yanlislanma-
maktadir. KFA yapilabilmesi icin 6rneklemin uygunlugu ve yeterliliginin
aragtirilmasi gerekmektedir. Yapilan analizlere gore Barlett istatistik sonucu,
9612.5 (df = 703; P= 0.000010) ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) test sonucu 0.97
¢ikmigtir. Bu sonuglar 6rneklemin faktoriyel yapilar igin yeterli oldugunu gos-
termektedir. Analiz sonucunda 6zdegere dayanan agiklanan varyans degerleri
Tablo 3’teki gibi elde edilmistir. Lorenza-Seva'nin hazirlamis oldugu Factor
isimli yazilimda “aciklanan toplam varyans” degeri hesaplanmamaktadir. Ya-
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zar bunun nedeni olarak, aciklanan toplam varyans degerinin “temel bilesen-
ler analizi” igin anlamli oldugunu Agiklayic1 Faktor Analizi i¢in bu degerin
“uyusmun iyiligi indeks degerini” gostermede yetersiz kaldigini belirtmistir
(Lorenza-Seva, 2013).

Tablo 3: Ozdegere Dayali Agiklanan Varyans Degerleri

Faktor Ozdeger Varyansi Varyansin orani Yi1g1siml1 oran
1 19.57648 0.51517 0.51517
2 1.60335 0.04219 0.55736
3 1.39170 0.03662 0.59399
4 1.10788 0.02915 0.62314
5 0.95354 0.02509
6 0.83889 0.02208

Olgekteki boyutlarin sayisim belirlemek icin “Kaiser yontemi” ve “yamag
grafiginden” daha iyi sonug veren Paralel Analiz teknigi kullanilmistir. Fak-
tor ¢itkarma yontemi olarak Agirliklandirilmamis En Kiigiik Kareler Yontemi
(Unweighted Least Squares - ULS) ve “dondiirme yaklasimi1” i¢in Lorenza-Se-
va'nin (1999) 6nerdigi Promin yaklasimi uygulanmistir. Bu analiz sonucunda
ortaya gikan faktorler ve degiskenleri Tablo 4’teki gibi belirlenmistir. Kimi de-
giskenler baslangi¢ asamasinda belirlenen faktorlerin altinda degil, yeniden
sekillenen faktorlerin altinda yeni bir faktoriyel yapi icinde ortaya ¢ikmis ve
oOlcek postriori verilere dayali olarak yeniden olusturulmustur.

Tablo 4: IKUY-AL Olgegi KFA Analizi Sonucu Ortaya Cikan Faktorler ve
fcerdigi Degiskenler

F1 F2 F3 F4
EU2 0.963 CO40 0.791 PY17 0.460 CO37 0.804
EU5 0.817 UY12 0.833 PY23 0.536 CO45 0.984
EU7 0.859 Y127 0.724 Y124 0.486 1L26 0.938
TS4 0.653 UY43 0.704 PY15 0.848
EU39 0.594 YI38 0.658 TS46 0.803
EU25 0.559 UY11 0.657 CO28 0.616

Faktor analizi sonucunda baslangicta 6ngoriilen apriori yapilar boytik olciide
degismis ve 47 maddelik 6lgekteki madde sayis1 21’e diismiistiir. Arastirmanin
hipotez testleri dort faktor ve 21 maddeli yeni 6lgek temel alinarak gerceklesti-
rilmigtir. Faktorlerarasi korelasyon matrisini gosteren Tablo 5'ten anlasilacag:
gibi faktorler biiytik dlciide birbiriyle iliskili bir yapiya sahiptir.
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Tablo 5: Faktorleraras: Korelasyon Matrisi

Factor F 1 F 2 F 3 F 4
F 1 1.000

F 2 0.819 1.000

F 3 0.620 0.648 1.000

F 4 0.799 0.827 0.720 1.000

Olgeklerin Giivenilirlik ve Gegerlilik Analizleri

KK-AL 6l¢iim arac1 “olusturucu 6lgek” (formative Scale) niteliginde olmasi ne-
deniyle giivenilirlik analizi yapilmamistir. Coltman ve digerlerine gore (2008)
olusturucu olgeklerde gosterge giivenilirligi ampirik olarak test edilemez. Bu
tiir olgeklerde genellikle sadece gecerlilik analizi yapilmaktadir. Gegerlilik
analizi icin ti¢ kisilik bir 6gretim tiyesi grubuna 6lgek bagimsiz olarak deger-
letilmis 6lgegin iki boyutunda yer alan kavram ve terimlerin insan kaynakla-
r1 uygulamalarinda “kiymet” ve “kaynak” felsefesi ve anlayisina uygun olup
olmadig1 sorulmustur. Hakemlerin her igii de terimlerin ve anlamlarinin agik
oldugunu belirtmislerdir.

IKUY-AL 6lgegi icin kapsam gegerliligi analizi yapilmistir. Olgegin olusturul-
masinda insan kaynaklar1 boliimlerinde yapilan islevler temel alinarak yedi
boyutlu ve 48 maddeden olusan bir 6l¢tim arac gelistirilerek hakemlerin ince-
lemesine sunulmustur. ifade ve icerik diizeltmelerinden sonra “yiizey gecer-
liligi” saglanarak olgege son sekli verilmis ve 40 kisilik bir 6rneklemde pilot
arastirma yapilmistir. Pilot arastirma sirasinda amaci tam anlasilmayan ifade-
ler de gozden gegirildikten sonra Slcege son sekli verilmis ve 6l¢ek katilimcila-
ra 48 madde olarak uygulanmaistir.

IKUY-AL 6lgek verileri KFA analizi sonucunda doért boyut ve 21 maddeye
distiigtinden giivenilirlik analizleri nihai asamada FACTOR isimli istatistik
yazilimiyla bu boyutlar iizerinde yapilmistir. Tablo 6’da verildigi gibi dort fak-
tortin gtivenilirlik katsayilar: yiiksek ¢gikmuistir.

Tablo 6: Faktorlerin Giivenilirlik Katsayilar:

Factor Variance McDonald Omega Reliability
1 7.092 0.944
2 2.556 0.822
3 5.691 0.919
4 6.704 0.942
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BULGULAR
Demografik Degiskenlerle Ilgili Bulgular

Demografik degiskenlerin siklik dagilimlar1 Tablo 7’de verilmistir. Buna gore,
arastirmaya katilanlarin 6nemli bir kismi125-35 yas grubundaki kisilerden olus-
maktadir. Yaklagsik %701 dort yillik lisans egitimi kisilerdir. Yiizde 651 destek
birimlerinde %23'ii operasyon birimlerinde galismaktadir. Insan kiymetleri
deger algisina sahip calisanlarin oran1 %32 civarinda iken calisanlarin énemli
bir boliimii kendilerini yansiz bir konumda degerlendirmiglerdir. Isletmeleri-
nin yaklasimini kiymet algisiyla degerlendirenlerin orani %22, yoneticilerin
yaklasimini kiymet algisiyla degerlendirenlerin orani ise %26 oranindadir. Bu
sonuglar “kiymet” algisinin igletmelerde %22 ila %32 arasinda bir gelisme gos-
terdigini ortaya koymaktadir. Bulgular bir taraftan kiymet algisinin yeterince
gliclii olmadigmi gosterirken diger taraftan zayif kaldig1 bigiminde yorumla-
namayacag1 gercegini de ortaya koymaktadir.

Tablo 7: Demografik Degiskenlerin Betimleyici Analiz sonuglar1

Degiskenler Sonugclar
1.K. 76 (%21,7 ); 2. K. 123 ( %35,0 ); 3. K. 85 ( %24,2); 4. K.
1. Calisilan Kurum 67 (%19,1)
2. Yas 25-35, 247 (%70,4);, 36-45 104 (%29,6)
3. Egitim durum Lise+onlisans 29 (%8,3); Lisans 237 (%67,5); Lisans sonrasi
F8 urumu 85 (24,2)

4. Yoneticilik gorevi Evet 71 (%20.2); Hayir 280 (%79.8)
5. Caligilan birim Destek 225 (%64.1); Operasyon 80 (%22.8); Satis 46 (%13.1)
6. Kaynak-kiymet o N o . o

Konumlandirmast Kaynak 34 (%9,7); Notr 203 (%57,8); Kiymet 114 (%32.5)
7. Isletmenin yaklagimi Kaynak 60 (%17,1); Notr 211 (%60,1); Kiymet 80 (%22,8)

8. Yoneticilerin yaklagimi Kaynak 44 (%12,5); Notr 216 (%61,5); Kiymet 91 (%25,9)
9. Politika ve prosediirler Kaynak 61 (%17,4); Notr 218 (%62,1); Krymet 72 (%20.5)
10. Yasanan duygu Kaynak 63 (%17,9); Notr 241 (%68,7);, Kiymet 47 (%13,4)

11. Insan Kiymetlerini Evet 63 (%17,9); Hayir 288 (%82,1)

Onemseme

Mutlaka 45 (12,8), Olabilir 185 (52); notr 80 (22,8); Negatif
41 (%11,7)
13. Bilgi sahibi olma durumu Evet 240 (%68.4 ); Hayir 111 ( %31,6 )

12. Kullanim gerekliligi

Arastirmada katilimcilara “insan kiymetleri” kavrami ve yaklasimindan “ne
anladiklar1” acik uglu bir soru olarak sorulmus ve gelen cevaplar daha sonra
belli bagliklar altinda gruplandirilarak siklik dagilimlar1 belirlenmistir. “Insan
kiymetleri yaklasim ve felsefesinin gerceklesebilmesi i¢in isletmenin ¢alisan-
lara saglamasi gereken en onemli ti¢ 6zelligi belirtiniz” seklindeki ifadeye 362
katilimcidan 217’si cevap vermis ve yanitlama orani %60 oraninda gercekles-
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mistir. Katimcilar toplam 360 fikir iiretmislerdir. S6zkonusu fikirler analitik
gruplandirma yapilmaksizin 12 alt baslik altinda degerlendirilmistir ve bu
basliklar asagidaki gibidir:

Aile ortami: Bu baglikta “insan kiymetleri” yaklasimi igin isyerinin aile ortami
haline getirilmesi, ¢alisanlarin kendilerini aile i¢inde hissetmeleri, samimiyet
ve giliven duygusunu yasamalari, ailelerine daha fazla zaman ayirabilmeleri
gibi beklentiler dile getirilmistir. Gurupta 10 goriis dile getirilmis ve toplam
gorisler icerisindeki pay1 %3 olarak gerceklesmistir.

Iletisim: “Insan kiymetleri” yaklagimi igin isletmenin iletisim konusuna énem
vermesi, seffaflik, diisiincelere deger verme, geri bildirimde bulunma, empati
yapma, hosgoriilii olma, ¢alisanlarin muhatap alinmasi gibi konulara vurgu
yapilmistir. Bu grupta 37 fikir {iretilmis ve toplam fikirler igerisindeki pay1
%10 olarak gerceklesmistir.

Deger Verme: “Insan kiymetleri” yaklasimi icin bu baglik altinda calisanlara
anlayis gosterme, onlarin sadakat ve bagliligin1 gorme, hosgoriilii davranma,
saygl gosterme, kendilerini dikkate alma, kendilerinin hatirlanmasi gibi konu-
lara vurgu yapilmistir. Bu grupta 88 fikir tiretilmis ve toplam fikirler igerisin-
deki pay1 %25 olarak gerceklesmistir. Bu baglik ayn1 zamanda insan kiymetleri
yaklasiminda en yiiksek degeri almistir.

Motivasyon ve Memnuniyet: Bu baslikta personelin motive edilmesi, memnu-
niyetinin gozetilmesi, talep ve isteklerinin dikkate alinmasi gibi faktorler dile
getirilmistir. Bu grupta 14 goriis derlenmis ve toplam goriisler igerisindeki
pay1 %4 olarak gerceklesmistir.

Yonetim Tarzi ve Yonetim Uygulamalary: Calisanlara esnek davranma, adaletli
ve esit davranma, ¢alisanlarin haklarmin gozetilmesi, ozgiirliik, ayirimcilik
yapmama, ¢alisanlar1 yonetim kararlarina katma, calisanlara giiven ve destek
verme, katilimci demokratik yonetim, ¢alisanlarin isletme kazanglarindan pay
almasi, galisanlarin is yiiklerinin adil dagitilmasi, terfilerde adaletli olunma-
s1, yoneticilerin de ¢alisanlar tarafindan degerlendirilmesi, 6l¢tilebilir basar:
hedeflerinin ortaya konmasi gibi faktorler dile getirilmistir. Yonetim Tarz1 ve
Yonetim Uygulamalari, Deger Verme faktoriinden sonra en ¢ok gortis tiretilen
ikinci faktordiir. Bu bashkta 71 goriis tiretilmis olup, toplam goriisler igerisin-
deki pay1 %20 olarak gergeklesmistir. Oyle anlagilmaktadir ki insan kiymetleri
yaklasimi dogrudan yonetim uygulamalari ile yonetim anlayisi ve felsefeleri
ile ilgilidir.

Calisma Ortami: Bu baslik altinda fiziki ve sosyal ¢alisma ortamina iliskin go-
riigler birlikte ele alinmistir. Biiro diizenlemeleri, calisma ortaminin rahatligi,
calisma ortamindaki sosyal aktiviteler, is ytikiiniin yogunlugu gibi faktorlerin
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insan kiymetleri anlayisini etkiledigine vurgu yapilmistir. Bu kapsamda 18 go-
riis gelistirilmis olup toplam goriisler icerisindeki pay1 %5’tir.

Ucret ve Odiillendirme: Calisanlara adil ve makul bir iicret verilmesi, maddi
imkanlarin genel olarak gelistirilmesi, yan 6deme haklarinda iyilestirmeler
yapilmasi, ¢alisanlarin gec¢im sikintisi gekmemeleri gibi konularda 49 goriis
gelistirilmistir. Toplam goriisler igerisindeki pay1 %14’tiir. Agirhik acisindan
ticlincii sirada yer almaktadir. Calisanlarin 6nemsenmesi, yonetim uygulama-
larinin iyilestirilmesi ve 6deme politikalarinin gelistirilmesi ti¢lii faktorii insan
kiymetleri yaklasimini %59 oraninda agiklayan nitelige sahiptir.

Ozliik Haklar:: Aslinda yonetim uygulamalarmin igerisinde olmakla birlikte
bazi katihmcilarin 6zel bir vurgu yapmalar1 nedeniyle ayr1 bir bashk icinde
ele alinmstir. Ozlitk haklar1 kavrami, maas ve ticreti de icine alacak sekilde
performans degerlendirmesini, kariyeri, terfi uygulamalarini ve diger sosyal
haklari igine alan genis bir alan1 kapsar. Bu basliga 4 yanit gelmistir ve toplam
gortisler icerisindeki orani %1'dir.

Politika ve Prosediirler, Is Siirecleri: Bu baslik altinda isletmenin galisma politika
ve prosediirlerinin saglikli ve dogru diizenlenmesi, hakkaniyet olgusunun go-
zetilmesi, is yiikiiniin dengeli dagitilmasi, is siireglerinin rasyonel olmasi gibi
konular dile getirilmistir. Katilimcilar bu bashkta 10 goriis tiretmislerdir ve
toplam gortisler igerisindeki pay1 %3'tiir.

Kariyer Uygulamalari: Katilimcilar “insan kiymetleri” yaklagimindan anla-
diklarini belirlerken bu baslik altinda yeteneklere uygun sorumluluk verme,
kisileri yetkilendirme, terfi ve ilerleme yollar ile ilgili olarak planlar yapma,
kisi-is uyumunu saglama, kisileri etkin yerlerde ¢alistirma, kendilerini gercek-
lestirmelerine imkan saglama gibi fikirleri 6ne ¢ikarmislardir. Baghk altinda
28 goriis gelistirilmis olup, toplam goriisler igerisindeki pay1 %8dir. Kariyer
beklentileri, insan kiymetleri yaklasiminda, iletisim faktoriinden sonra besinci
sirada yer almustir.

Egitim: Katilimcilar, “insan kiymetleri” felsefesinin hayata ge¢mesi igin; is yer-
lerinin egitim destegi saglamasi, calisanlarin yetenek ve becerilerinin gelistiril-
mesi icin yeni projeler tiretilmesi, egitim olgusunun sadece firma gereksinim-
leri dogrultusunda degil calisanlarin bireysel gereksinimleri dogrultusunda
ele alinmasi, 6zel egitim biitcelerinin ayrilmas: gibi faktorlere 6nem vermis-
lerdir. Baglik altinda 15 goriis dile getirilmis ve tiim goriisler igerisindeki pay1
%4 olarak gerceklesmistir.

Yan Haklar: Bu baglik altinda maddi ve maddi olmayan yan haklarla ilgili ola-
rak degisik goriisler ileri stiriilmiistiir. Calisanlar daha ¢ok maddi olmayan yan
haklara vurgu yapmuslardir. Kres imkanlariin saglanmasi, isletme kurumla-
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rinda tatil olanaklari, esnek calisma diizenlenmesi, saglik konusunda daha iyi
sigorta haklar1 dile getirilen goriisler arasindadir. Katilicilar tarafindan 16 fikir
tiretilmistir ve toplam goriisler igerisindeki pay1 %5’tir.

Insan Kiymetleri Olgegiyle Ilgili Bulgular

Insan kiymetleri - insan kaynaklari anlambilimsel farklilagtirma dlgeginde ka-
tilimcilardan 7 dereceli isaretleme ¢ipasina sahip bes maddeye yanit vermele-
ri istenmistir. Yedi derece daha sonra ii¢ dereceye diisiiriilerek katilimcilarin
insan kiymetleri - insan kaynaklar1 boyutlarindan hangisine yakin olduklar1
belirlenmeye calisilmistir. Uygulamada 1 ve 2 puanlar1 insan kaynaklarina
yakiligy; 3, 4 ve 5 puanlari nétr konumu, 5 ve 6 puanlar: insan kiymetleri
boyutuna yakinlig: belirlemektedir. Buna gore katilimcilarin insan kiymetleri
- insan kaynaklar1 boyutundaki dagilimlar1 Tablo 8’da verilmistir.

Tablo 8: Insan Kiymetleri - Insan Kaynaklar1 Anlambilimsel Boyutlandirma

Olgegi Verileri
insan Kay. Notr (%) K1 III::tIIeri

Faktorler (%) 1ve2 3,4,5 oy

( /0) 6ve7

Puanlar1  Puanlari

Puanlan
Kendini konumlandirma (Kaynak-kiymet boyutu) 9,4 58,0 32,6
Isletmeyi konumlandirma (Kaynak-kiymet boyutu) 16,9 60,5 22,7
Yoneticileri konumlandirma (Kaynak-kiymet 12,7 61,0 262
boyutu)
Dokiimantasyonu konumlandirma (Kaynak-kiymet 171 62,2 20,7
boyutu)
Duygulanim bicimini konumlandirma (Kaynak- 18,0 68,5 13,5
kiymet boyutu)

Insan Kiymetleri tanimimin kullamilmasini 6nemseme konusunda sorulan so-
ruya katihmcilari %18i énemsedigini, %82’si ise onemsemedigini belirtmis-
tir. “Insan kiymetleri” teriminin kullanilmasia yaklagim bigimiyle ilgili soru-
ya katihimcailar su cevaplar1 vermiglerdir: “Bu terim mutlaka kullanilmalidir”
%13,3; “Kullanilabilir” %51,9; “Farketmez” %22,9, “Gerekli degil” 9,4; “Kesin-
likle gerek yoktur” %2,5. Yaklagimi ve terimi 6nemseyenlerin orani en iyimser
bir degerlendirmeyle %15’ler civarinda kaldig1 anlasilmaktadir.

“Insan kiymetleri” terimi hakkinda daha 6nce bilgi sahibi miydiniz? Seklinde
sorulan soruya “evet” yanitin1 verenlerin orani %64,6, Hayir yanitin1 verenle-
rin orani %35,4 ¢ikmistir. Katilimcilarin biiytiik bir boliimiiniin yaklagimin far-
kinda olmakla birlikte siireci benimseme agisindan arzulanan nokta olmadig:
anlasilmaktadir.
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Zaman iginde Orgiitlerde “insan kiymetleri” teriminin “insan kaynaklar1” teri-
minin yerini alacagini diistiniir miisiiniiz? Seklinde sorulan soruya katilimci-
larin %681 “Evet” ve %32’si “Hayir” seklinde cevap vermiglerdir. Bu yanitlar
yaklasima kars1 bir tavir olmadigini fakat bu konudaki bilin¢glenmenin heniiz
yeterli diizeyde olmadigini ortaya koymaktadir.

insan Kaynaklar1 Olcegiyle ilgili Bulgular

Paralel analiz teknigi sonucunda elde edilen dort farkli boyuttaki 21 maddenin
once aritmetik ortalama, standart sapma ve ortalamanin standart hata deger-
leri verilmis (bk. Tablo 9) daha sonra boyutlara iliskin maddelerin besli Likert
degerleri 3 dereceye diisiirtilerek katilimcilarin ytizde kag¢inin olumlu, olum-
suz ve notr alanda kiimelendikleri belirlenmeye ¢alisilmistir (Bk. Tablo 9).

Tablo 9: insan Kaynaklar1 Olgeginin Merkezi Dagilim Degerleri (Min: 10;

Max: 50)
Faktorler Art. Ort. St. Sap. Ort. Standart Hatasi
Faktor 1 31,19 7,77 0,40
Faktor 2 29,72 9,10 0,47
Faktor 3 32,02 9,34 0,49
Faktor 4 34,82 7,83 0,41

Tablo 10’a gore sadece dordiincii faktoriin aritmetik ortalamas: yiiksektir, diger
faktorlerin aritmetik ortamalar1 arasinda ciddi bir farklilik bulunmamaktadi.

Tablo 10: Insan Kaynaklar1 Olgegine Ait Faktorlerin Frekans Degerleri

Faktorler Olumsuzlar Yiizdesi Notrlerin Yiizdesi Olumlu Goriislerin Yiizdesi

Faktor 1 24,25 38,30 37,53
Faktor 2 32,13 33,33 34,51
Faktor 3 24,70 30,60 44,77
Faktor 4 16,45 26,68 56,85

Faktorlerde yer alan maddelerin olumlu alaninda isaretleme yapan katilim-
clarin oran1%38 ile %57 arasinda degismektedir. Katilimcilar, genel bir de-
gerlendireyle %40 ila %60 arasinda insan kaynaklar1 uygulamalarini olumlu
olarak degerlendirmislerdir (Tablo 10). Katihimcilar genelde insan kaynaklar:
uygulamalarin yetersiz bulmamuslar, fakat ayni zamanda beklentilerini tam
olarak karsilamadig diistincesini dile getirmislerdir. Katilimcilardan insan
kaynaklar1 uygulamalarindan tatminsiz olanlarin yaklasik dortte birlik bolii-
me ulagmasi ciddi bir konu olarak goziikmektedir.
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Hipotez Testleriyle Ilgili Bulgular

Temel hipotez bulgusu: Arastirmanin temel hipotezi, “insan kiymetleri algis1
yiiksek olan igsgorenlerin insan kaynaklari uygulama algilarmin da ytiksek ola-
cag1” seklinde belirlenmisti. Hipotezi test etmek i¢in siral1 ve esit aralikli 6lgek
verilerinden yararlanilmasi nedeniyle Spearman korelasyon analizi uygulan-
mustir. Analiz sonucunda iki degisken arasinda istatistiksel olarak anlamh bir
iliski oldugu gozlenmistir [r (360) = 0,153; p = 0,003 < 0,05]. Buna gore ¢alisan-
larin “insan kaynaklar1” veya “insan kiymetleri” terimleri konusunda kendi-
lerini konumlandirdiklar: yer ile “insan kaynaklar1 uygulamalarin1” olumlu
degerlendirme bi¢imleri arasinda bir iliski bulunmaktadir. Ancak bu iligki
pozitif yonlii olmasina karsin, zayif olarak degerlendirilebilir. insan kiymet-
leri yaklasimini benimseme ve 6ziimseme “insan kaynaklar1” uygulamalarina
beklenildegi kadar giiglii bir destek vermemektedir.

Kurumlar arasinda K uygulamalar1 degerlendirmesi: Kurumlar arasinda iK
uygulamalar1 agisindan farklilik olup olmadig: tek yonlii varyans analiziyle
test edilmis ve ,05 anlamlilik diizeyinde istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
oldugu [(F 3, 358) = 33,84; Pap < 0,005]; bu farkliligin esas olarak dort numarali
isletmeten kaynaklandig1 anlasilmistir. Bunun tizerine dort numaral1 isletme
analizden cikarildiginda diger i isletmein IK uygulama degerlendirmeleri
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik ortaya ¢ikmamustir [(F 2, 292)
=5,37; Pup> 0,005].

Kurumlar arasinda “insan kaynaklar1 — insan kiymetleri yonelimliligi” agisin-
dan yapilan degerlendirmede birinci sirada banka g¢alisanlarinin 6nemli bir
boliimii kendilerini notr bir alanda konumlandirmuglardir. Tkinci sirada “kiy-
met” degerlendirmesi yer almistir. Ki-kare bagimsizlik testiyle yapilan ana-
liz sonucunda kurumlar arasinda, kaynak-kiymet degerlendirmesi acisindan
banka calisanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konu-
sudur [X2 (6) = 48,05; p, > 0,05]. “Farkhilik yoktur” seklindeki sifir hipotezi
kabul edilmemistir.

Yas gruplar1 arasinda IK uygulamalan degerlendirmesi: Calisanlarin “yas”
faktorii biiyiik dlciide ilk iki grupta (25-35 ve 36-45 yas) toplandigindan analiz
bu iki grup icin yapilmistir. Buna gore ,05 anlamlilik diizeyinde iki yas grubu
arasinda IK uygulamalarini degerlendirme agisindan istatistiksel olarak an-
lamli bir farklilik oldugu [(F 1, 349) = 4,46; Pon Q,35 < 0,05]; ve bu farkliligin
36-45 yas grubundaki kisilerin isletmelerindeki IK uygulamalarin1 daha notr
konumda degerlendirmelerinden kaynaklandig: anlasilmistir. Geng isgorenler
daha olumlu degerlendirme egilimi i¢indedirler.

Yas gruplarmin “insan kiymetleri” boyutunda kendilerini konumlandirma
sorusuna gelen yanitlar incelendiginde Ki-kare testi sonuglaria gore iki yas
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grubu arasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik s6z konusudur [X* (2)
= 8,27, p, 0,016 <0,05]. Isletmenin politika ve prosediirlerine yansiyan “insan
kiymatlar1” yaklasimi agisindan iki yas grubunun diistinceleri arasinda ise is-
tatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmamistir [X* (2) = 5,68; Pt 0,058 >
0,05]. Bu sonug 25-35 ve 36-45 yas gruplarinin kendilerini konumlandirdiklar:
yer agisindan farkli olduklarini, fakat isletme uygulamalarini degerlendirme
acisindan benzer kanaatlere sahip olduklarini ortaya koymaktadir.

Egitim gruplar1 agisindan 1K uygulamalan degerlendirmesi: Caliganlarin
“egitim” faktorii agisindan ,05 anlamlilik diizeyinde ii¢ egitim diizeyi grubu
arasinda 1K uygulamalarini degerlendirme agisindan istatistiksel olarak an-
laml1 bir farklilik bulunmadigi [(F 2, 348) = 2,35; Pan 0,097 > 0,05] anlasilmistir.

“Insan kiymetleri” boyutunda kendilerini konumlandirma boyutu ile egitim
diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi sifir hipotezi test edildiginde Ki-ka-
re testi sonuglarina gore i¢ egitim diizeyi grubu arasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik s6z konusudur [X*> (4) = 16,45; Pt 0,002 < 0,05]. Egitim
diizeyi yiikseldikge calisanlarin “kiymet” puan ortalamalar: yiikselmektedir
(7 puan tizerinden lise-6n lisans ort: 3,79; lisans ort. 4,71; lisans {istii ort.: 4,92).
Isletmenin politika ve prosediirlerine yansiyan “insan kiymetleri” yaklagimi
acgisindan tig egitim diizeyi grubunun diisiinceleri arasinda da istatistiksel ola-
rak anlamli bir farklilik vardir [X* (4) = 16,45; P 0,002 < 0,05]. Egitim diizeyi
yiikseldikge ¢alisanlarin prosediirlere yansiyan “kiymet” yaklasim puan orta-
lamalar1 gorece diismeye baslamaktadir (7 puan iizerinden lise-6n lisans ort:
4,41; lisans ort. 4,14; lisans tistii ort.: 4,01). Calisanlarin kisisel kiymet yaklasim-
lar1 egitim diizeyiyle birlikte artis gosterirken, “Orgiitsel kiymet” degerlendir-
meleri egitim diizeyinin artmasina parelel olarak nisbi bir azalis egilimi igcinde
goziitkmektedir.

Yoneticilik gorevi agisindan IK uygulamalar1 degerlendirmesi: Kendilerine
anket uygulanan kisilerin “y6neticilik gorevinin bulunup bulunmadig1” soru-
sunda “yonetici olanlarla yonetici olmayanlarin IK uygulamalarini degerlen-
dirme bigimleri arasinda fark yoktur” sifir hipotezi test edilmistir. Yiizde bes
anlamlilik diizeyinde yonetici olanlarla olmayanlar arasinda IK uygulamala-
rin1 degerlendirme acisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunma-
dig1 [(F 1, 349) = 3,02; Pan 0,08 > 0,05] goriilmiistiir.

“Insan kiymetleri” boyutunda “kendilerini konumlandirma” degiskeni ile
“yOnetim gorevi” faktoriiniin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadigi sifir hi-
potezi test edildiginde Ki-kare testi sonuglaria gore yonetim gorevi olanlarla
olmayanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusudur [X?
(2)= 14,31; p, 0,001 < 0,05]. YOnetim gorevi olanlarin 7 dereceli “kiymet dlge-
ginde” ortalama Olgek puani 5,23; yonetim gorevi olmayanlarin ortalama 6lgek
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puam 4,54'tiir. Isletmenin politika ve prosediirlerine yansiyan “insan kiymet-
leri” yaklasimi agisindan “yonetim gorevi” faktorii degerlendirmeye alindi-
ginda iki grup arasinda anlaml bir farklilik olmadigr anlasilmistir [X* (2) =
3,64, pg, 0,162 > 0,05]. Egitim gruplarinda saptandig: gibi, burada da kendi
bireysel konumlandirmalarinda kisiler birbirlerinden ayrismakta fakat nesnel
orgiit kosullarin1 “insan kiymetleri” yaklasimi acisindan degerlendirdiklerin-
de goriis farklilig1 s6z konusu olmamaktadir.

Caligilan birim agisindan IK uygulamalar1 degerlendirmesi: Sifir hipotezi
“caligilan birim acisindan IK uygulamalarini degerlendirme bigimleri arasinda
farklilik yoktur” seklinde belirlenmistir. Yiizde bes anlamlilik diizeyinde (a)
destek, (b) operasyonel, (c) satis birimleri arasinda IK uygulamalarini deger-
lendirme agisindan istatistiksel olarak anlamli bir farklilik oldugu [(F 2, 348)
= 17,85; Pon 0,000 < 0,05] anlasilmistir. Farkli birimlerde calisanlarin “insan
kaynaklar1” uygulamalarina iliskin algilar1 degisiktir. Bes dereceli “insan kay-
naklari 6lgeginde” destek birimlerinin ortalama 6lgek puam 3,31; operasyonel
birimlerin 6l¢ek puani 3,15; satig birimlerinin ortalama 6lgek puani 2,65 olmus-
tur. Satig birimlerinin alg1 puani diger iki birime oranla daha diisiik kalmustir.

“Insan kiymetleri” boyutunda kendini konumlandirma agisindan, “calisilan
birim” degiskeninin diizeyleri arasinda farklilik bulunmadig: sifir hipotezi
test edildiginde Ki-kare testi sonuglarina gore destek, operasyon ve satis bi-
rimleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik s6z konusudur [X* (4)
= 16,22; P 0,003 < 0,05]. Yedi dereceli “kiymet dlgceginde” destek birimlerinin
ortalama 6lgek puani 4,51; operasyonel birimlerin 6lgek puani 5,12; satis birim-
lerinin ortalama 6lgek puani 4,78 olmustur. Operasyon birimlerinde ¢alisan-
lar kendilerini “insan kiymetleri” kavramina daha yakin degerlendirirlerken,
destek birimleri daha uzak bir konumda kalmislardir. isletmenin politika ve
prosediirlerine yansiyan “insan kiymetleri” yaklasimi agisindan “calisilan bi-
rim” faktorii degerlendirmeye alindiginda iig¢ grup arasinda anlaml bir farkl-
lik olmadig anlasilmistir [X? (4) = 6,13; P 0,189 > 0,05]. Yas ve egitim degis-
kenlerinde saptandig gibi bireysel konumlandirmalarda kisiler birbirlerinden
ayrismakta, politika ve prosediirler gibi nesnel orgiit kosullarini “insan kiy-
metleri” yaklasimi agisindan degerlendirdiklerinde ¢alistiklar: birim ayirtedici
bir etki yaratmamaktadir.

SONUC VE ONERILER

Insan kaynaklar1 yerine insan kiymetleri isimlendirmesinin kullanilmasi, uy-
gulamada belli orgiitler tarafindan benimsenmis olmasina ve yayginlasma
egilimi gostermesine karsin kuramsal diizeyde heniiz yeterince tartisiima-
mistir. Saydam (2005), insan kiymetleri kavramini 6nerirken temel gerekgesi,
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bilgi cagina gecerken, insanin maddi bir deger gibi degerlendirilmesini cag-
ristiran “kaynak” teriminin degismesi gerekliligine dayandirmaktadir. Buna
karsilik “kiymet” terimine; “stirekli gelisebilen, yenilenen ve tiretimden diisse
de sahip ¢ikilmasi gereken bir 6ge” igerigi yiiklemektedir. Haziroglu (2013),
konuyu felsefi diizeyde ele alarak, “kaynak” sozctigiiniin farkliliklar: yok say-
dig1 gerekgesiyle bunun yerine “deger” kavraminin kullanilmasini 6nermek-
te, ancak kiymet ifadesinin de benimsenebilecegini belirtmektedir. Akinci'nin
(2011), insan kiymetleri ¢ercevesinde gerceklesen yayin ve tartismalardan der-
leyerek olusturdugu 14 maddeden hemen higcbiri, insan kaynaklar1 yonetimi
acisindan yeni ve orijinal goriisler degildir. Farkliliklarin yonetimi, adanmais-
lik, calisanlarin entelektiiel sermaye olarak goriilmesi, insan kaynaklar: kitap-
larinda uzun stiredir ele alinan konular arasindadir. Bu niteligiyle “insan kiy-
metleri” isimlendirmesinin, yonetim alanyazini acisindan simdilik bir “moda”
(Mathews, 2015) olarak isimlendirilmesi uygun olur. Bu yaklasimin uzun sii-
reli olup olmayacagini zaman gosterecektir. Egilimin kalic1 bir yonetim uy-
gulamasi haline gelebilmesi igin igeriginin derinlesmesi, yaklasimin mevcut
uygulamalardan farklarinin daha belirgin olarak agiga ¢ikarilmasi, orgiitlerin
ozgiin gereksinimleriyle uyumlastirilmasi, etkinliginin kilit kullanicilar tara-
findan onaylanmasi gerekmektedir (Dedeoglu, 2008). Diger yandan ¢alisanla-
rin bir ‘kiymet’ olarak degerlendirilmesi Onerisi, ¢alisanlarin stratejik agidan
stirdiiriilebilir bir rekabet avantaji olarak ele ele alinmas1 durumunu (Barney,
1991; Barney ve Wright, 1997; Donford, Snell ve Wright, 2001) ortadan kaldirici
nitelikte degildir.

Aragtirmanin temel hipotezi; “Insan kiymetleri algis1 yiiksek olan isgdrenle-
rin IKUY-AL 6&lgek degerlerinin de yiiksek olacag1” seklinde belirlenmis idi.
Bu hipotez dogrulanmustir, ancak iliski korelasyon katsayis1 nispeten diisiik
cikmistir. Insan kiymetleri terminin heniiz herkes tarafindan kabul goren or-
tak bir igerigi olmamasi nedeniye katihmcilarin insan kiymetleriyle ilgili go-
riis belirtirken, onun igerigiyle ilgili birbirinden uzak algilara sahip olmalar1
beklenen bir sonugtur. Agik uglu sorularda katilimcilar insan kiymetlerini an-
lamlandirirlarken en basa deger verme boyutunu (%25), ikinci siraya yone-
tim tarzini (%20) ve {igiincii siraya ticret uygulamalarini (%14) koymuslardir.
Yan haklar da (%5), {icret ve 6diil uygulamalariyla birlikte diisiiniildiigiinde
bu boyutlarin toplam tercih orani %64 olmaktadir. Katilimcilarin %18’i insan
kiymetleri teriminin kullanilmasini1 6nemsediklerini belirtirken, %82’si 6nem-
semediklerini ifade etmislerdir. Ote yandan katilimcilarin %68'i zaman icinde
insan kiymetleri teriminin insan kaynaklar: teriminin alacagl yoniinde goriis
belirtmislerdir. 25-35 yas grubundaki ¢alisanlar, 36-45 yas grubundaki ¢alisan-
lara gore, kendilerini insan kiymetleri boyutuna daha yakin bulmaktadir. In-
san kiymetleri teriminin yayginlasmasi ve sayginlik kazanmasi, énemli 6lgtide
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calisanlara deger verme, yonetim tarzi ve uygulamalars, {icret ve 6diillendirme
alanlarinda galisanlarin beklentilerini ne 6lgiide karsiladigina bagh olacaktir.

Sonraki arastirmalarda “insan kiymetleri” yaklasiminin karsilastirmali olarak
degil, tek basma bu konuda hazirlanmis bir 6lgekle degerlendirilmesi ¢calisan-
larin algilarini daha saglikli bir sekilde degerlendirme imkan1 saglayacaktir.
Ancak bu konuda en 6nemli giicliik kuramsal bilginin belli 6lctide de olsa
heniiz tam olarak netlesmemis olmasidir. insan kiymetleri yaklagiminin fak-
toriyel yapisi hala belirsizdir ve biiyiik olglide “insan kaynaklar1” yapisiyla
geciskenlik gostermektedir.
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