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insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarinin Orgiitsel Giiven
ve Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Arastirilmasi:
Afyonkarahisar'da Bir Arastirma

Investigation of the Effects on Organizational Trust and Job
Satisfaction of Human Resources Management Practices:
A Investigation in Afyonkarahisar

Yrd. Dog. Dr. Hiiseyin YILMAZ Dog. Dr. Atila KARAHAN
Usak Universitesi Usak Meslek Afyon Kocatepe Universitesi Saglik
Yiiksekokulu Yiiksekokulu
Ozet:

Bu ¢alismada, insan kaynaklar1 yonetimi, 6rgiitsel giiven ve is tatmini ile ilgili tanimlar ve kuramsal calismalar in-
celendikten sonra insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarin ifade eden egitim, performans degerlendirme, kariyer
planlamas, iletisim, is tanimlamasi, ddiinlendirme ve segim faaliyetleri ile orgiitsel giiven ve is tatmini arasindaki
iligkiler yapilan bir arastirma ile degerlendirilmektedir. Arastirma sonuglari, insan kaynaklar: yonetimi uygula-
malarimdan performans degerlendirme, iletisim, is tanimlamas: ve segim faaliyetlerinin orgiitsel giiveni pozitif
yonde etkiledigini gostermektedir. Ayrica insan kaynaklar: yonetimi uygulamalarimdan secim faaliyetinin is tat-
mini dizerinde etkisi olan tek bagimsiz degisken oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: kaynaklar: yonetimi, orgiitsel giiven, is tatmini, anket.

Abstract:

In this study, human resources management, organizational trust and job satisfaction and related definitions and
theoretical studies examining the human resource management practices that describes the training, performance
appraisal, career planning, communication, job description, concessions and selection activities and organizatio-
nal trust and job satisfaction among relations are evaluated by a survey. Research results, human resource mana-
gement practices on performance reviews, communication, job description and selection of activities shows that
positively impact organizational trust. Moreover, human resource management practices of selection activities
have an impact on job satisfaction were the only independent variable.

Keywords: Human resources management, organizational trust, job satisfaction, survey
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Giris

Degisimin hizinin arttig1, rekabetin ise gi-
derek siddetlendigi pazarlarda orgiitlerin,
insan kaynaklari y6netimi uygulamalar:
(IKY) aracihigiyla 6rgiitsel giiveni ve is tat-
minini arttirmasi oldukg¢a 6nemli hale gel-
mistir. Bu noktadan hareketle, son
dénemlerde insan kaynaklar1 yonetimi uy-
gulamalarinin orgiitsel giiven, verimlilik,
firma performans: ve diger bazi faktorlere
etkisini arastiran ¢alismalarin sayisinda bir
artis oldugu gozlenmektedir. Ulrich (1998),
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
calisanlarin 6rgiit icindeki gelisimine, isle-
rinde ilerlemesine ve prosediirel adalet ve
gliclendirme stireglerine katkida bulunarak
iletisimin daha da iyilestirilmesine odaklan-
digimi soylemektedir. Ayni yazar, insan kay-
naklar1 yonetiminin bdyle bir odaga
yo6nelmesinin orgiitte gliven ikliminin yara-
tilmasina ve psikolojik s6zlesmelerin yeni-
den gticlenmesine katkida bulunabilecegini
ileri stirmtistiir (Ulrich, 1998:112). Whitener
ve arkadaslar1 (1998) insan kaynaklar1 yone-
ticilerinin ¢alisanlarin 6rgiite giivenlerini
saglayacak stratejileri bir araya getirebile-
ceklerini sOylemistir (Whitener ve dig.,
1998:513).

Literatiirde, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalariyla birlikte Orgiitsel gilivenin
nasil olustuguna dair bazi ¢calismalarin ya-
pildig1 anlasilmaktadir. Morrison (1996)
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalariyla
giiven arasindaki iliskiyi ortaya koymaya
doniik kapsamli bir arastirma yapmistir
(Morrison, 1996:493). Zeffane ve Connell
(2003) etkili insan kaynaklar1 yonetimi uy-
gulamalarinin prosediirel adaleti, agik bir
iletisimi, giiclendirmeyi ve en 6nemlisi de
calisanlarin yoneticilere olan giivenini artti-
racagini ileri stirmiistiir. Guest ve Conway
(2000) yenilik¢i insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarmin orgiitsel giivenin algilan-
masina olumlu katkida bulundugunu agik-
lamislardir. Huselid (1995) calisanlarina
yliksek diizeyde giiveni olan yoneticilerin
yiiksek performansh insan kaynaklar: sis-
temlerini daha basarili olarak sekillendirece-

gini ileri stirmiistiir (Huselid, 1995:635-672).
Insan kaynaklar1 yénetimi uygulamalarmin
is tatmini tizerindeki etkilerinin ortaya ko-
nulmasi y6niinde de birtakim calismalar
gerceklestirildigi goriilmektedir. Black ve
Lynch (2004), Booth ve Frank (1999), Cap-
pelli ve Neumark (1999)'1n arastirmalar1 bu
kapsamda 6ncii ¢alismalar olarak nitelendi-
rilebilir. Diger taraftan, IKY uygulamalari-
nin giderek 6nem kazanmasina paralel
olarak oOrgiitsel giiven ve is tatmini degis-
kenlerinin s6zii edilen uygulamalarla iligki-
lendirilmesi isletmeler icin kritik bir konu
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isgiictiniin
bilgi profesyonelleri olarak nitelendirildigi
icinde yasadigimiz dénemde orgiit yone-
timlerinin, is tatmini ve Orgtitsel giliven ara-
sinda iligkiler kurmaya odaklanarak 6rgiit
performansini arttirmalar: olasi goriinmek-
tedir. Bu nedenle, IKY uygulamalarinin 6r-
giitsel giiven ve is tatmini iizerine etkilerini
inceleyen bu arastirmada énemli sonuglar
elde edilmektedir.

iKY Uygulamalan ve Orgiitsel Giiven

IKY'nun 6rgiitsel performans, calisan dav-
ranigi, Orglit iklimi ve orgiitsel giiven gibi
degiskenler ile iliskilerini arastiran bazi ¢a-
ligmalarin yapildigr goriilmektedir. Bowen
(2000), orgiit ikliminin IKY ve performans
arasinda ara degisken oldugunu belirlemis-
tir. IKY belli bir yénetim anlayisina ve felse-
fesine dayanir. Bir kurumun varligimi
stirdiirmesi, amacin gerceklestirmesi insan
kaynagina baghdir. Insan kaynag: gelisti-
rirse kurumda gelistirilmis olur. IKY kisinin
deger ve onuruna olan inang iizerine kurul-
mustur. IKY, galisanlari kisisel yetenekle-
rini en genis 6l¢lide kullanmalarina, birey ve
grubun bir tiyesi olarak islerinden en ytik-
sek doyumu elde etmelerine yardimc olur
(Tutum, 1976:3).

IKY, érgiitte rekabetci iistiinliikler sagla-
mak amaciyla gerekli insan kaynaginin te-
mini, istihdami ve gelistirilmesi ile ilgili
politika olusturma, planlama, 6rgiitleme,
yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini ige-
ren bir disiplindir. (Yiiksel, 1998:8). Kaynak
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(1998)'a gore IKY, insan kaynaklarinin ér-
glite, bireye ve cevreye yararli olacak se-
kilde, etkin yonetilmesini saglayan islev ve
calismalarin tiimtidiir (Kaynak, 1998:2). Bay-
sal (1993) IKY'nin, isletmelerdeki calisanla-
rin isletmeye katkilarini en {iist seviyeye
¢ikaracak sekilde gelistirip, biitiinlestirilme-
sini temel aldigini belirtmistir (Baysal,
1993:63). IKY, insan faktériiniin isletme he-
defleri dogrultusunda en iyi sekilde yonetil-
mesi, gelistirilmesi ve motive edilmesidir.
“IKY {izerinde tartisilan dort 6nemli bakis
acgist bulunmaktadir. Bunlar, [KY’nin strate-
jik, gelismeye miisait, yeniden yapilanan ve
birlestirici oldugudur” IKY, insan kaynak-
lar1 yoneticilerinin ne yaptiklarini ya da ne
yapmalar1 gerektigini aciklayan bir alandir.
Amaclara ulagsmak i¢in insan kaynaklar1 bo-
limi gerekli sayidaki ve vasiftaki insani
bulur, gelistirir, faydali hale getirir, deger-
lendirir ve isletmede tutar (Biiytikusluy,
1998:83).

IKY'nin temel hedefleri, verimliligin art-
masi ve is yasamu kalitesinin iyilestirilmesi
olarak belirtilebilir. Bu hedeflere ulasilma-
sinda, her iki hedef baglaminda olusturulan
kriterler kullanilmaktadir. S6z konusu kri-
terler, isgbren performansi, isgoren tatmini
ve isgOren saglig1 gruplarinda toplanabilir.
Kriterler kendilerini gostergeler araciligiyla
ifade etmektedir. Bu gostergelerden bazilar:
sunlardir: Devamsizlik, is kazalari, meslek
hastaliklar1. Gostergelerdeki yiiksek oranlar,
maliyetlerin yiikselmesine ve verimliligin
diismesine yol agabilir (Sadullah ve dig.,
1998:1). IKY, yénetici ya da operasyonel ba-
samaklarda ¢alisanlarin etkinliginin artiril-
mas1 igin destek faaliyetlerinin diizene
sokulmasini amaglar (Sabuncuoglu, 2000:4).
Genel anlamda IKYnin insana odaklanmis
calisanlarin iligkilerini yonetsel bir yap1
icinde ele alan, kurum kiiltiiriine uygun ¢a-
lisma politikalarmi gelistiren ve genel olarak
kurumda bir biitiinliik anahtar1 olusturan
bir 6zellige sahip oldugu soylenebilir (Fin-
dikg1, 1998:16 Allahverdi,2006).

Insan kaynaklar1 uygulamalari, insan
kaynaklarini yonetmek i¢in kullanilan arag-

lardir. Baska bir tanimla insan kaynaklar:
uygulamalari, insan kaynaklarinin 6rgiitsel
amaclar1 gergeklestirecek sekilde yonetilme-
sine yonelmis orgiitsel faaliyetlerdir
(Wright, McMahan ve McWilliams,
1994:304). Bu faaliyetler yaygin bir sekilde;
se¢me, egitim, performans degerleme, ticret-
leme, odiillendirme olarak siiflandirilmak-
tadir. Bu faaliyetlerin her biri birbirinden
bagimsiz olarak yerine getirilebilecegi gibi,
birbiriyle uyumlu ve entegre olmus bir
biitiin halinde de yerine getirilebilir. Insan
kaynaklar1 uygulamalar: yapisal ve operas-
yonel etkinlik yaratilmasiyla 6rgiit perfor-
mansint dogrudan etkiler (MacDuffy, 1995).
Isletmelerde insan kaynaklar1 yénetimi uy-
gulamalar1 sunlardur:

Egitim ve Gelistirme: egitim; bireyin dav-
raniginda kendi yasantis1 yoluyla ve kasith
olarak istendik degisme meydana getirme
siirecidir. Egitim, bireye bilgi deneyim, be-
ceri kazandirma siirecidir (Onder, 1992:20).
Egitimdeki ekonomik amag, kurumda mal
ve hizmet seklinde belirtilen tiretimi diistik
bir maliyetle en ytiksek diizeye ¢ikarmak,
tiretimi optimal noktaya ¢ikarmak seklinde-
dir (Sabuncuoglu, 2000:114). Egitim, genel
kiilttir, teknik ve mesleki bilgi veya entelek-
tiiel yeteneklerin gelismesi gibi olanaklar di-
sinda, is gorenleri kuruma baglayan
kurumla biitiinlestiren, ayrica kendi arala-
rinda siki bir isbirligine siiriikleyen ve top-
lumsal kaynasmay: yaratan bir goérevler
dizisini de ytiklemektedir. Yetistirme ve ge-
listirme planlari, ayn1 zamanda kurumun
geleceginin planlanmasi anlamina gelmek-
tedir (Kaynak, 1996:15).

Performans Degerleme: Performans de-
gerlendirme, isgdrenin isinde sagladig: ba-
sar1 ve gelisme yeteneginin sistematik olarak
degerlendirilmesidir. Performans degerlen-
dirme bir bagka deyisle bireyin is perfor-
mansinin periyodik ve sistematik olarak
degerlendirilmesi olarak tanimlanabilir
(Mondy, 1987: 366). Performans degerlen-
dirme stireci, degerlendirmede kullanilacak
kriterlerin belirlenmesi ile baslayip deger-
lendirme sonuglarinin uygulanmaya alin-
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masi ile sonuglanan bilimsel bir stirectir. Per-
formans degerlendirme siirecinde isgoren ve
isletme ¢ikarlarinin es diizeyde ve uyumlu
olarak gerceklesmesinin gerekliligi de tize-
rinde durulmas: gereken bir konudur
(Dagdeviren, 2007:269).

Kariyer Planlamasi: Kariyer planlamasi,
sirketin gelecege doniik hedefleri ile kisinin
kendi bireysel hedefleri arasinda esgiidiim
saglanarak, yapmakta oldugu isi daha iyi ya-
pabilmesi i¢in mevcut yeteneklerin gelisti-
rilmesi ve ileride iistlenebilecegi pozisyonlar
icin gerekli yeni yeterliliklerin kazandiril-
masidir. Kariyer Planlamasi, personelin
tutum yetenek ve amaglari gercevesinde is-
leri tasarlamak igin orgiitler tarafindan gos-
terilen sistematik bir c¢aba olarak
tanimlanmaktadir (Aytag, 1997:187). Kari-
yer planlamasi hem personeli, hem orgiitii
ilgilendirmektedir. Orgiit tarafindan iyi dii-
zenlenmis bir kariyer plani, personelin kendi
kariyer gereksinmelerini degerlendirme-
sinde yardimci olmaya doniik, 6rgiitte bulu-
nan kariyer firsatlarini bireye tanitma ve
gelistirmeye odakli ve personelin ihtiyag ve
yeteneklerini kariyer firsatlarina uygun ola-
rak diizenlemede etkili 6zellikler tagimalidir
(Eryigit, 2000:16-18).

I letisim: Heti§im, insan kaynaklar1 konu-
larinin 6rgtitiin her tarafina iletilmesi, orgtit
igerisinde yogun iletisimin olugmasi ve gali-
sanlarin kararlara katiliminin saglanmasini
amaglayan insan iligskileri perspektifine
odaklanmay1 kapsamaktadir (Godard ve
Delaney, 2000:482-502). Ozellikle insan kay-
nag1 yonetimiyle ilgili politika, karar ve uy-
gulamalarda, yonetim calisanlarindan
yeterince ve agik geri bildirim alamazsa, bi-
reysel ve Orglitsel ihtiyaclar1 bir seviyede tut-
maya calisan IKY ile ilgili kararlarmimn
alinmas: zorlasacagindan ve de karsilikli
beklentiler karsilanamayacagindan IKY'nde
etkinligi saglamak da zorlasacaktir (Landy,
1989:83 Caglar,2008).

Is Tanimlamasu: Is tanimlars, isin 6rgiit
icindeki yerini ve 6nemini belirler. Is tanim-
lari, insan kaynaklar: yonetimi uygulamalar:
cercevesinde iglerin yapilma amacimni saptar-

ken, gerekli olan yetenek ve sorumluluklar:
ortaya koyar, yapilan isin diger islerle iligki-
sini belirler ve is sartlarini ¢alisanlar agisin-
dan  belirgin duruma  getirir. s
tanimlamasina iliskin genel amag, yapilan
isin kimliginin acgikliga kavusturulmasidir.
Diger taraftan insan kaynaklar: yoneticileri,
isin kimligi yaninda, islerin ayrintili 6zellik-
lerini, baska islerle iliskilerini ve onlardan
ayrilan yonlerinin belirlenmesini de sagla-
yarak isgorenlerin gorevlerinin farkinda ol-
malarini saglarlar ($ibil, 1987:6).

Odiinlendirme: isgorenlere verdikleri hiz-
met karsihiginda yapilan ticret ve/veya diger
0deme ve haklar 6diin (compensation) ola-
rak ifade edilmektedir. Nitelikli isgorenleri
isletmeye cekme, bunlar1 isyerinde tuta-
bilme, motivasyonu arttirma ve sonugta is-
letmenin performansini ylikseltme
bakimindan ticret, hem calisan hem de is-
letme agisindan en ¢ok 6nem verilen konular
ararsinda yer almaktadir. Bu baglamda
insan kaynaklar1 yoneticileri 6diinlendirme
planini hazirlarken, karmasik olmayan bir
plana odaklanmali, basarili ve performansi
yliksek isgorenlerin hak ettikleri ticreti sag-
lamasina 6zen gostermelidir (Randall ve
dig., 1984:249).

Aday toplama ve secim: Insan kaynaklart
temin ile se¢im fonksiyonunun amaci, 6rgti-
tiin amaclarina uygun ve insan kaynaklar1
planlarmin etkin bicimde yerine getirilmesi
icin gerekli insan kaynaklarini1 bulmak ve 61-
giite kazandirmaktir. Insan kaynaklari plan-
lamasi gergevesinde ihtiya¢ duyulan insan
kaynaklar1 i¢ ya da dis kaynaklara miiracaat
edilerek karsilanmakta ve siire¢ tamamlan-
maktadir (Oge, 2009:114).

En iyi ve en basarili olmak isteyen ku-
rumlarin tiimii insan kaynaklar1 ve bunlarin
uygulamalar ile iligkilidir. Insanlarin bir
arada ¢alisma iligkilerini saptamak ve bunu
kurumun hedeflerine varmada en 6nemli
Ozellik olarak kabul eden kurumlar igin
daha onemli hale gelmistir (Kiigiik,
2005:251). Orgiitiin hedeflerini gerceklesti-
rerek biiylime ve gelisme saglayabilmesi
icin, yenilige ve degisime acik olmasi, reka-
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bet avantajin1 yakalayabilmesi, isgérenleri
orgiite bagh kilmasi, etkin ve etkili bir bi-
¢imde faaliyetlerini ytirtitmesi gerekmekte-
dir. Tim bunlarin gergeklesmesi igin bir
orgiitlin verimli olmasi, performansini sii-
rekli artirmasi ve 6rgiit amaclarina inanan
ve amaglar1 benimseyen nitelikli calisanlara
sahip olmasi gerekir. Orgiitsel verimliligin
ve Orgiitsel bagligin olugsmasindaki en
onemli unsur Orgiitsel giivendir (Halis ve
dig., 2007:188).

Giiven insanlar aras1 iliskilerde etkilesimi
saglamak icin oldugu kadar psikolojik sag-
lik ve gelisim icin de gereklidir. Ayrica
gliven, isci-isveren ve isyeri tabanl iligkiler
gibi sosyal degisimler agisindan da oldukca
onemlidir (Young ve Daniel, 2003:139).
Giiven; bireysel diizeyde, grup diizeyinde,
orgiitsel ve kurumsal diizeyde olugsmakta-
dir. Giivenin, fedakarlik beklentisi veya tu-
tarli davranisla iliskili oldugu séylenebilir
(Reed, 2003:13 Asanakutlu,2006). Luhmann's
Orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite gticli
bir baghlik arzusu ile baglanmalari, 6rgtitiin
amag ve degerlerini benimsemeleri seklinde
tanimlamaktadir. Benzer bir sekilde Green-
berg, orgiitsel giiveni, ¢alisanlarin orgiite
duygusal olarak bagli olmalar1 ve rgiitiin
amag ve degerlerini paylasmalar: ve orgtitte
siirekli calismaya istekli olmalar1 seklinde ta-
nimlamaktadir (Perry ve Mankin, 2007:167
Demirel,2008). Orgiitsel giiven, orgiit ici
adaletin saglanmasi, tepe yonetimin calisan-
lara destegi, calisanlarin istek ve ihtiyaglari-
nin karsilanmasi, orgiit ici sosyal iliskilerin
arzu dilen diizeye ¢ikarilmasi, calisanlar
arasi igbirliginin gelistirilmesidir (Neves ve
Caetano, 2006:355 Demirel,2008).

Orgiitsel anlamda kiiltiir, giivene dayali
iliskilerin olusumunda 6nemli rol oynamak-
tadir. Yiiksek oOlctlide giiven temeline gore
olusmus bir orgtitte is verimliligi ve calisan
performanslari olumlu yénde etkilenmekte-
dir. Diisiik dereceli giiven ortaminda ise,
yliksek olciide stres olusmakta, verimlilik
diismekte, yenilikler engellenmekte ve karar
alma stireci baltalanmaktadir. Ayrica gii-
vensizlik, ¢alisanlarin moralini diistirmekte,

ise devami azaltmakta, isten ayrilmalari art-
tirmakta ve ortaya ¢ikamamuis orgiitsel po-
tansiyelin ~ degerlendirilemeyisi  gibi
6l¢tilemez maliyetlere yol agmaktadir (Asu-
nakutlu, 2006:20).

Gilbert ve Tang (1998) orgtitsel giivenin
dort temel faktore bagh olarak gelisebilece-
gini savunmaktadir. Birincisi, 6rgtit ici agik
bir iletisim, ikincisi, karar alma stirecinde ¢a-
lisanlarin etkin rol almas, tiglinciisti, bilgi ve
enformasyon paylasimi ve dérdiinciisii ise
hislerin ve beklentilerin dogru olarak payla-
stmidir (Nyhan, 2000:93 Demirel,2008). Or-
glitsel giiven onctilleri olarak nitelendirilen
bu faktorler asagida agiklanmistir (Halis ve
dig., 2007:194-195):

Orgiitsel Karar Alma Siireclerine Katihm:
fletisim, orgiitteki tiim isgérenlerin, prob-
lemlerin ¢6ziimiine, stireclerin gelistirilme-
sine ve hedeflere ulasilmas: igin stratejik
acikligin kapatilmasina zihinsel giictinii ka-
tarak etkilesim halinde gerceklestirdigi et-
kinlikler biittintidtir. Katilim zihinsel cabay1
gerektiren bir etkinlik oldugu i¢in daha ytik-
sek diizeyde motivasyonu, gelismis bir bag-
lilik duygusunu ve goniilliiliigi gerektirir.
Katilim, hiyerarsik iliskilerin katiligiyla ve
emir komuta zinciri i¢inde emirle gercekle-
semez (Halis ve dig., 2007:194).

Olumlu Geribildirim: isgérenlerin basa-
rilarini ve basarisizliklarini degerlendirme-
lerini, neyi dogru neyi yanlis yaptiklarini
ogrenmelerini saglayacak bilginin verilme-
sidir. Isgéren, neyi neden yapacagini bilirse
gliven kazanir ve karar alabilir hale gelir.
Calisanlara geribildirim verilmesi 6rgiit ici
iletisimin etkinlesmesi acgisindan da 6nemli-
dir. Geribildirim ile yoénetim ve ¢alisanlar
arasinda etkilesim saglanarak iletisim cift
yonlii olma 6zelligi kazanmaktadir (Dede-
hayir, 2002:2 Halis vd,2007). Bilgi ve iletisim
belki de giiveni gelistirmek icin yonetilmesi
en kolay kaynaktir. Giinliik yasantidaki gii-
vensizligin cogu duygular, beklentiler ve
diistinceler ile ilgili iletisim eksikliginden
kaynaklanmaktadir. Zucker (1986) a gore
glivenin olusturulmasi, paylasilan deger ya-
ratarak karsi tarafin davraniglarmin 6ngorti-
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lebilirligini arttiran bilgiye dayanmaktadir
(Zucker, 1986:83-111).

Yetkilendirme: Yetkilendirme, bir ¢alisa-
nin faaliyet alani i¢cinde herhangi bir kisiden
onay almaksizin karar vermesine yonelik bir
otoritedir. Yetkilendirmede isi fiilen yapan
bireyin o gorevle ilgili tiim kararlar1 gorebil-
mesi ve bunun igin yetistirilmesi vardir
(Cinar, 1999:1-2). Yetkilendirme isgorenin
isiyle ilgili yetilerine giivenildigi, kalifiye ol-
duguna inanildi1 anlamina gelmektedir.
Dolayisiyla, yonetim tarafindan kendisine
gliven duyuldugunu anlayan isgéren de 6r-
glite kars: giiven duyacak, kendisine deger
verildigi icin Orgtitsel baglilik diizeyi arta-
caktir (Nyhan, 2000:98 Halis vd,2007).

Is Tatmini ve Bazi Faktorlerle Iliskilendi-
rilmesi

Genel anlamda is tatmini, isgorenlerin is-
lerinden duyduklari hosnutluktur. Is tat-
mini, isin 6zellikleriyle isgorenlerin istekleri
birbirine uydugu zaman gerceklesen ve is-
gorenin isinden hosnutluk duymasini belir-
leyen bir olgudur. Bagka bir tanima goére is
tatmini kisinin, toplam is ¢evresinden, 6rne-
gin isin kendisinden, yoneticilerden, calisma
grubundan ve is organizasyonundan elde et-
meye caba gosterdigi rahatlatici ve i¢ yatisti-
rict bir duygudur (Cribbin, 1972:155
Akinc1,2002). Kornhauser ve arkadaslari is
tatminini ya da tatminsizligini, ise ait deger-
lendirme sonucu ortaya ¢ikan duygusal
durum olarak tanimlamiglardir (Minibas,
1990:3 Eroglu,2009). Locke, is tatminini bir
kisinin, isi veya is tecriibelerinin degerlendi-
rilmesinden kaynaklanan memnuniyet ve-
rici ve olumlu duygusal durumu olarak
tanmimlamaktadar. i§ tatminin teorik tanimai,
gelecekle ilgili beklenti veya degerlendirme-
leri icerir. Is tatmini, is durumunun deger-
lendirilmesinden kaynaklanan etkin bir his
olarak nitelendirilebilir. Is tatmininin isle il-
gili odiiller ve degerlerin bir fonksiyonu ol-
dugu kabul edilir (Locke, 1976:1308
Eroglu,2009).

Is tatmini, bireyin kendi agisindan deger-
lendirdigi bir kavramdir ve bu kavram ceri-

sinde ¢alisanin his ve duygulari ile izlenim-
leri bulunmaktadir (Erdil ve dig., 2004:18).
Bir diger calismada Chacko (1983), bireyle-
rin is tatmininin ayni zamanda, yasama ilis-
kin tatmin seviyeleri i¢in de 6nemli bir
belirleyici oldugunu tespit etmistir. Moto-
widlo (1984), is tatminini yasayan bireylerin
calisma ortamindaki diger bireylere kars:
daha duyarl olduklarini ortaya koymustur.
Yammarino ve Dubinsky (1987) yaptiklar1
arastirmayla, ¢alisanlarin ytiksek is tatmi-
nine sahip olmasmnin bireylerin 6zgiivenini,
moralini, performans ve verimliligini artir-
digmni; hastaliklar, stresi, gerginlikleri, endi-
seleri, sikayetleri, devamsizliklar1 ve isten
ayrilma miktarlarini azalttigini tespit etmis-
lerdir. (Bayram vd,2007)

Aksu ve arkadaslar1 (2002), isletmelerde
¢alisanlarin is tatmininin ytiksek olmasi ha-
linde verimliligin arttigini, is gtici devir
orani ve devamsizliklarin azaldigini, ise bag-
liligin arttigini bununda 6rgiit tarafindan ar-
zulanan sonugclara ulasmaya
kolaylastirdigini vurgulamistir (Aksu ve
dig., 2002:2 Gedik vd,2008). Devis (1981) is
doyumsuzlugunun yani tatminsizligin gizli
bicimlerde isin yavaglamasina, is basarisinin
ve is verimliliginin diismesine, ise baghligin
azalmasina, istege bagh isgticii devir orani-
nin, is kazalarmin ve is sikayetlerinin artma-
sina neden oldugunu tespit etmistir. Spencer
ve Steers, diisiik performans gosteren has-
tane ¢alisanlar tizerinde yaptiklar: aragtir-
mada ise devamsizlikla is tatmini arasinda
oldukga gticlii olumsuz bir iliski bulmuslar-
dir (Spencer ve Steers, 1981:511 Gedik vd,
2008). Lum ve Meslektaslari (1998) ise, is tat-
mininin isten ayrilma niyetini dogrudan et-
kiledigini tespit etmislerdir. Bu diistintirlerin
tespitlerine dayanarak, calisan sagligi aci-
sindan is tatmininin 6nemli bir unsur ol-
dugu sonucu ortaya ¢ikmaktadir (Bayram
v.d., 2007:1-10 Eroglu,2009).

Erdogan’a gore, is tatmini “kisinin is de-
neyimleri sonucunda ortaya ¢ikan olumlu
ruh halidir” (Karaman ve Altundag, 2007;
110). Eren’e gore ise, “isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile ¢alisanlarin beraberce ga-
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lismaktan zevk aldig is arkadaslar: ve eser
meydana getirmenin sagladig1 mutluluk-
tur”. Is tatmini 6rgiit tiyeleri tarafindan tagi-
nan Ozel bir davranis altkiimesi olup, isleri
boyunca sahip olduklar: olumlu tavirlardir
(Eren, 1998; 145). Is tatmininin farkli boyut-
lariyla ilgili bir¢ok c¢alisma yapilmistir.
Locke, is tatminin degerlendirilmesinde kul-
lanilan boyutlar: ortaya koymustur. Bu bo-
yutlar; isin kendisi, iicret, terfi, c¢alisma
sartlar, isin sagladig: fayda, is arkadaslari,
kisinin sahip oldugu degerler ve calisanin
yOneticileri ile iligkileridir (Locke, 1976: 1308
Kitapci ve Sezen,2002). Ozet olarak, is tatmi-
ninin ¢ 6nemli boyutu vardir (Aksel,
2003:94 Eroglu,2009):

(1) Is tatmini, bir is durumuna duygusal
cevaptir.

(2) Is tatmini, genellikle kazanglarin ne 61-
clide karsilandig veya beklentilerin ne
kadar karsilandiginin belirlenmesidir.

(3) Is tatmini, birbiriyle iliskili cesitli tu-
tumlar: temsil eder. Bunlar isin ken-
disi, ticret, terfi imkanlari, yonetim
tarzi, calisma arkadaslar1 v.b. gibi.

Smith, Kendall ve Hulin tarafindan gelis-
tirilen Cornel Modeline gore, is tatmini, bi-
reyin isi ile ilgili duygular1 ya da is
durumunun farkli boyutlarina kars gelistir-
digi duygusal tepkilerdir. Arastirmacilara
gore, bu duygular, bireyin mevcut duru-
mundaki alternatiflerle bagintili olarak
makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi
ile deneyimleri arasinda farkhilik algilama-
sindan kaynaklanmaktadir. Smith ve arka-
daslari, Cornel calismalarinin temelini
olusturan referans ¢ercevesi kavramini ilk
olarak ortaya atan arastirmacilardir. Refe-
rans cercevesi, bireyin bir degerlendirme ya-
parken kullandig1 i¢ standartlardir. Bu
standartlar, bireyin deneyimi, beklentileri ve
mevcut bir uyarici karsisindaki degisim esigi
ile ilgilidir (Toker, 2007; 96).

Spector (1997), is tatmininin 6nemini tig
farkli neden 6ne stirerek aciklamustir. Tlki, 6r-
gtitlerin insancil degerlerle yonetilebilecegi-
dir. Bu degerlere dayanarak, calisanlara

saygmn bir sekilde davranilmaya calisilacak-
tir. Bu sekilde davranilan ¢alisanlarda, ytik-
sek ig tatmini sayesinde zihinsel zindelik ve
duygusal tatmin saglanacaktir. Tkinci olarak,
calisanlarin tatmin ve tatminsizlik dereceleri
orgiitsel faaliyetleri etkileyebilir. Ugiincii
olarak, is tatmini, 6rgiitsel faaliyetlerin bir
gostergesi durumundadir. Béliimler arasin-
daki is tatmini degerlerine bakilarak gelisti-
rilmesi gereken alanlar Dbelirlenebilir
(Spector, 1997:2 Eroglu,2009). Is tatmini yiik-
sek olan kisi, is tatminsizligi yiiksek olanlara
gore, genellikle daha sagliklidir ve daha
uzun yasar. Tatminkar ¢alisani olumlu dav-
raniglarin1 hem, isyerinde hem de sosyal ya-
saminda, aile icerisinde siirdiiriir. Is tatmini,
kisinin isinden beklentileri ve isinden aldik-
larmin birbirini karsilamasi ile ilgilidir. Bek-
lentiler, aldiklarindan daha fazla ise kiside
tatminsizlik olusacaktir. Tatminsiz ¢alisan
ise, hem isyerinde hem de sosyal yasaminda
genellikle sorunlar yasar ve ailesine sorun-
larmi yansitir ve boylece onlar1 da mutsuz
eder ( Eker, 2006:60).

ARASTIRMANIN METODOLOJiSI

Arastirmanin Amaci, Kapsami ve Kisitlar

Aragtirmanin amaci, IKY uygulamalari-
nin Orgiitsel giliven ve is tatmini tizerindeki
etkilerinin arastirilmasidir. Arastirma, konu
ve uygulama agisindan belirli kisitlar tasi-
maktadir. Arastirmanin konusu, IKY’de egi-
tim, performans degerlendirme, kariyer
planlamasi, iletisim, is tanimlamasi, 6diin-
lendirme ve se¢im uygulamalarinin 6rgtitsel
gliven ve is tatmini tizerindeki etkisinin
aciklanmastyla sinirlidir. IKY uygulamalari-
nin baz1 degiskenler tizerine etkisini arasti-
ran ¢alismalarda eleman secimi, egitimi, is
analizi ve calisma gruplar: gibi basliklara
odaklanildig1 anlasilmaktadir (Ahmad ve
Schroeder, 2003:20). Bu aragtirmada [KY uy-
gulamalar1 daha kapsamli boyutlariyla ele
alimustir. Arastirma, maliyet ve imkanlar
acisindan Afyonkarahisar’da turizm sekto-
riinde faaliyet gosteren dort biiytik islet-
mede gorev yapan isgorenlerle
smirlandirilmistir. Aragtirmanin bir diger ki-
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sit1 ise, bugiine kadar IKY uygulamalarinin
orgiitsel giiven ve is tatmini ile iliskileri ko-
nusunda simirh sayida arastirma yapilmasi-
dur.

Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Arastirmanin modeli, tanimlayic1 ya da
durum belirleyici olarak adlandirilan mo-
dele uymaktadir. Bu tip modellerde, degis-
kenler ve degiskenler arasi iliskiler
tanimlanmakta ve bu tanimlara dayanarak
bazi tahminler yapilabilmektedir. (Kurtulus,
1996: 310). Bu arastirmada, kullanilan aras-
tirma modeli asagida Sekil 1°de gosterilmis-
tir. Arastirmada kullanilacak degiskenlerin
tespitine baslamadan 6nce IKY uygulama-
lar1 ile orgiitsel giiven ve is tatmini arasin-
daki iliskisine yonelik genis bir literatiir
taramasi yapilmistir. Bu calisma cerceve-
sinde arastirma modelini olusturacak degis-
kenler  tespit edilmistir.  Arastirma
modelinde belirtilen bagimsiz degiskenler
yedi kategoride ele alinmistir. Bu yedi bo-
liimlendirme, egitim, performans degerlen-
dirme, Kkariyer planlamasi, iletisim, is
tanimlamasi, 6diinlendirme ve se¢imdir. Ca-
lismada kullanilan bagimli degiskenler ise
orgiitsel giiven ve is tatminidir.

Arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi
belirlenmistir:

Hipotez 1: IKY uygulamalarinin érgiitsel
giiven {izerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 1a: IKY uygulamalarindan egiti-
min Orgtitsel giiven tizerinde pozitif etkileri
vardir.

Hipotez 1b: IKY uygulamalarindan per-
formans degerlendirmenin Orgiitsel giiven
tizerinde pozitif etkileri vardur.

Hipotez 1c: IKY uygulamalarindan kariyer
planlamasinin orgiitsel giiven tizerinde po-
zitif etkileri vardir.

Hipotez 1d: IKY uygulamalarindan iletisi-
min Orgtitsel giiven tizerinde pozitif etkileri
vardir.

Hipotez 1e: IKY uygulamalaridan is ta-
nimlamasinin 6rgiitsel giiven tizerinde po-
zitif etkileri vardur.

Hipotez 1f: IKY uygulamalarindan 6diin-
lendirmenin 6rgiitsel giiven tizerinde pozitif
etkileri vardur.

Hipotez 1g: IKY uygulamalarindan segi-
min Orgtitsel giiven tizerinde pozitif etkileri
vardir.

Sekil 1

Arastirmanin Modeli

insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalan

Egitim Perfor. Kariyer Tletisim Is Odiinlen Segim
Degerle. Planlama Tanimlama dirme
Orgitsel Giiven Is Tatmini
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Hipotez 2: IKY uygulamalarimn is tat-
mini tizerinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 2a: IKY uygulamalarindan egiti-
min is tatmini tizerinde pozitif etkileri var-
dur.

Hipotez 2b: IKY uygulamalarindan per-
formans degerlendirmenin is tatmini tize-
rinde pozitif etkileri vardir.

Hipotez 2c: IKY uygulamalarindan kariyer
planlamasinin Grgiitsel giiven tlizerinde po-
zitif etkileri vardir.

Hipotez 2d: IKY uygulamalarindan iletisi-
min is tatmini tizerinde pozitif etkileri var-
dur.

Hipotez 2e: IKY uygulamalarindan is ta-
nimlamasinin is tatmini iizerinde pozitif et-
kileri vardir.

Hipotez 2f: IKY uygulamalarindan 6diin-
lendirmenin is tatmini tizerinde pozitif etki-
leri vardir.

Hipotez 2g: IKY uygulamalarindan segi-
min is tatmini tizerinde pozitif etkileri var-

dir.

Orneklem

Arastirma, turizm alaninda faaliyet gos-
teren dort biiyiik isletmede gerceklestiril-
mistir. Bu isletmeler Afyonkarahisar Sanayi
Odasina kayith olarak faaliyetlerini stirdtir-
mektedir. Ilgili isletmeler, turizm sekto-
riinde faaliyet gostermekte ve termal kaplica
hizmetlerinin yani sira konaklama hizmeti
de sunmaktadir. Isletme yonetimlerine tes-
lim edilen 150 adet anket formunun {ist
diizey yoneticilerin direktifi ile ilgili islet-
melerin ¢calisanlar: tarafindan cevaplandiril-
masi istenmistir. Geriye dénen ve gegerli
kabul edilen 130 (%86) adet anket formu de-
gerlendirme kapsamina alinmistir. Arastir-
maya katilan isgorenlerin %66,9u erkek;
%33,1’1i kadindir. ig,g(')'renlerin %18,51 30
yasin altinda, %46,2’si 31 ve 40 yaslar1 ara-
sinda, %14,6’s1 41 ve 50 yaslar1 arasinda ve
%20,8i ise 51 ve daha fazla bir yas grubuna
dahildir. Arastirmaya katilan isgérenlerin
%62,3'1i lise ve daha altinda bir egitim diize-

yine sahiptir. Isgérenlerin %26,9'u lisans dii-
zeyinde tniversite mezunu, %10,8’i ise li-
sansiistii dilizeyde mezuniyet derecesi
bulunmaktadir. Ankete cevap veren isgo-
renlerin %3,8'i iist kademe y6neticisi konu-
mundadir. % 23,8 oraninda isgdren grubu
orta kademe yoneticisi olarak gorev yap-
maktadir. i§g6renlerin % 72,31 alt kademe
yoneticileri ve yonetici olmayan caliganlar-
dan olusmaktadir. Ankete katilan isgérenle-
rin %44,6’s1 10 yillik bir deneyime sahip
oldugunu bildirmistir. Isgérenlerin %38,1i
11-15 yillik bir deneyim siiresine sahiptir. 16
yil ve daha fazla deneyime sahip olan isg6-
renlerin oran1 %16,9 olarak tespit edilmistir.

Olciim

Aragtirmada kullanilan IKY uygulama-
lar1 6lceginde yer alan sorular, Singh (2004),
Qureshi (2006), Delery ve Doty (1996) nin ca-
lismalarindan titiz bir sekilde adapte edil-
mistir. IKY uygulamalart ile ilgili soru grubu
(6lgek) 37 sorudan olusmaktadir. IKY uygu-
lamalarini degerlendiren IKY 6lgegi yedi de-
giskenden olusmakta ve bu degiskenlerle
ilgili soru gruplarm icermektedir. IKY de-
giskenlerinden egitim degiskeninde alt1 soru
bulunmakta olup, 6rnek olarak “Kurumda
calisanlar i¢in yogun egitim programlar: dii-
zenlenir” gibi sorular bulunmaktadir.

Performans degerlendirme yedi soru ile
degerlendirilmektedir. Performans deger-
lendirmeye iliskin sorulardan biri “calisan-
lar performans degerlendirme sistemine
glivenirler” seklindedir. Kariyer planlamasi
degiskeninde yedi soru bulunmaktadir ve
sorulardan biri “kurum i¢indeki ¢alisanlarin
kariyer konusundaki istekleri tistleri tarafin-
dan bilinir” seklindedir. Iletisim degiske-
ninde ti¢ soru yer almakta olup, 6rnek olarak
“calisanlara islerin daha iyi yapilmasi icin
tistleriyle her an iletisim kurma firsat1 veri-
lir” gibi sorular sorulmustur. Is tanimlarmimn
yapilmas: degiskeninde dért soru bulun-
makta olup sorulardan birisi “ kurumda ya-
pilan her ise iliskin gorevler acikca
tanimlanmistir” seklinde hazirlanmistir.
Odiinlendirme (compensation) degiske-
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ninde alt1 soru sorulmustur ve sorulardan
birisi “Calisanlara saglanacak odiinler onla-
rin performansiyla iligkilidir” seklindedir.
IKY uygulamalarina iliskin son degisken
olan se¢im konusunda dort soru sorulmus-
tur. Bu sorulardan birisi “calistigim ku-
rumda uygulanan se¢im sistemi oldukca kat:
ve bilimseldir” seklindedir.

Arastirmanin bagimli degiskenlerinden
birisi olan 6rgiitsel giiven 6lgegi ise Nyhan
ve Marlowe (1997) tarafindan gelistirilen ¢a-
lismadan alinmis ve 16 maddeden olusmak-
tadir. Orgiitsel giiven dlgegi, drgiite giiven,
ekstra ¢aba, iletisim ve olumlu geri bildirim
ile yetkilendirme olmak tizere dort degis-
kenden olusmaktadir. Orgiitsel giiven de-
giskenlerinden orgiite giiven degiskenine
iliskin olarak alt1 soru sorulmustur. Bu de-
giskenle ilgili sorulardan birisi “Kurum di-
sindan kisilerle ¢alistigim kurum hakkinda
konusmaktan zevk aliyorum” seklindedir.
Bir bagka degisken olan ekstra ¢abayla ilgili
dort soru sorulmustur. Sorulardan birisi
“bulundugum boliimdeki herkes elinden ge-
lenin en iyisini yapmaya ¢alisir” seklindedir.
Orgiitsel giiven degiskenlerinden bir digeri
olan iletisim ve geri bildirim hakkinda ti¢
soru sorulmustur. Sorulardan birisi “ku-
rumda ¢alisanlar planlama ve karar verme
fonksiyonlarmna katilirlar” katilirlar seklin-
dedir. Son degisken olan yetkilendirme tig
sorudan olusmaktadir ve sorulardan birisi
“isimle ilgili yetkileri en iyi sekilde kullana-
bilmekteyim” seklindedir.

Arastirma modelinde yer alan bagimh
degiskenlerden biri olan is tatmini 6lgegi ise,
isten duyulan tatmin, ticret tatmini, is arka-
daslarindan tatmin olmak tizere ii¢ degis-
kenden olusmaktadir. Is tatmini Olcegi
sorular1 Howell ve arkadaslari (2003) ile
Hackman ve Oldham (1980)’in calismalarin-
dan yararlanilarak titiz bir ¢alismayla gelis-
tirilmistir. Is tatmini 6lceginde yer alan isten
duyulan tatmine iliskin ii¢ soru sorulmus
olup sorulardan birisi ‘bu orgiitte yaptigim
islerden memnuniyet duymaktaymm” sek-
lindedir. Bir bagka degisken olan is arkadas-
larindan tatmine iliskin ti¢ soru sorulmustur

ve bu gruptaki sorular “birlikte ¢alistigim ar-
kadaslarimdan memnunum” seklindedir.
Arastirmanin bu boliimiindeki son degisken
ise ticret tatminidir. Ucret tatminini 6l¢mek
amaciyla ti¢ soru sorulmustur ve bunlardan
birisi “igsyerimin 6dedigi ticret tatmin edici
diizeydedir” seklinde sorulmustur.

Aragtirmanin kontrol degiskenleri olarak
katilimcilardan, yaslari, cinsiyetleri, egitim
diizeyleri, medeni ve kadro durumlarina
uygun olan alanlar1 isaretlemeleri istenmis-
tir. Olgeklerde yer alan ifadelerin yanitlari
icin bes aralikli Likert tipi metrik ifade kul-
lamilmistir. Ornegin, “siirekli 6grenerek ken-
dimi gelistirmenin yollarn1  ararim”
ifadesinin yanit: ig¢in “1-Kesinlikle katilmi-
yorum”, “2-Katilmiyorum”, “3-Kararsizzim”,
“4-Katiliyorum”, “5-Kesinlikle katiliyorum”
gibi bes secenek bulunmaktadir. Buna ilave-
ten, yoneticilerin demografik yapismni ince-
lemek amaciyla 7 soru sorulmustur.

Analizler

Faktér Analizleri ve Degiskenler Arasi
Higkiler

Anketi olusturan likert tipi toplam 57
soru kesifsel faktor analizine tabi tutulmus,
en uygun faktor yapisina varimaks donii-
siimd ile ulagilmistir. Tablo 2’de degisken-
lere ait faktor ytikleri ve faktorlere iligkin
Kaiser-Meyer Olkin (KMO) katsayis1 veril-
mistir. KMO degerleri faktor analizinin kul-
lanilabilirligi hakkinda bilgi verir. Bu oranin
0, 60’dan fazla olmasi istenir (Biiytikoztiirk,
2002). Bu aragtirmada tiim KMO degerleri-
nin de 0,60’dan biiytik oldugu goriilmekte-
dir. Diger taraftan her bir faktor tarafindan
aciklanan varyans orani (AVO) da %55in
tizerindedir.

Faktor analizi sonucunda elde edilen yap1
cercevesinde Olcek giivenilirliginin kabul
edildigi kriter olarak Cronbach Alpha de-
gerleri (U>0,70) temel alinmistir (Nun-
nally,1978).  Degiskenler aras: iliskileri
ortaya koymak iizere korelasyon analizi ya-
pilmis ve Cronbach Alpha degerleri ile bir-
likte Tablo 3’de sunulmustur.
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Tablo 2
Degiskenlere iliskin Faktor Yiikleri

EGIT PEDEG KARPL ILETiS ISTAN ODUN SECIM oGUv ISTAT
,754 ,821 ,822 ,797 ,822 ,871 ,750 ,784 ,884
,752 ,656 ,708 ,795 ,769 ,811 ,621 ,630 ,840
,716 ,615 ,697 ,771 ,706 ,629 ,811 ,727 ,798
,813 ,853 ,693 ,681 ,609 ,682 ,675 ,730
,796 ,696 ,738 ,827 ,594 ,677
,813 ,553 ,826 ,838 ,816
,673 ,686 ,647
,810 ,837
,684 ,539
,599
,732
,700
KMO KMO KMO KMO KMO KMO KMO KMO KMO
,631 ,718 ,644 ,670 ,667 ,698 ,671 ,625 ,600
AVO AVO AVO AVO AVO AVO AVO AVO AVO
%63,405 | %65,980 %56,594 %62,018 %55,731 %60,979 %57,456 %63,607 %61,190
*Egit: Egitim, Pedeg: Performans Degerlendirme, Karpl: Kariyer Planlama, iletis: iletisim, istan: is
Tanimlamasi, Odin: Odinlendirme, Oglv: Orgltsel Giiven, Is Tat: Is tatmini

Tablo 3
Degiskenler Arasi Korelasyon Degerleri ve Cronbach Alpha Katsayilar:

Degiskenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1.Egitim ,76 (a) 532" 591 498" | 2117 | 2460 | 2527 | 3927 ,197" 711
2.Performans - ,73(a) 439" | 287" | 338" | 2737 | 345 | 463" 2260 | 674
Degerleme

3.Kariyer Planlamasi - - ,78(a) | 490" | 2597 | 2797 | 2717 | 388" 242" | 705"
A.iletisim - - - 80(a) | ,391" | ,167 | 287" | 549" 2337 | 688
5.is Tanimlama - - - - 92(a) | 4727 | 485" | 555 277 | 696
6.0diinlendirme - - - - - 88(a) | ,193 1326 ,138 573
7.Se¢im - - - - - - 75() | 5227 368" | 598
8. Orgiitsel Given - - - - - - - 81 (a) 7237 | 691
9. is Tatmini - - - - - - - - 87(a) | ,359
10. insan Kaynaklan - - - - - - - - - ,79 (a)
Uygulamalari

** Korelasyon Katsayisi %1 diizeyinde anlamlidir.

(a) Degiskenin Cronbach Alpha katsayisi
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Korelasyon matrisinden gortildiigii gibi,
IKY uygulamalari olarak egitim, performans
degerleme, kariyer planlamasi, iletisim, is ta-
nimlamasi, 6diinlendirme ve secim siirecleri
ile orgiitsel giiven arasinda % 1 anlamlilik
seviyesinde pozitif yonde iligkiler oldugu
saptanmaktadir. Matris incelendiginde, IKY
uygulamalarindan is tanimlamas1 yapmanin
orgtitsel giiven ile iligkisinin daha giiglii ol-
dugu, odiinlendirme ile orgiitsel giiven ara-
sindaki iliskinin diger boyutlarla 6rgtitsel
gliven arasindaki iliskiye gore daha zayif ol-
dugu goriilmektedir. Ayni sekilde IKY uy-
gulamalar ile is tatmini arasinda da %1
anlamlilik seviyesinde pozitif yonde iligkiler
oldugu saptanmaktadir ve insan kaynaklar1
uygulamalarinin orgiitsel giiven ile iligkisi-
nin is tatmini ile iliskisinden daha gitiglii ol-
dugu goriilmektedir. IKY uygulamalarmin
is tatmini ile iliskileri degerlendirildiginde,
IKY uygulama boyutlari ile is tatmini ara-
sinda % 1 anlamlilik seviyesinde pozitif
yonde iliskiler oldugu goriilmektedir. IKY
uygulama boyutlarindan sec¢im faaliyeti is
tatmini ile en giiclii iligkiye sahip degisken-
dir.

Regresyon Analizleri ve Hipotezlerin Testi

Bu ¢alismada one siirtilen hipotezleri test
etmek amaciyla dort farkli regresyon modeli

olusturulmustur. Kurulan birinci regresyon
modeli, IKY uygulamalarinin 6rgiitsel
gliven tlizerindeki etkilerini incelemekte ve
Hla, H1b, Hlc, H1d, Hle, H1f, H1g'yi test
etmektedir. Kurulan ikinci regresyon mo-
deli, IKY uygulamalarimin is tatmini iizerin-
deki etkilerini arastirmakta ve H2a, H2b,
H2c, H2d, H2e, H2f, H2gyi test etmektedir.
Uclincii  regresyon modeli aragtirmanin
genel hipotezlerinden H1 hipotezini test et-
mektedir. Aragtirmaya iliskin olarak kuru-
lan dordiincii modelde ise H2 hipotezi test
edilmistir. Ilk iki regresyon modelinde ba-
gimsiz degisken sayisi yiiksek oldugundan
bagiml degisken tizerindeki etkileri daha iyi
aciklayabilmek tizere hiyerarsik regresyon
analizi yapilmistir. Uclincii ve dérdiincii
regresyon modelinde bagimsiz degisken sa-
yis1 iki oldugundan ¢oklu regresyon analizi
yapilmustir.

Tablo 4’de IKY uygulamalarinin 6rgiitsel
gliven tizerindeki etkilerine iliskin regres-
yon analizi verilmistir. Yapilan hiyerarsik
regresyon analizi dért asamada gercekles-
mistir. Ik asamada is tanimlari yapma,
ikinci asamada iletisim, ii¢lincii asamada
secim ve dordiincii asamada performans de-
gerlendirme, arastirmanin bagimsiz degis-
kenleri olarak analize dahil edilmistir.
Egitim, 6diinlendirme ve kariyer gelistirme

Tablo 4

IKY Uygulamalarmnin 6rgiitsel Giiven iizerindeki etkisi

Model 1
Bagiml Degisken: Orgiitsel Giiven
Modelleme Bagimsiz Degiskenler B t F R Diizeltilmis
Asamalari R
1 is Tanimlamasi ,555 7,546 56,949** 0,308 ,303
is Tanimlamasi ,402 5,555 .
2 iletisim ,231 5,410 49,401 438 429
is Tanimlamasi 277 3,659
3 iletisim ,359 5,191 41,768** ,499 ,487
Secim ,285 3,917
is Tanimlamasi ,242 3,257
iletisim ,326 4,814
4 Segim ,240 3,342 35,705** ,533 ,518
Performans ,205 3,047
Degerleme
*Deger %5 dlizeyinde anlamlidir.
** Deger %1 diizeyinde anlamlidir.
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degiskenleri ise, istatistiksel olarak anlaml
bir etkiye sahip olmadigindan dolay: analiz
kapsami disinda kalmaistir.

Tablo 4’de gortildiigii gibi hiyerarsik reg-
resyon analizi istatistiki acidan anlamli bu-
lunmustur (R*=0.308; F=56.949; p<0.001).
Bunun anlami, orgiitsel giivenin insan kay-
naklar1 uygulamalarindan is tanimlamasi ta-
rafindan %30,8’inin aciklandigini
gostermektedir. Bu sonug, is tanimlamasi
degiskeninin drgiitsel giliven tizerinde pozi-
tif ve anlamli (B= 0,555; p<0.01) etkisinin bu-
lundugunu géstermektedir. Ikinci asamada
is tanimlamas1 degiskeninin yani sira mo-
dele iletisim bagimsiz degiskeni ilave edil-
mistir. Regresyon analizi istatistiki acidan
anlamli bulunmustur (R* =0,438, F=409, 401;
p<0.001). Bu sonug is tanimlamasi ve iletisi-
min (= 0,231; p<0.01) orgtitsel giiven tize-
rinde pozitif ve anlaml etkisinin oldugunu
gostermektedir. Ancak Tablo 4’de goriil-
diigii gibi is tanimlamasinin orgiitsel gliven
tizerindeki etkisi ytiksek iken pozitif yonde
etkileyen iletisim degiskeni ile birlikte bu et-
kinin toplamda azaldig1 goriilmiistiir
(B= 0,402; p<0.01). Ugiincii asamada modele
is tanimlamas ve iletisimin yan sira segim
bagimsiz degiskeni de ilave edilmistir. Reg-
resyon analizi istatistiki acidan anlamli bu-
lunmustur (R?* =0,499, F=41,768; p<0.001).
Ulasilan sonug, is tanimlamasi, iletisim ve
secim degiskenlerinin orgiitsel giiven tize-
rinde pozitif ve anlamli etkisinin oldugunu
gostermistir. Modele is tanimlamasi ve ileti-
sim bagimsiz degiskenlerinin yani sira segim
degiskeni (B= 0,285; p<0.05) ilave edildi-
ginde is tanimlamas: degiskeninin orgtitsel
gliven tizerindeki etkisinin toplamda azal-
dig1 (B= 0,277; p<0.01), iletisim degiskeninin
etkisinin ise (B= 0,359; p<0.01) arttig1 go-
rilmistiir.

Modelin son asamasini olusturan dor-
diincli asamada is tanimlamasi, iletisim ve
secim bagimsiz degiskenlerinin yani sira
performans degerleme degiskeni de analize
dahil edilmistir. Regresyon analizi istatistiki
acidan anlamli bulunmustur (R?> =0,533,
F=35, 705; p<0.001). Ulasilan sonug, IKY’ nin

uygulama boyutlar: olarak is tanimlamasz,
iletisim, se¢im ve performans degerlendirme
degiskenlerinin orgiitsel giiven tizerinde po-
zitif yonde ve olumlu etkisinin oldugunu or-
taya ¢ikarmistir. Ancak modelin birinci ve
ikinci asamalarinda orgtitsel giiven tizerinde
en fazla etkiye sahip oldugu goériilen is ta-
nimlamasinin toplamdaki etkisinin daha da
azaldir (B= 0,242; p<0.01) gorilmiistiir.
Diger taraftan modelin ti¢lincii asamasinda
orglitsel giliven tizerinde en ¢ok etkiye sahip
oldugu goriilen iletisim degiskeninin mo-
dele performans degerlendirme dahil edil-
diginde bu etkisinin toplamda daha da
arttig1 gortilmiistiir (B= 0,326; p<0.01). Ana-
lizin tiglincli asamasinda modele dahil edi-
len se¢im degiskeninin orgiitsel giiven
tizerindeki etkisinin d6rdiincii asamayla bir-
likte toplamda azalma gosterdigi ortaya ¢ik-
mistir (B= 0,240; p<0.01). Arastirmanin bu
asamasinda modelde yer alan performans
degerlendirme degiskeninin 6rgiitsel gliven
tizerindeki etkisinin (= 0,205; p<0.01) 6teki
degiskenlerle karsilastirildiginda ¢ok az ol-
dugu goriilmiistiir. Ttim asamalara bakildi-
ginda orglitsel giiveni en fazla en fazla
etkileyen degiskenin is tanimlamasi oldugu
goriilmektedir. Orgiitsel giiven iizerine et-
kili olan ikinci degisken iletisim olurken,
tiglincii siray1 se¢im almistir. Analize en son
asamada dahil olan performans degerlen-
dirme ise Orgiitsel giiven tizerinde en az et-
kisi olan bagimsiz degisken olarak tespit
edilmistir.

Tablo 5'de IKY uygulamalarinin is tat-
mini tizerindeki etkilerine iligkin regresyon
analizi verilmistir. Yapilan hiyerarsik reg-
resyon analizi tek asamada gerceklesmistir.
[k asamada secim degiskeni analize dahil
edilmistir. Diger bagimsiz degiskenler ola-
rak, egitim, performans degerlendirme, ka-
riyer gelistirme, iletisim, is tanimlamasi ve
odiinlendirme ise istatistiksel olarak anlaml
bir etkiye sahip olmadigindan dolay1 analiz
kapsami disinda kalmistir.

Model 2’ye iliskin elde edilen sonuglara
bakildiginda is tatminini en fazla etkileyen
degiskenin secim faaliyeti oldugu goril-
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Tablo 5

IKY Uygulamalarinin Is Tatmini iizerindeki etkisi

Model 2
Bagiml Degisken: is Tatmini
Modelleme Bagimsiz Degiskenler B t F R Diizeltilmig
Asamalari R
1 Secim ,368 4479 20,064** ,136 129

*Deger %5 diizeyinde anlamhidir.
** Deger %1 diizeyinde anlamlidir.

mektedir. Dolayisiyla isletmeye eleman te-
mini ve se¢imi adaylarin is tatminini en fazla
etkileyen IKY uygulamasidir. Bu sonugtan
hareketle aragtirma yapilan isletmelerde or-
glite yeni katilanlarin is tatmini konusunda
pozitif bir bakis i¢inde olduklari, bir diger
deyisle yeni bir ¢alisma ortaminin, mono-
tonlugun ortadan kalkmasinda etkili oldugu
ve ig tatminini ytikselttigi sOylenebilir.

Tablo 6’da arastirmanin genel hipotezle-
rini olusturan H1 ve H2 hipotezlerinin test
edilmesine yonelik coklu regresyon analizi-
nin sonuglar: yer almaktadir. Kurulan reg-
resyon modelleri, IKY uygulamalarmin bir
biitiin olarak Orgiitsel giiven ve is tatmini
tizerindeki etkilerini arastirmaktadir. Ana-
lizlerin birinci asamasinda ilk modelin ista-
tistiksel olarak anlaml oldugu
goriilmektedir (F=116,730). Bu sonug, IKY
uygulamalarmin orgiitsel giiven iizerinde
pozitif ve anlamh (B= 0,691; p<0.01) bir et-
kisinin bulundugunu gostermektedir. Elde

edilen sonuctan hareket ederek, IKY uygu-
lamalarinin kararlara katilim, olumlu geri
bildirim ve yetkilendirmeden olusan 6rgiit-
sel giiven faktorlerini dogrudan etkiledigini
soyleyebiliriz. IKY uygulamalarinin bir
biitiin olarak Orgititteki is tatmini tizerindeki
etkisi de istatistiksel olarak anlamli gortil-
mektedir (F=18,893). Analizin bu ikinci asa-
masinda ortaya ¢ikan sonug, IKY
uygulamalariin is tatminini etkiledigini
ancak bu etkinin ayn1 uygulamalarin 6rgtit-
sel giiven tizerine yaptig1 etkiden daha az ol-
dugunu gostermistir (8=0,359, p<0,01).

SONUC VE ONERILER

Gilintimiizde insan kaynaklar1 uygulama-
larmin orgtitte deger yaratimini saglayan ve
maliyetleri diisiiren bir fakt6r oldugu ortaya
¢ikmistir (Becker ve Gerhart:1996:800 Erdil
vd,2004). Bu baglamda IKY uygulamalari
araciligiyla orgiitsel giiven ve is tatmininin
arttirilmasinin isletme basarisinda 6nemli
bir rol oynayacagi sdylenebilir. Bu kap-

Tablo 6

IKY Uygulamalarmin Orgiitsel Giiven ve Is Tatmini Uzerindeki Etkilerinin Karsilagtiriimast

Model 3 Model 4

Bagiml Degisken Bagimli Degisken

Orgiitsel Gliven is Tatmini
Bagimsiz Degisken B t B t
iKY Uygulamalari ,691 10,804** ,359 4,357%*
F 116,730** 18,083**
R’ 0,477 1129
Diizeltilmig R® 0,473 122
Sig.: 0,000 0,000
* Deger %5 diizeyinde anlamlidir. ** Deger %1 dlizeyinde anlamlidir.
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Tablo 7

Aragtirma Bulgularmin Degerlendirilmesi

Hipotez Kabul/Ret Model
H1: iKY uygulamalarinin érgiitsel gliven lzerinde pozitif etkileri vardir. | Kabul 3
Hla: iKY uygulamalarindan egitimin érgiitsel giiven Uzerinde pozitif | Ret 1
etkileri vardir.
H1b:iKY uygulamalarindan performans degerlendirmenin 6rgiitsel | Kabul 1
glven Uzerinde pozitif etkileri vardir.
Hlc: iKY uygulamalarindan kariyer planlamasinin 6érgiitsel gliven | Ret 1
Uzerinde pozitif etkileri vardir.
H1d: iKY uygulamalarindan iletisimin érgiitsel giiven (izerinde pozitif | Kabul 1
etkileri vardir.
H1le: iKY uygulamalarindan is tanimlamasinin érgiitsel giiven (izerinde | Kabul 1
pozitif etkileri vardir.
H1f: IKY uygulamalarindan édiinlendirmenin érgiitsel gliven (izerinde | Ret 1
pozitif etkileri vardir.
Hlg: iKY uygulamalarindan secimin érgiitsel gliven (izerinde pozitif | Kabul 1
etkileri vardir.
H2: iKY uygulamalarinin is tatmini (izerinde pozitif etkileri vardir. Kabul 4
H2a: iKY uygulamalarindan egitimin is tatmini zerinde poxzitif etkileri | Ret 2
vardir.
H2b: iKY uygulamalarindan performans degerlendirmenin is tatmini | Ret 2
Uzerinde pozitif etkileri vardir.
H2c: iKY uygulamalarindan kariyer planlamasinin 6rgiitsel gliven | Ret 2
lzerinde pozitif etkileri vardir.
H2d: iKY uygulamalarindan iletisimin is tatmini Gzerinde pozitif etkileri | Ret 2
vardir.
H2e: iKY uygulamalarindan is tanimlamasinin is tatmini (izerinde | Ret 2
pozitif etkileri vardir.
H2f: IKY uygulamalarindan édiinlendirmenin is tatmini tizerinde pozitif | Ret 2
etkileri vardir.
H2g: iKY uygulamalarindan secimin is tatmini (zerinde pozitif etkileri | Kabul 2
vardir.

samda Morgan ve Hunt (1994), yiiksek dii- kaynaklari sistemlerinin ve ticret yapilarm-

zeylerde giivenin Orgiitsel baglilikla iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Fairhurst ve
arkadaslar1 (1997) orgiitsel gilivenin orgiit ik-
limi ile iligkisi bulundugunu, La Porta ve ar-
kadaslar1 ise isbirliginin gelistirilmesinin
orgtitsel giivenle dogrudan iliskili oldugunu
ortaya koymustur. Becker ve arkadaslar:
(1996) gtiven ikliminin ¢alisan motivasyo-
nunu ve performansin arttirdigini belirle-
mistir. Costigan ve arkadaslar1 (1998) ise
giivenin olusturulmasiyla birlikte insanlarm
islerinden daha ¢ok tatmin oldugunu soyle-
mektedir. Condrey (1995), giivenin insan

daki degisimlerin bagarili bicimde uygulan-
masinda ve calisanlarin yonetsel kararlara
uyum saglamay1 kabullenmesinde etkili ol-
dugunu ortaya koymustur. Early (1986), ca-
lisanlarin  geri  beslemede bulunma
diizeylerinin tistlerine olan giivenlerinden
etkilendigini kanitlamis, Robinson ve Rous-
sou (1994) ise giiveni olusturan unsurlarin
insan kaynaklarinin egitim ve gelistirme,
ticret, 6diil, terfi, isin yapasi, giivenli perfor-
mans degerlendirme ve geri besleme gibi
uygulamalarda belirleyici bir faktor oldu-
gunu ortaya koymustur.
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Insan kaynaklari yénetimi ile 6rgiitsel
gliven ve is tatmini iligkileri konusunda lite-
ratlirdeki boslugun giderilmesine katkida
bulunmay1 amagclayan bu calisma, insan
kaynaklar:1 yonetimi uygulamalarinin orgtit-
sel gliven ve is tatmini tizerine etkilerini
arastirmaktadir. Bu calisma, 6rgiitlerin insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarina farkh
perspektiflere odaklanarak bu uygulamalar:
daha etkin duruma getirmeleri igin yeni go-
riigler ortaya koymay1 amaclamaktadir. Bu
kapsamda turizm sektoriinde faaliyet goste-
ren igletmelerde insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinin orgiitsel giiven ve is tat-
mini tizerindeki etkilerinin ortaya konulma-
sina ¢alisilmistir. Arastirma sonucunda
ortaya ¢tkarilan bulgular Tablo 7’de 6zetlen-
mistir. Bu galisma IKY uygulamalarinin &t-
glitsel giiven iizerinde pozitif etkileri
oldugunu ortaya ¢ikarmustir. Bir biitiin ola-
rak ele alindiginda, insan kaynaklar: yone-
timi uygulamalarinin  orgiitsel ~ gliven
tizerinde olumlu etkiler yaratmas: 6rgiitler
i¢cin anlamidir. Ciinkii kisiler aras1 ve orgiit
ici giivenin gelistirilmesi ve arttirilmasi etkin
faaliyet gosteren orgiitler igin Gnemlidir.
Orgiit tiyeleri tarafindan paylasilan deger-
ler, inanclar ve vizyon yaratmak ancak genis
tabanli bir orgiitsel giivenle basarilabilir.
Gitiven iklimi, ¢alisanlarin motivasyonunu
ve boylece de is performanslarimi arttirir.
Astlarin yoneticilere ve Orgiite giiveni yone-
ticilerin etkinligini de ytikseltir (Demircan ve
Ceylan, 2003:139). Bu kapsamda insan kay-
naklar1 yoneticileri, onctiltik ettikleri uygu-
lamalarla 6nce gilivenin olusmasina,
ardindan motivasyonun artmasina ve niha-
yet yiiksek orgtitsel performansin elde edil-
mesine kaynaklik edebilecektir.

Arastirmada insan kaynaklar1 yonetimi
uygulama boyutlarinin 6rgiitsel giiven tize-
rine etkileri de aragtirilmistir. Insan kaynak-
lar1 yénetimi uygulamalarindan performans
degerlendirme, iletisim, is tanimlamasi ve
secim degiskenlerinin Orgiitsel giivenin ya-
ratilmasinda etkileri oldugu anlagilmistir. In-
celenen isletmelerin performans
degerlendirme cabalarin sistematik ve dii-
zenli bir siirece tasimasi ¢alisanlarin orgtit-

lerine olan gtivenini arttirmaktadir. Yine ca-
lisanlarimn orgiite iliskin goriislerini agiklaya-
bilmeleri, isleriyle ilgili kararlarda tistleriyle
ozglirce iletisimde bulunabilmeleri de 6r-
glite olan giivenin artmasinda belirleyici ol-
mustur.  Inceleme  konusu isletme
y6netimlerinin is tanimlarin etkili ve geri
bildirime dayali uygulamalarla stirekli giin-
cellemeleri, gorev ve rolleri agikga belirle-
meleri Orglite olan gilivenin artmasina
katkida bulunmustur. Arastirilan isletme-
lerde yeni elemanlarin isletmeye aliminda
dikkatli davranilmasi, standardize ve uz-
manliga dayali se¢im sisteminin uygulan-
mas1 calisanlarin Orgiitlerine besledigi
gliveni pekistirmektedir. Arastirmanin bu
bolimiinde ulasilan sonuglar, Halis ve arka-
daslarmin (2007) gortislerini dogrular nite-
liktedir. Bu goriise gore bir orgiit, isgorenleri
karar alma stireclerine dahil ederek, sorum-
luluk ve yetki alanlarmni genisletip, kendi
kontrol alanlarmni olusturarak, ¢ift yonlii
bilgi akis1 ile etkin bir iletisim saglayarak, is-
gorenlerde orgtite karsi giiven duygusu ge-
listirebilir. Boylece, orgiit i¢inde yenilige
acik, motivasyonu ve morali ytiksek, gérev
ve rol performansi ytiiksek isgorenlerle, 6r-
glitsel catisma ve stres diizeyi minimize edi-
lerek orgtitsel verimlilik ve basar: stirekli
hale getirilebilmektedir (Halis ve dig.,
2007:188).

Arastirmada, insan kaynaklar1 yénetimi
uygulamalarmin ¢alismanin ikinci bagimh
degiskenini olusturan is tatmini tizerindeki
etkileri de incelenmistir. Bir biitiin olarak
insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarmin
is tatmini tizerinde pozitif etkiye sahip ol-
dugu anlasilmistir. Bu kapsamda inceleme
konusu isletmelerin insan kaynaklar1 yone-
timi uygulamalar: aracihigryla is tatmini tize-
rine odaklandiklar: sOylenebilir.
Arastirmanin bu asamasinda is tatminine
iliskin olarak Ozdemir (2006)'in gériislerini
dogrulayan bir sonuca varildig1 séylenebilir.
Sozii edilen yazara gore tatmin, giiveni, bag-
lilig1 ve eninde sonunda elde edilen ¢iktida
iyilestirilmis kaliteyi yaratir. Fakat tatmin
yogun bir programin basit bir sonucu degil-
dir. Bunun i¢in yoneticiler is tatmini yarata-
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cak stratejilere odaklanmalidirlar (Ozdemir,
2006: 71). Arastirmada insan kaynaklar1 y6-
netimi uygulama boyutlarinin is tatmini
tizerine etkileri de incelenmistir. Yapilan hi-
yerarsik regresyon analizi sonucunda insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan
se¢im faaliyetinin, is tatmini tizerinde pozi-
tif bir etkiye sahip oldugu anlagilmistir. Ana-
lizin bu asamasindaki diger bagimsiz
degiskenlerin is tatmini tizerinde herhangi
anlamli bir etkisine rastlanmamustir. incele-
nen igletmelerde is tatmininin belirli bir di-
zeyde devam  ettirilmesi amaciyla
isletmelerin vizyonuna, genel amaclarina ve
misyonuna uygun tarzda kisilerin orgtite ce-
kilmesi amaciyla yapilandirilmis ve titiz bir
secim stirecine bagvurulmaktadir. Ulasilan
bu sonug, Davis (1988)’in goriislerini dogru-
lar bicimdedir. Yazara gore is tatmininin ko-
runmasi kokli bir orgiitsel yapiy: gerektirir.
[s tatmini dinamik bir yapiya sahip olup, bir
kez saglandiktan sonra, ihmal edilecek bir
ozellik tasimaz. Orgiitsel ortamda, genel ola-
rak, isgorenlerde belirli bir is tatmin seviyesi
elde edildikten sonra, bu seviyenin hep ayni
kalacag: diistintilmemelidir. Bu nedenle is
tatmin diizeyi stirekli olarak, yoneticiler ta-
rafindan izlenmelidir (Davis, 1988, 97).
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