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OZET

Burak Efe BAHADIR, Birim Yoneticilerinin iKY Yetkinlikleri ve Is Tatmini fliskisi
Uzerine Nicel ve Nitel Bir Arastirma, Baskent Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii,

Isletme Doktora Programi, 2024

Bu calisma birim yoneticilerinin IKY yetkinliklerinin is tatmini iizerine etkisinde 1KY
uygulama etkililikleri ve IK birim destegi ile IK politikalarinin etkisini arastirmaktadir. Bu
iliskiler arasindaki iliski sosyal miibadele kurami, orgiitsel destek kurami ve 6z yeterlilik
kurami baglaminda incelenmistir. Arastirmada veriler nicel yontemde farkli sektorlerde
calisan 341 ydneticiden, nitel yontemde ise miilakat yontemiyle goriisiilen 15 yoneticiden
elde edilmistir. Yapilan analiz sonuglar1 incelendiginde; is tatmini ile IKY gerceklestirme
etkililigi ve IKY yetkinlik derecesi arasindaki giiclii bir iliski oldugu tespit edilmistir. IK'Y
yetkinlik derecesinin is tatmini iizerindeki etkisinde 1KY uygulamalarin1 gerceklestirme
etkililiginin aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir. Alt boyutlar diizeyinde yapilan analizlerde;
IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililiginin bilgi boyutunda araci rolii iistlenmedigi
ancak zaman ve istek boyutlar i¢in aracilik rolii iistlendigi goriilmiistiir. Diizenleyici etki
baglaminda, IKY yetkinlik derecesinin is tatmini iizerindeki etkisinde; IK birim desteginin
diizenleyicilik etkisi oldugu, alt boyutlar diizeyinde yapilan analizlerde iK birim desteginin
diizenleyici rolii olmadig tespit edilmistir. Bu sonuca benzer bir sekilde yine IKY yetkinlik
derecesinin ve tiim alt boyutlarmm is tatmini iizerindeki etkisinde 1K politikalarinmn

diizenleyicilik rolii olmadigi tespit edilmistir.

Yapilan miilakatlar neticesinde elde edilen bulgular, IK biriminin birim y&neticilerine
yeterince destekte bulunamadigi, hatta bu deste§i verebilecek yetkinlikte olmadiklarini
gostermektedir. Birim yéneticilerinin etkililiklerinin arttirilmas1 igin oncelikle IK birimi
calisanlarmin  yetkinliklerine onem verilmesi gerektigi, birim yoneticilerinin 1KY
uygulamalar1 hususunda bilgilendirilmeleri, bunun i¢in zaman ayirmalar1 hususunda tesvik

edilmeleri, buna uygun orgiit kiiltlirii olusturulmasi 6nerilmektedir.

Anahtar Kelimeler: insan Kaynaklar1 Yonetimi, Is Tatmini, Birim Yoneticileri, 1K
Y etkinlikleri
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ABSTRACT

Burak Efe BAHADIR, A Quantitative and Qualitative Study on the Relationship
Between Unit Managers' HRM Competencies and Job Satisfaction, Baskent

University, Institute of Social Sciences, Business Administration Doctorate Program,

2024

This study examines the impact of unit managers' HRM competencies on job satisfaction,
focusing on the mediating roles of HRM implementation effectiveness, HR department
support, and HR policies. The relationships between these factors are analyzed within the
framework of social exchange theory, organizational support theory, and self-efficacy
theory. Data for the research were collected from 341 managers across various sectors using
quantitative methods, and from 15 managers using qualitative methods through interviews.
The analysis results reveal a strong relationship between job satisfaction and both HRM
implementation effectiveness and the degree of HRM competency. It was found that HRM
implementation effectiveness mediates the impact of HRM competency on job satisfaction.
In the sub-dimension analyses, it was observed that HRM implementation effectiveness does
not mediate the relationship in the knowledge dimension but does play a mediating role in

the time and willingness dimensions.

Regarding moderating effects, HR department support was found to moderate the impact of
HRM competency on job satisfaction. However, in the sub-dimension analyses, HR
department support did not play a moderating role. Similarly, it was found that HR policies
do not moderate the impact of HRM competency or its sub-dimensions on job
satisfaction.Findings from the interviews indicate that HR departments are not providing
sufficient support to unit managers and may lack the competency to offer this support. To
enhance the effectiveness of unit managers, it is recommended to prioritize the competencies
of HR department employees, inform unit managers about HRM practices, encourage them
to allocate time for these practices, and foster an organizational culture that supports these

efforts.

Key Words: Human Resource Management, Job Satisfaction, Unit Managers, HR

Competencies
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1. GIRiS

Calisanlarin yaptiklar isten duyduklar1 tatminin 6l¢iilmesi ve tatmin seviyelerinin
arttirilmas1 konusunda azimsanmayacak kadar ¢ok sayida ¢alisma bulunmaktadir. Ote
yandan ilgili literatiir tarandiginda yoneticiler disinda kalan c¢alisanlarin islerinden
duyduklar1 tatmin seviyesi iizerine ¢alismalarin yogunlugu dikkati ¢ekmektedir. Ancak
literatiirde birim ydneticilerinin is tatmin seviyelerini, bunu etkileyen nedenleri ve kosullar
aragtiran caligmalara az sayida rastlanmaktadir (Rhoades vd., 2002; Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, Rhoades, 2002; Nehles, Riemsdijk, Kok, Looise,
2006; Cascio ve Boudreau, 2016).

Birim yoneticilerinin is tatminleri {izerinde etkili olan en 6énemli faktdrlerden birinin
Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) uygulamalar1 yetkinlik derecesi oldugu bilinmektedir
(6rn. Nehles vd., 2006). Bu calismada birim ydneticilerinin; orgiitte yer alan IKY
uygulamalarim yiiriitirken sahip olmalar1 gereken &zellikler, IKY uygulamalarini
gergeklestirme etkililigi, birim yoneticilerine drgiitiin ve IK biriminin sagladig: destek,
orgiitte var olan politika ve prosediirlerin varligi arasindaki iliskinin arastirilmasi
amagclanmaktadir. Birim yéneticilerinin is tatminleri {izerinde dnemli bir diger etken de IK'Y
uygulamalarim yiiriitiirken 1K biriminin saglamis oldugu destektir (Podsakoff, Mackenzie,
Moorman, Fetter; 1990). Buradan hareketle, algilanan orgiitsel destegin alani1 olan IK birim
desteginin, birim yoneticilerine IKY uygulamalarin yiiriitme konusunda verilmesi gerektigi
vurgulanmasi1 gereken bir diger konudur. Birim yoneticileri, 1KY ile ilgili islevsel
sorumluluklarini bagariyla yerine getirme konusunda orgiitiin bunu bir prosediir olarak
benimsemesinin, is tatmin seviyelerini etkileyebilecegini diisiinmektedir (Cable, DeRue,
2002). Bir birim yéneticisinin IKY uygulamalarim yiiriitmede yeterince istekli olmasi ve bu
uygulamalar1 yiiriitmek icin yeterince zaman ayirmasi oldukc¢a onemlidir. Ayrica 1KY
uygulamalarimi yiiriitiirken sahip olmasi1 gereken yetkinlikler, orgiitiin yeterince destek
vermesi, bu konularla ilgili politika ve prosediirlerin agik¢a tanimlanmis olmasi birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarini yiiriitme diizeyleri iizerinde oldukca etkilidir (Srn.
Nehles vd., 2006; Bredin ve Soderlund, 2007). Bu durum IKY uygulamalarini etkili bir

sekilde yiiriitebilen bir birim ydneticinin isinden duydugu tatmin seviyesini etkilemektedir.



Calisanlarm 1KY uygulamalariyla ilgili olan deneyimlerinin birim ydneticileriyle
baglantili oldugu literatiirde tartisilmistir (Boselie, Paauwe ve Jansen, 2001; Purcell ve
Hutchinson, 2007). Zira birim ydneticileri, ¢alisan tarafindan oOrgiitiin temsilcisi olarak
goriilmekle birlikte cogu durumda IKY uygulamalarmn vyiiriitiiciisii konumundadir. Bir
orgiitiin insan yonetiminde etkili olabilmesi i¢in birim yoneticilerinin IK politikalarini
benimsemesi ve IK birimi ile esgiidiim i¢inde ¢alismasi1 gerekmektedir (Harris, 2001; Sikora
ve Ferris, 2014). Calisanlarm hem IKY uygulamalarina hem de birim yoneticilerinin iKY
uygulamalarim yiirlitiirken sergiledikleri davraniglara tepkisiz kalmadiklar1 hatta birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarindaki etkililikleri hususunda olumlu diisiincelere sahip
olduklarinda orgiite daha yiiksek diizeyde duygusal baglilik hissettikleri literatiirde yer
almaktadir (Purcell vd., 2007). Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarin1 yiiriitiirken
calisanlarla girmis olduklar1 etkilesim neticesinde orgiitte daha olumlu bir havanin olustugu,
sosyal miibadele teorisi geregi c¢alisanlarin Orgiitiin basarisina ek bir katkida bulunma
duygusuna yol agtig, bu durumun Orgiitiin hedeflerine ulagsmasinda etkili oldugu
belirtilmistir (Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, 1986). Birim yoneticilerinin iKY
uygulamalarindaki etkilililigi baglaminda konuya yaklasildiginda; 1K birim destegiyle
birlikte ¢alisanlarin is tatmininin arttig1 ve sosyal miibadele siirecinin buna olumlu katkida
bulundugu sdylenebilir (Eisenberger vd., 1986).

Bu baglamda bu ¢alismanin temel amaci birim yéneticilerinin IKY yetkinliklerinin is
tatmini iizerindeki etkisini arastirmaktir. S6z konusu iliskide IKY uygulamala etkililiklerinin

araci, IK birim destegi ve iK politikalarinin diizenleyici etkisi arastirilacaktir.



2. IS TATMINI

Is tatmini kavraminm 6nemi Elton Mayo tarafindan 1924 ile 1933 yillar1 arasinda
yapilan Hawtorne c¢alismalar ile anlagilmaya baslamistir (Judge, Heller, Mount, 2002).
Hawtorne arstirmasinin bulgular ile ¢alisanlarin aslinda iicret 6denen ve maliyet unsuru olan
kisiler degil, birer birey olarak da var olduklar1 ve bunun 6nemli oldugu farkedilmistir
(Yasin, 2016). Bu farkindalikla birlikte (Judge vd., 2002) ’nin ¢alisanlarin is tatmin seviyeleri
ile davraniglar1 ve gosterdikleri performans arasinda iliski oldugunu belirtmesi olduk¢a
onemlidir. Is tatmini, drgiitsel psikoloji ve orgiitsel davranis ¢alismalarinda yogun olarak
incelenen bir konudur (Cribbin, 1972; Lloyd ve Hamner, 1979; Davis, 1982). Is tatmini,
orgiitlerin belirlenen hedeflere ulasmasi, orgiitsel gelisimin siirekli olmasi ve personel
verimliliginin artirilmasi agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Siegel ve Lane, 1974; Deutsch,

1975; Locke, 1976).

Orgiitlerin sahip olduklar1 en degerli kaynak olan insanin duydugu tatmin ne kadar
yiiksekse, orgiitiin elde edecegi performansin da yiiksek olacag: varsayilabilir. insanlari
yasamlarmin bliyiik bir boliimiinii gecirdikleri Orgiitlerde, sahip olduklar1 yeteneklerini
ortaya koyma cabalar1 orgiitler agisindan iizerinde durulmasi gereken énemli bir konudur.
Bu yetenekleri ortaya koyma siirecinde {iiretken ve mutlu olan c¢alisanlarin 6rgiite de olumlu
yansimalar1 oldugu diistiniilmektedir. Bir ¢alisan isinden maddi ve manevi olarak tatmin
oldugunda, bu durumun hem ekonomik hem psikolojik sonuglar1 oldugu ayrica 6nemli bir
husus olarak kendini gostermektedir (Blenegen,1993; Toker, 2007). Bir ¢alisanin isinden
duydugu tatmin seviyesi yalnizca is hayatin1 degil, 6zel ve sosyal hayatin1 da etkilemekte,
bunun dogal bir sonucu olarak orgiitiin c¢alisandan elde edecegi fayda da dogrudan
etkilenmektedir. Literatiir detayli bir sekilde tarandiginda is tatmini kavramina ait birgok
farkl1 tanim ve kavramin hem orgiitsel hem bireysel boyutta incelendigi goriilmektedir
(Hackman ve Oldham, 1975; Schneider ve Snyder, 1975; Locke, 1976; Robbins, 2003; Cetin
ve Basim, 2011). Orgiitsel degiskenler olarak; ¢alisma kosullar, alinan iicret diizeyi, mesai
arkadaglar1 ile olan iletisim, Orgiitiin yonetim big¢imi, isin kendine 6zgii yapisi ve kariyer
gelisim firsatlar1 sayilmistir (Robbins, 2003; Bernal, Castel, Navarro, Torres, 2005). Ayrica
Blegen (1993)’e gore orgilitsel degiskenler; orgiitiin ¢alisanlara tanidigi imkanlardir ve
calisanlarin is tatmin seviyesi, bu imkanlarin ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik kosullariyla

ne Ol¢iide ortiistiigliyle ilgilidir.



Is tatmini; basar1, sorumluluk alma, yeni bilgiler 6grenme ile birlikte ifade edilirken
ise kars1t duyulan tatminsizlik ise; Orgiitte adil olmayan uygulamalar, yetkin olmayan
yoneticiler, saglikli olmayan ¢alisma kosullari, adil olmayan iicretlendirme sistemi olarak
say1lmustir (Sachau, 2007). Orgiitsel faktorlerin; is tatminsizligiyle ilgili kavramlar oldugu,
bireysel degiskenlerin de is tatminiyle ilgili kavramlar oldugu goriilmektedir (Sachau,
2007). Orgiitsel degiskenler nedeniyle olusan tatminsizlik duygusunun, motive edici bireysel
degiskenlerden kaynaklanan is tatminine nazaran daha uzun siireli etki gosterdigi
belirtilmistir (Sachau, 2007).Is tatmininin orgiitsel ve bireysel olarak ele alindiginda, bu
degiskenlerin birbiriyle uyumuna bagli olarak sekillendigini séylemek yanlis olmayacaktir.
Hatta bu cercevede is tatmini, hem bireysel ihtiyaclarin karsilanmasi hem de orgiitsel

hedeflere ulasilmasinda kritik bir rol oynar.

Locke (1976:1304) tarafindan “kisinin igini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan
olumlu duygusal durum" olarak ifade edilmistir. Oshagbemi (1999) tarafindan ise is tatmini
bu tanima ¢ok benzer bir sekilde “kisinin isine karsi duydugu pozitif his ve duygusal
tutumlar” olarak ifade edilmistir. Locke (1976) ve Oshagbemi (1999) is tatminiyle ilgili
tanimima ek olarak Vroom (1964) bu tanima “ise saglanan uyumu” katarak tanimladigi
goriilmiistiir. Is tatminiyle ilgili yapilan en sade tanim (Hackman ve Oldham,1975)
tarafindan “calisanlarin isinden duyulan mutluluk” olarak yapilmistir. Is tatmini, genel
olarak “bir orgiitte yer alan ¢alisanlarin yaptiklar: is, aldiklart iicret, calisma arkadaglart,
bulunduklart is ortamlar, kariyer firsatlari, sahip olduklari sosyal iligkiler ve is cevresi gibi
bir¢cok faktére bagl olarak hissettikleri olumlu duygularin bir sonucu olarak edindikleri
memnuniyet” olarak ifade edilmektedir (Cetin ve Basim, 2011:84). Aymi calismay1 esas
alarak is tatminiyle ilgli yapilan tiim tanimlarin esas noktasinin, “ise yénelik olumlu
duygulardan olustugu ve ise yonelik tutumlart ortaya ¢ikardigi” sOylenebilir (Cetin ve
Basim, 2011:84). Is tatmini; literatiirde “isgorenlerin drgiit icerisindeki is ortamina veya bir
ise sahip olmanin bir sonucu olarak iicret ve giivenlik gibi ortaya ¢ikan sonuglara karsi kisisel
bir degerlendirme olarak” tanimlanmistir (Schneider ve Snyder, 1975:319). Is tatminiyle
ilgili birbirine benzer birgok tanima bakildiginda, “calisanlarin érgiitte yaptiklar: is icin
ortaya koyduklart emek ve ¢aba neticesinde elde etmeyi arzuladiklar: kazanimlar ve bu
kazammlar sonucu hissettikleri olumlu duygusal sonu¢lar” olarak bir tanim yapilabilir. Is
tatmini, bireylerin beklentilerinin karsilanmasidir. Ayrica is tatmini bireylerin
egilimlerinden etkilenmektedir. Bu kapsamda is tatmini ¢alisanlarin bulunduklar1 ortam ile

kendi beklentilerini kiyaslayarak c¢ikardiklari sonucu karsilastirmasi veya yorumlamasi
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olarak ifade edilebilir (Dormann ve Zapf, 2001). Diger yandan bireylerin islerinden
duyduklar1 tatmin diizeylerinin, gorev aldiklar1 6rgiitiin personel politikasi ve sunulan diger
ek menfaatlerin ¢alisanin beklentileri ile uyusmasi durumunda arttig1 ifade edilmistir (Brush,
Moch ve Pooyan, 1987). Is tatmininin 6rgiitsel davranis alaninin énemli degiskenlerinden
olan verimlilik ve orgiitsel aidiyet ile pozitif; devamsizlik ve isten ayrilma niyeti ile negatif

bir korelasyona sahip oldugu goriilmektedir (Robbins, 2003).

Is tatminini anlamak ve kavramak sanilandan daha zor ve karmasik bir siirectir. Is
tatmini Locke (1969) tarafindan da vurgulandigi gibi ¢ok detayli bir algi, etkilenme ve
degerlendirme asamalarindan olusan bir siirectir.  Bir calisan is tatminiyle alakali
degerlendirme yaparken, o isin tim asamalarmin degerlendirmesini yapmaktadir (Yasin,
2016). Calisanlar orgiitte islerini yaparken i¢inde bulunduklari durum ile kendi 6z
degerlerleri arasinda otomatik bir duygusal mekanizma isletmektedir. Bu mekanizma
calisanlarin karsilastiklart durumlarla kendi eylemleri arasinda bir iliski kurmaktadir. Bu
iliski aslinda ¢alisanin kendi hedefleriyle de baglantili olmakla birlikte, orgiitsel baglamdan
bagimsiz degildir ve en nihayetinde ¢alisan tarafindan is tatmini olarak yorumlanmaktadir
(Yasin, 2016). Is tatminiyle ilgili son yillarda yapilan ¢alismalarin artmasinin birinci nedenti,
calisanlarin isleri hakkindaki duygu ve diisiincelerinin 6rgiit yoneticileri tarafindan bilinmesi
istegidir. Tkinci nedeni ise ¢alisanlarin isleriyle ilgili bu duygu ve diisiincelerinin verimlilik,
performans, yaraticilik gibi orgiitsel ¢iktilara etki ettiginin de bilinmesi arzusudur (Ispir ve
Yesil, 2020). Bir bireyin yaptig1 isten duydugu tatmin yiiksek diizeyde ise olumlu tutum ve
davranislar sergilemektedir. Ancak duydugu is tatmini seviyesi diisiikse isine kars1 tutum ve
davranislar1 da ayni 6l¢iide olumsuz olmaktadir (Price ve Mueller, 1981). Calisanlarla 6rgiit
arasinda yazili olan is sdzlesmesinin yaninda, bir de yazili olmayan psikolojik anlasmadan
s0z edilebilir. Bu psikolojik anlagsmaya énem vermeyen orgiitlerde ¢alisanlar islerine karsi
ilgilerini  kaybederler. Ciinkii bu psikolojik anlagsmada yalnizca yapilan ise
odaklanilmamakta, calisanlarin ise karsi hissettikleri duygulara da hitap edilmesi ve is
tatminlerinin  arttirilmas1  hedeflenmektedir. Calisanlarin  yaptiklar1  isin  sonunda
yoneticilerinden ve Orgiitten beklentilerine cevap aldiklarinda duyduklar1 haz ile birlikte is
tatmini de gergeklesmis olmaktadir (Price ve Mueller, 1981). Is tatmini ¢alisanlarin kisa bir
donem igerisinde edindikleri duygu degil, aksine ¢aligsanin daha onceki bilgi ve tecriibesiyle

harmanlanmis ve bir¢ok kriterin ayni1 anda degerlendirildigi karmasik bir siiregtir.



Oshagbemi tarafindan 1997 yilinda yapilan calismada, Ingiliz akademisyenlerin is
tatminini etkiledigi diisiiniilen faktorlerden hiyerarsik seviye ve iinvanin, is tatmini ile
arasinda anlamli bir korelasyon oldugu tespit edilmistir (Oshagbemi, 1997). Yine bir yiiksek
O0gretim kurumunda yliksek ve orta diizey akademik yoneticilere yonelik Johnsrud ve
arkadaglarinin 2000 yilinda yaptig1 bir arastirmaya gore list diizey yoneticilerin orta diizey
yoneticilere nazaran daha yiiksek is tatmini elde ettikleri gézlemlenmistir (Johnsrud, Heck,
Ronald, Rosser, 2000). Robie ve arkadaslar1 (1998) tarafindan yapilan ¢alismada ise
calisanin sahip oldugu {invan ile is tatmini arasinda pozitif bir iliski oldugu tespit edilmistir.
Bu ¢alismaya gore kisinin sahip oldugu iinvan hiyerarsik olarak yiikseldikge, bireyin isinden
elde ettigi tatmin artmaktadir (Robie, Ryan, Schmieder, Para, Smith, 1998). Yapilan
arastirma sonuglar titizlikle incelendiginde, is tatmininin sahip olunan hiyerarsik {invanla
birlikte arttig1 yoniinde bulgular tespit edilmistir. Bireysel degiskenler; calisanlarin yasi,
cinsiyeti, egitim seviyesi, Orgiitteki kidem sitireleri, kisilik 6zellikleri, inan¢ ve degerleri ile
temel yetenekleri olarak sayilmistir (Lawler ve Porter, 1967; Lu, While, Barriball, 2005;
Titlincti ve Kozak, 2007). Blegen (1993) bireysel faktorleri; ¢alisanlarin duygu, diisiince,
temel gereksinim ve ihtiyaglar1 olarak sayarken, bunlarin ayn1 zamanda ¢alisanin fiziksel ve
ruhsal durumuna gore degiskenlik gosterebilecegini vurgulamistir. Ozpehlivan (2018)
yaptig1 nitel aragtirmada ise, is tatminini etkileyen orgiitsel faktorlerden birinin kararlara
katilma oldugu belirtilmistir. Cilinkii almman kararlara katilmanin g¢alisanlar tarafindan,
yoneticilerin iist yonetimden aldiklar1 talimatlar1 kendilerine empoze etmeye calistiklar
olgusunu degistirme yoniinden 6nem arz ettigi ve bu yonde sergilenen bir yaklagimin
calisanlarin duyduklar1 tatmin seviyesini arttirict bir etki yaratacagi diisiiniilmektedir.
Yapilan aragtirmalarda g¢alisanlarin islerinden duyduklari tatmine ve bu tatmin diizeyinin
yonetici ve orgiit agisindan nasil etkilendigine odaklanildig1 goriilmektedir. Calisanin sahip
oldugu hiyerarsik tinvanla birlikte duydugu is tatmininin arttig1 yoniindeki ¢alismalarin
disinda ydneticinin isinden duydugu tatminin nedenleri iizrine yapilan arastirmalarin sinirh

oldugu soyelenebilir.

Yoneticilerin is tatmininin orgiitler agisindan oldukc¢a 6nemli bir konu olmasi ve bu
kavrama olan ilginin pekismesine neden olacagi diisiiniilmektedir. Birim yo6neticilerinin
islerinden duyduklar1 tatmin seviyesinin bir onciilii olarak, birim y®neticilerinin 1KY
yetkinlik derecesiyle iligkili oldugunu vurgulamakta fayda bulunmaktadir (Nehles vd.,
2006). Bu diisiinceden hareketle birim yoneticilerinin IKY ile olan iliskisi anlatilmaya

calisilacaktir.



3. BIRiM YONETICILERI VE iKY ISLEVLERI ILiSKiSI

3.1. Birim Yoéneticilerinin Orgiitteki Konumu

Birim yoneticileri; bir orgiitte iist yonetim ile en alt kademede yer alan ¢alisanlar
arasinda yetki verilmis ve orglitsel hedeflerin basarilmasindan sorumlu kisilerdir (Kanten,
2008). Birim yoneticileri; Orgiitiin operasyonel giicii olarak da goriilen, en alt seviyede
caligsanlarla, iist yonetim arasindaki iligkileri saglayan ve hatta diizenleyen kisilerdir. Birim
yoneticileri, list yonetim tarafindan alinan kararlar1 astlarina uygulatmakta, bu kararlar
uygulanirken ¢alisanlarin verdikleri tepkileri ve uygulama sonuglarim1 {ist yOnetime

iletmektedirler (Bayat, 2005).

Birim yoneticilerinin Orgiitte hangi pozisyonlarda ya da daha dogrusu hangi
tinvanlarda bulunduklar1 sorusu akla gelmektedir. Birim yoneticileri, “yonetim kademesinde
yver almayan c¢alisanlarin raporlama yaptigi birinci yonetim seviyesindeki yoneticiler”
olarak tanimlanir (Hales, 2005:473). Birim yOneticileri “orgiit hiyerarsisinde ilk ve orta
kademelerde yer alan ve biriminde goriilen isleri yonetme sorumlulugu bulunan kisiler”
olarak ifade edilmektedir (MacNeil, 2003:294). Bir baska tanima gore ise, “Bir orgiitiin
miisteri hizmetleri, satis, kalite ve tiretim miidiirleri gibi pozisyonlari iceren yoneticiler”
olarak tanimlanmaktadir (Sikora vd., 2014:271). Armstrong’a (2014) gore ise birim
yoneticileri, kendi sorumlu olduklar1 birimlerinde goriilen isleri organize etmek ve takibini
yapmak, bu igleri yiiriiten insanlar1 yonetmek, sonuglarini yorumlamak ve iist yonetime
raporlamak gibi karar almada 6nemli hususlar1 icra etmekten sorumludurlar. Nehles ve
arkadaslar1 bu tamima ek olarak birim ydneticilerine 1KY uygulamalarmi yiiriitmedeki
performanslarin1 da dahil etmekte, “giinliik bazda operasyonel ¢alisanlardan olusan bir
ekibi yoneten ve IKY faaliyetlerini gerceklestirmekten sorumlu olan operasyonel diizeydeki
en alt diizeydeki yoneticiler” olarak tanimlamaktadir (Nehles vd., 2006:257). Townsend ve
Kellner (2015) ¢alismalarinda birim yoneticilerinin érgiitteki yerinin tanimiyla ilgili sorunlar
oldugunu ve bu sorunlarin yonetim tarafindan c¢oOziilmesini ileri siiren arastirmalar
bulundugunu belirtmislerdir. Bunun {izerine yapilan baz1 arastirmalarda birim
yoneticilerinden {ist stratejik yonetim ile ilk kademe amirler arasinda konuma sahip tiim
kisiler olarak bahsedilmistir (Dopson, Stewart, Risk, 1992).

Daha kapsayict bir tanim yapacak olursak birim yoneticilerinin "érgiitiin stratejik

tepe noktasi ile en alt seviyedeki ¢alisanlar arasinda" yer aldigini ifade edebiliriz.



3.2. Orgiitlerde Birim Yoneticileri ve IKY Iliskisi

Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarmi vyiiriitiirken takindiklar1 tutum ve
davranislar, calisanlarin Orgiitsel baglilik seviyesini ve bu konuya bakis agilarim
etkilemektedir. (Thornhill vd., 1998). Birim yoneticilerinin IKY politika ve uygulamalarini
benimsemesinin ve bunun éneminin vurgulanmasindaki amag ¢alisanlar1 “daha mutlu, daha
tiretken ve daha wyumlu hale getirmek” ve bdylece Orgiitsel baglilig1 arttirmaktir (Guest,
1987:513). Elbette orgiitte bu amaca hizmet edilirken bazi sorunlarla karsilasilacaktir. Birim
yoneticilerinin iletisim kurma, birimlerindeki islere calisanlar1 dahil etme, degisimi
yonetme, liderlik ve motive etme becerileri calisanlarin oOrgiitsel baglilik seviyelerini
etkilemede 6nemli birer unsurdur (Thornhill vd., 1998). Bu diislincelerden hareketle 6rgiitte
yer alan birim yoneticilerinin yonetim tarzlarinin orgiitsel bagliligi dogrudan etkiledigi
sOylenebilmektedir. Bu c¢alismada bahsi gecen ve oOrgiite kazandirilmasi gereken esneklik
ozelligi ile ilgili birim y6neticilerinin uygun bir degisim araci olmasi gerektigini belirtmistir.
Bu degisim aracisi roliindeki birim ydneticileri, her ne kadar orgiitsel politika ve hedefleri
basarabilmek i¢in kurgulanan orgiitsel yapiyr tanitmanin sorumlulugunun {ist yonetimde
oldugunu bilse de, bu gorevi iistlenebilmekte ve boylece orgiitiin istenen esneklik seviyesine

ulagmasinda temel bir rol oynamaktadir (Thornhill vd., 1998:463).

(Huselid, 1995)’in IKY uygulamalarmm orgiitin performansmi olumlu yonde
etkiledigi, bireysel ve oOrgiitsel verimliligi arttirdig1 goriistinii destekler mahiyette bazi
calismalarda IKY uygulamalar ile orgiitiin finansal ve operasyonel performans artist
arasindaki iliskiye dair sonuglarin tutarli oldugu vurgulanmistir (Becker ve Gerhart, 1996;
Delery ve Doty, 1996; Wright, Gardner, Moynihan ve Allen, 2005). Ancak tiim bu faydal
bulgulara ragmen bircok orgiitin IKY uygulamalarmi etkili bir sekilde hayata
geciremedikleri goriisli literatiirde yer almaktadir (Hornsby ve Kuratko, 2003). Bunun
nedeni baz iist diizey yoneticiler tarafindan IK politika ve uygulamalariin yalmzca kagit
tizerinde kalmasi, yani yeterince benimsenmemesi olabilir (Khilji ve Wang, 2006). Boyle
durumlarda 6rgiitiin sorunlar1 dogru analiz edemeyip modas1 ge¢mis IKY uygulamalarini
hayata gecirdigi, uygulamalarin orgiit i¢inde yeterince anlasilmadig1 veya orgiitiin calisma

kiltliriiyle yeterince uyuma sahip olmadig1 sdylenebilir (Sikora vd., 2014).



Orgiitiin insan kaynagini kullanarak rekabet avantaji yaratmak istemesi, insanlardan
alinacak verimi arttirabilecek tiim uygulamalar1 glindeme almalarini gerektirmektedir. Bir
orgiitiin 1KY uygulamalar ile finansal performansi arasindaki iliskiyi ortaya ¢ikarmaya
calisan arastirmalarin sayis1 gittikge artmaktadir (Wright, Gardner, Moynihan, 2003).
Yonetim isinin icra edildigi tiim diizeylerde birim yoneticilerinin rolii kabul edilir bir artis
icindedir (Thornhill ve Saunders, 1998). Ciinkii birim yoneticileri, katilimin
gerceklesmesinde, iletisimde, ¢alisanlarin endiselerini ve beklentilerini dile getirmelerinde,
bu taleplerin seffaf bir sekilde tartisilmasinda, insanlara dogrudan etki edebilecek alanlar
olusturmada hayati rol oynar. Hatta calisanlarin islerini nasil yapmalar1 gerektigini
aciklamalari, onlara kocluk ve rehberlik etmeleri, takdir etmeleri ve kariyerleri icin

yonlendirmeleri bakimindan etkileri tartismasizdir (Armstrong, 2014).

IKY uygulamalarinin yalmizca 1K birimi uhdesinde olmasi yeterli degildir. Bu
sorumlulugun birim yoneticileriyle birlikte yiiriitiilmesi IK’nin stratejik &nemini
arttirmaktadir. Oyleyse bu durum bir nevi IK birimi ile birim ydneticileri arasindaki
ortakliktir (Kanten, 2008). Bu ortaklikla birlikte oOrgiitteki sorun ve engellerin birlikte
asilmaya calisildign diisiiniilebilir. Konunun bu yoniiyle aslinda IK biriminin birim
yoneticileri marifetiyle IKY uygulamalarinin 6rgiitle biitiinlesmesine onciiliik ettigi
anlasilmaktadir (Renwick, 2003). Birim yoneticilerinin Orgiitin mevcut operasyonel
siireglerinin yamisira IKY uygulamalarmi yiiriitmekten de sorumlu olmalar1 sebebiyle
orgiitte gok 6nemli bir role sahip olduklari tartismasiz bir gergektir (Nehles vd., 2006). IKY
uygulamalariin basarili bir sekilde hayata gecirilebilmesi i¢in, ¢alisanlar tarafindan
benimsenen etkili birim yéneticileri faaliyetlerine ihtiyag vardir (Purcell vd., 2007). iKY
uygulamalar gibi orgiitte stratejik oneme sahip islevler yiirliten birim yoneticilerinin rolii,
gecmis deneyimleri, is tecriibeleri, mesleki uzmanliklari, entelektiiel bilgi ve birikimleri ile
birlikte orgiitlin yapisi, kiiltiirii ve biiyiikliigii ile derin bir iliski i¢indedir (Kanten, 2008).
Misal vermek gerekirse IK birimi bir is goriismesinde kullanacagi miilakat tekniklerini
gelistirebilmekte, ancak adayin asil degerlendirmesini yapma ve o ise layik olup olmadiginin
kararinin verilmesi konusu gorev yapacagi birimin yOneticisine ait olmaktadir. Cilinkii
adayin mesleki bilgi ve birikimini yine o alanda uzmanlik derecesinde bilgiye sahip olan

yoneticisi degerlendirmelidir.



Bir 6rgiitte IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde uygulandigini diisiinen yoneticiler
olmasma ragmen c¢alisanlarin bu uygulamalara karsi algilar1 ayn1 olmayabilir (Boselie,
Paauwe ve Jansen, 2001). Bu noktada birim yoneticilerinin roliiniin 6nemi ortaya
cikmaktadir. Ancak, birim yéneticileri drgiitiin IKY uygulamalarini dogru uygulayamadigi
zaman bir¢cok oOrgiitiin en yiiksek performans seviyelerini karsilayamadigi belirtilmistir
(Wright ve McMahan, 1992). Bunun yaninda IKY uygulamalarmin etkili yiiriitiilmesinin
orgiite verimlilik, saglikli nakit akis1 ve piyasa degerinin artmasi gibi finansal performansi
olumlu yonde etkiledigi literatiirde yerini almistir (Huselid, Jackson ve Schuler, 1997:185).
Buradan hareketle birim yoneticilerinin, Orgiitsel ¢iktilar ile operasyonel faaliyetlerin
yuriitiilmesinden birlikte sorumlu olduklar1 goz ardi edilmemesi gerektigi g6z ardi

edilmemelidir (Kanten, Uyargil, Kanten, 2017).

Orgiitiin misyon ve vizyonunu olusturan ve gelecekteki basarisi i¢in hedefler koyup,
vizyonunu Orgiite yansitan ve bunu doniisiimsel liderlik olarak sunan {ist diizey
yoneticilerdir. Birim yoneticileri basta orgiitsel bagliligi pekistirme, calisanlar arasinda
takim caligmasini tesvik etme, calisanlara ilham verme, fikirlerinin hayata gegmesi icin
onlar1 destekleme ve ¢alisanlarin gelisimini birincil rol olarak gérmektedir. Boylece orgiitte
hem iist yonetim hem de birim yoneticileri i¢in IKY yaklasiminin agik¢a uygulanmasini
tesvik etme acisindan bir kiiltiir olusturmada birim ydneticilerinin etkisi yadsinmayacak
diizeydedir (Thornhill vd., 1998:461). Cogu orgiitte IK birimi etkili IKY uygulamalarinin
gelistirilmesinden sorumludur. Bu IKY uygulamalarinin yiiriitiilmesi ve basarili bir sekilde
hayata gecirilmesi ise nihayetinde Orgiitte yer alan birim ydneticilerine diismektedir. Daha
once de deginildigi gibi birim yoneticilerinin satig, kalite, miisteri hizmetleri, liretim
miidiirleri gibi {invanlara sahip kisiler oldugu g6z oniine alindiginda bu kisilerin 6rgiitiin
operasyonel siireclerini yoneten kisiler olduklar1 da kolaylikla goriilmektedir (Sikora vd.,
2014). Burada vurgulanmasi gereken nokta; orgiitlerin IK'Y uygulamalarin1 kullanabildigi
ve birim yoneticilerinin de bu uygulamalar tutarli bir sekilde uyguladigi 6lgiide fark
yaratilabildigidir (Van Iddekinge, Ferris, Perrew¢, Perryman, Blass, Heetderks, 2009). Bu
bakis agisina benzer bir baska ifade de, birim yoneticilerinin IK birimi tarafindan gelistirilen
IKY uygulamalarim basarisiz bir sekilde yiiriitmesi durumunda birgok orgiitsel hedefin
performans diisiikliigli nedeniyle ger¢eklesemeyecegidir (Wright, McMahan, Snell ve
Gerhart, 2001).
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Birim yoneticilerinin orgiitiin  performansini arttirmak i¢in orgiit politikalarinin
uygulamaya konulmasina Onciilik ederek calisanlarin  davraniglarini  etkiledigi
diisiiniilmektedir (Hutchinson, 2008). Orgiitte stratejik kararlar alan tepe yonetim ile islerin
yuriitiildiigli operasyonel birimler arasinda bir pozisyonda olmas1 orgiitsel siireglerde cesitli
islevsel roller iistlenmelerinin yolunu agmaktadir (MacNeil, 2003). Birim yo6neticilerinin
calisanlarin yonetimi baglaminda 6zel olarak insan yonetimindeki, genel olarak ise orgiit
yonetimindeki gorevlerinin genisleyerek arttigr goriilmiistiir (Purcell vd., 2007). Birim
yoneticileri orgiitte hem ast hem {ist olabilmekte ve bu nedenle gerek insan iliskileri
yoniinden, gerek isiyle ilgili teorik ve teknik bilgiler yoniinden kendini stirekli yenilemeli ve
giincel tutmalidir. Ust yonetimin verdigi stratejik kararlarin icrasi esnasinda bir hata ile
karsilasildiginda birim yoneticileri sorumlu olurken, astlar1 tarafindan da hedef olarak
gosterilebilir. Bu agilardan diisiiniildiigiinde birim yoneticilerinin gergin ve stresli bir is

yasami siirdiirdiigli soylenebilir (Bayat, 2005).

Biran i¢in IK biriminde ¢alisanlar tarafindan IKY uygulamalarinin birim ydneticilerine
devredilmesi, IK biriminin etkinligini azaltiyor gibi diisiiniilebilir. Ancak tam aksine bu
noktada temel yaklasimin iKY uygulamalarinin etkili yiiriitiilebilmesi i¢in IK birimini daha
etkili hale getirecek bir sistem oldugu diisiiniilmelidir. Bir orgiitte birim yoneticileri
tarafindan 1KY yaklasimmin benimsenmesi bir nevi stratejik bir entegrasyon anlamina
geldigi diisiincesi literatiirde kabul gormis bir gercekliktir (Thornhill vd.,1998:462-463).
Birim yoneticilerinin tutum ve davranislarinin drgiitiin 1K politikasiyla biitiinlesmesi siireci
teorinin uygulamaya doniistiiriilmesidir ve iste tam bu noktada birim yoneticilerinin rolii
olduke¢a énemli bir sekilde karsimiza ¢ikmaktadir Bir drgiitte birakin IK'Y uygulamalarini,
birim yoneticilerinin herhangi bir konudaki herhangi bir direnisi, kurgulanan teoriyi
uygulamaya doniistiirme siirecini ya sonlandiracaktir ya da en iyi ihtimalle zayiflatacaktir
(Thornhill vd.,1998:462 463). Birim yoneticileri, orgiit ¢alisanlarin1 daha verimli olmalar1
yoniinde tesvik etmede, ¢alisanlarin egitim ve gelisim asamalarin1 gozlemleyerek, orgiite
olan aidiyetlerini arttirarak Orgiit i¢in oldukca ©onemli olan hususlarda kritik rollere
sahiptirler (Thornhill vd.,1998). Birim yoneticilerinin orgiitlerde orta kademe yonetim diye
ifade edilen, taktik kararlarin alindigi, orgiitii etkileme ve yonlendirme noktasinda iist
yonetimden sonra en biiyiik 6neme sahip kisiler oldugu belirtilmistir (Leblebici, 2000).

Ayrica birim yOneticilerinin orgiitte ¢alisanlarla en fazla etkilesim halinde olan 6nemli

birer aktor olduklarini vurgulanmistir (Sesen, Soran, Balkan, 2014).
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Birim yoéneticilerinin IK'Y’deki roliiniin 6ne ¢ikmasi, daha diisiik maliyetin artik
zorunlu olmasina, IKY nin biitiinciil olarak degerlendirilmesine, baz1 teknik ve mesleki
uzmanlik konularina kars1 tist yoneticilere gore hakimiyetin daha fazla olmasina (Budhwar,
2000), birim yoneticilerinin ¢alisanlarla stirekli iletisim halinde olmasina, c¢alisanlar
tizerinde kontrol ve denetim mekanizmalarini daha ¢evik bir sekilde yiirlitmesine,
departmanlarindaki sorunlarla ilgili daha hizli kararlar alabilmesine baghdir (Renwick,
2003; Martins, 2007). Birim ydneticilerinin érgiitlerde strateji uygulama roli, iist yonetim
tarafindan bu yoneticilerden en yiiksek seviyede performans gostermeleri istenen roldiir
(Wooldridge, Floyd, 1989:1195). Bu rol giinliikk faaliyetlerin yiiriitilmesinden ziyade
calisanlarin Orgiitsel stratejileri anlayip benimsenmesinin saglanmasin1 da igerdiginden
orgiitin devamlilig1 i¢in hayati oneme sahiptir (Ates, 2021). Yoneticilerine giivenen ve
talimatlarim1 eksiksiz uygulama motivasyonunda olan ¢alisanlar, kendilerini islerine
adadiklar1 i¢in daha ytiksek hizmet kalitesi sunma egilimindedirler (Yang, Chen, Ma, Wei,
2022). Bu yazilanlar1 destekler nitelikte birim yoneticileri tarafindan IKY uygulamalarinin
yluksek bir performansla yiiriitiilmesinin 6nemi karsimiza ¢ikmaktadir (Thornhill vd., 1998).
Ust yonetimin birim y®oneticilerinden beklentileri, yalmzca aldiklar stratejik kararlarin
basarili bir sekilde uygulanmasi degil, bundan daha biiylik bir hedef olan stratejileri birim
ve bireysel hedefler haline getirip stratejinin ana mantiginin kavranmasini ve iyice
Ozlimsenmesini saglamaktir. Bu agidan bakildiginda birim yoneticileri iist yonetim ile astlar

arasindaki bir “mekanik araci” roliinden daha fazla ve kritik bir 6neme sahiptir (Ates, 2021).

Orgiitlerde yoneticiler, iist yonetimin agik¢a koymus oldugi hedefleri ve belirledigi
degerleri astlarina iyi iletmek yerine Orgiitiin gayri resmi kiiltliriinii yansitmay1 tercih
edebilmektedir. Buna gore birim ydneticilerinin hem iist yonetimle hem de astlariyla olan
iliskilerinin kalitesi IKY uygulamalarm etkilemekte ve bunun dogal sonucu olarak ¢alisma
ortamina birtakim olumlu yada olumsuz algilara yol agmaktadir. Buradaki etki; birim
yoneticilerinin insan yonetme basarisina ve liderlik davranislarina agik bir sekilde
yansimaktadir (Purcell vd., 2007). Orgiitlerde yer alan IK birimi o&rgiite ait 1KY
uygulamalarimi gelistirirken, birim yoneticileri genellikle bu uygulamalarin yiiriitiilmesinden
sorumludur. Bir IKY uygulamas1 ne kadar iyi tasarlanmis olursa olsun, birim yéneticileri
tarafindan iyi benimsenmezse bunun dogal bir sonucu olarak IKY uygulamalarinin hayata
gecirilmesinde sorunlar ortaya c¢ikabilmektedir (Sikora vd., 2014). Buna gore, iKY
uygulamalariin birim yoneticileri tarafindan benimsenmesi ve katilimi olduk¢a 6nemlidir.

Somut bir 6rnek vermek gerekirse; birim yoneticilerinin siirece katilimi diisiik olursa,
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performans yoOnetim sistemlerindeki ciktilar da verimsiz olabilmektedir (Harris, 2001).
Birim yéneticilerinin IKY uygulama faktorleri ile calisanlarin is ¢iktilarina aracilik rolii

iistlendigi belirtilmektedir (Sikora vd., 2014:273).

Birim yoneticileri tarafindan IKY uygulamalarinin  etkili bir  sekilde
ylriitiilebilmesinin birim yoOneticilerinin yetkinliklerine bagli oldugu (Nehles vd., 2006),
birim ydneticilerinin basarili bir IKY yiiriitiiciisii olabilmeleri i¢in IK y®&neticilerinin
destegine ihtiyac oldugu calismalarda vurgulanmistir (Rhoades vd., 2002; Nehles vd., 2006).
Bu diisiinceden yola ¢ikarak birim yéneticilerinin IKY yetkinlikleri ve 1K biriminin birim

yoneticilerine gostermis oldugu etki anlatilmaya caligilacaktir.

3.3. iKY Uygulamalarinin Onemi ve Tanim

Orgiitlerde insan kaynagina verilen 6nem, Orgiitiin siirdiiriilebilir bir rekabet giicii
kazanmasinda aktif rol oynamaktadir. Orgiitler i¢in hayati éneme sahip olan insan
kaynagimin etkili yonetimi konusu, 1980’lerin basindan bu yana yeni bir diisiince tarzini
yansitan “Insan Kaynaklar: Yonetimi” ile saglanmaktadir. Orgiitte calisanlarin etkili
yonetilmesi konusu ¢alisanlarin motivasyonlari, orgiite duyduklar1 baglilik, bilgi ve
becerilerini etkili kullanmalariyla dogrudan ilgilidir (Bingdl, 2019) ve orgiitte tutarli politika
ve uygulamalar sayesinde gerceklesebilir (Huselid vd., 1997).

Bir orgiitin hem operasyonel hem de finansal performansinin artmasinda IKY
uygulamalarimin etkili bir sekilde hayata gecirilmesinin pay1 oldukga yiiksektir (Huselid,
1995). Orgiitiin gerek sahip oldugu mevcut insan kaynagmin gerek potansiyel insan
kaynagimin oOrgiitlin stratejik planinda yer alan amag ve hedefleri basarmada oldukga etkili
oldugu bilinmektedir. Buradan hareketle orgiitte yer alan etkili IKY uygulamalarinin
Orgiitlin bilhassa rekabet stratejisiyle uyumlu oldugu takdirde, orgiite rakiplerine gore biiyiik
bir avantaj sagladigi sdylenebilir (Huselid, 1995). Orgiitlerin yiiksek performans
sergileyebilmelerindeki énemli etkenlerden birinin IKY politika ve uygulamalarnmn etkili
bir sekilde hayata gegirilmesi oldugu literatiirde vurgulanmistir (Huselid, 1995; Sikora vd.,
2014). ise alimlarda gesitli testlerin kullanilmasi, iicretlendirme sisteminin performansa
dayali olmasi, ¢alisan memnuniyet anketlerinin hazirlanmasi ve dlgiimlenmesi ve c¢alisan
iletisim programlar1 IKY uygulamalar1 arasinda sayilmaktadir. Bu IKY uygulamalarinin

yuriitiilmesi, calisanlarin iiretkenliginin artmasina, turnover oraninin diismesine, satis
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yapilan bir orgiitse daha fazla sayida satis yapilmasina ve sonug olarak daha ytiksek kar elde

eden, kurumsal performansi iyilesen bir orgiit haline gelmesini saglar (Huselid, 1995).

Orgiitte yiiriitiilmekte olan etkili IKY uygulamalarmnin, iyi diisiiniilmiis ve tasarlanmis
olmas1 durumunda 6rgiit performansina dogrudan katki sagladigi ve bunun dogal bir sonucu
olarak da orgiitiin piyasadaki finansal durumunu olumlu yonde etkiledigi konusunda olusan
fikir birlikteligi artma egilimindedir (Huselid, 1995). Ancak orgiitiin rekabet Ustiinligl
saglayabilmesine yardimci olan etmenlerden siiphesiz onemli rolii etkili IKY
uygulamalarinin oynadigi yoniinde deneysel bulgular heniiz yeterli seviyede degildir
(Huselid, 1995). IKY, érgiitte insanlarin daha fazla aktif rol oynamalaria énem verir ve bu
bakimdan kurumsal yap1 ig¢erisinde énemli bir mekanizma olarak yer tutar (Kilicaslan ve
Marsap, 2018). Orgiitlerin varliklarin1 devam ettirebilmeleri sahip olduklari insan giiciinii
etkili bir sekilde kullanmalar1 gerektigi soylenebilir. Calisanlar1 orgiite girdiklerinde daha
onceki tecriibeleri, yetenekleri, kapasiteleri, bilgi ve becerileriyle 6rgiitiin basarisina katkida
bulunurlar. Calisanlarin sahip olduklar1 bu 6zelliklerin toplam degeri insan sermayesini ifade
etmektedir (Bingdl, 2019). Orgiitlerde insan sermayesinin iyi bir sekilde yonetilebilmesi
demek IK’nin etkili bir sekilde yonetilmesi demektir (Kilicaslan vd. 2018). Orgiitiin iKY
uygulamalari, insan kaynaginin gelistirilmesinde onemli bir aractir (Balaban ve Palaz,
2018). Orgiitiin sahip oldugu insan kaynagimin bilgi, beceri ve kapasitelerinden yararlanmasi
anlamina gelmektedir ki bu da insan kaynaginin bir 6rgiit i¢in en énemli deger oldugunu
gostermektedir (Bingdl, 2019). IKY nin orgiitsel etkililigi arttirmak, orgiitsel performansa
katkida bulunmak IKY ’nin &rgiite sundugu en énemli faydalardandir (Bayat, 2008).

Literatiir incelendiginde arastirma bulgularmin  &rgiitlerde yer alan 1KY
uygulamalarindan ziyade bireysel uygulamalara yogunlagti§i goriilmektedir. Hatta
calisanlarin bireysel performansimin orgiit performansi {lizerinde etkili oldugu inanci hem
teorik ¢alismalar yapan aragtirmacilar hem de uygulayicilar arasinda oldukca yaygindir.
Ancak son yillarda artan ¢alismalarla birlikte orgiitiin rakiplerine karsi rekabet avantaji
saglayabilmesinin yolu, orgiitiin sahip oldugu insan kaynagini taklit edilmesi oldukga zor
olan bir kavram olarak goriilmesidir (Huselid, 1995). Bu goriisii desteklemek adina Huselid
(1995:636-637) calismasinda, Wright ve McMahan (1992)’1n Barney (1991) tarafindan 6ne
siiriilen orgiitiin  kaynak temelli yaklasimmna atifta bulunarak IKY uygulamalarinin
stirdiiriilebilir rekabet avantaji saglayabilmesinin ancak dort temel gereksinim kargilandigi

takdirde basarilabilecegini vurgulamistir. Wright ve McMahan’in (1992) c¢alismasi
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incelendiginde; ilk kriter olarak, bireysel performans seviyesinin dnemine deginilerek
orgiitiin IKY uygulamalarinin iiretim siireclerine dahil edilmesi gerektigi, ikinci kriter
olarak, orgiitiin biinyesine katmak istedigi kisilerde aradig1 becerilerin nadir olmasi gerektigi
ve aslinda calisanlarin bu iki kriterin orglitteki tiim insan kaynagini saglayabildigi, liclincli
kriter olarak, orgiit ¢alisanlarinin kiimiilatif olarak sahip oldugu beseri sermayenin kolayca
taklit edilemeyecek oldugu, beseri sermayeye yapilan yatirnmin Orgiit c¢alisanlarini
rakiplerinden daha nitelikli hale getirerek becerilerin taklit edilmesini zorlastirdigi, dérdiincti
kriter olarak ise Orgiitiin temel hedefi eger siirdiiriilebilir bir rekabet avantaji saglamak ise
sahip oldugu insan kaynagimin tiim teknolojik gelismelere ragmen ikame edilemeyecek

oldugudur (Wright ve McMahan, 1992:301).

Gilinlimiiz kosullarinda orgiitlerin kendilerini siirekli yenilemeli ve insan kaynagina
daha fazla yatirim yapmasi bir zorunluluktur. Bir 6rgiit ancak iyi planlanmis bir strateji
kurguladiginda rakipleriyle yarisir bir hale gelir, verimliligini arttiric1 yaraticit bir bakis
aciciyla yonetildiklerinde basarili olabilir (Bingdl, 2019). Wright ve McMahan'i (1992)
caligmasi, Orgiitiin rekabet avantajina kavusabilmesi i¢in insan kaynaginin énemine isaret
ederken, Huselid (1995) bu asamada orgiitlerin mevcut insan kaynagindan nasil
yararlanabilecegi konusuna dikkat ¢ekmistir. Ayrica ¢alisanlarin daha yiiksek performans
gostermeden islerini yapmalarmin nedeninin IKY uygulamalarinin yetersiz kullanildig1 ve

bu performansi arttirabilmek i¢in de orgiitiin ¢caba sarfetmesi gerektigi ileri stirilmiistiir.

IKY uygulamalar1 6rgiitiin sahip oldugu beseri sermayenin gelismesine yardimci
olarak, onlarin becerilerinin gelismesine katkida bulunur. Ise alimlarda uygulanacak olan
giivenilir bir segme ve yerlestirme metodu, ¢alisanlarin becerilerinin objektif bir sekilde
Olctliip ise alinmasi karariin verilmesinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bir bagka 6rnek olarak
ise calisanlara gerek teknik gerek kisisel gelisim egitimleri verilerek gelisimlerine katkida
bulunulabilecegi ifade edilmistir (Huselid,1995). Hatta yiiksek vasifli calisanlarin bile
orgiitte istenilen performansi géstermeye yeterince motive edilmedigi takdirde verimlerinin
sinirlt olacagi diistiniilmektedir. Bunun nedeninin calisanlara becerilerini gelistirebilecek
firsatlar verilmemesi, bu durumun ancak etkili IKY uygulamalar yoluyla asilabilecegi de
ayrica vurgulanmistir. Cok fonksiyonlu, birden fazla isleve sahip takimlar kurmak, is
rotasyonu ve zenginlestirmesi yapmak 6rnek olarak sayilabilir. (Huselid, 1995). Eger bir
orgiitte yapilanma iKY uygulamalarinin ¢alisanlar arasinda katilimini tesvik eden ve islerini

gelistirmelerine imkan taniyan bir yapida ise Orgiitiin performansit olumlu ydnde
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etkilenmektedir (Huselid, 1995). Calisanlarin ise alinmasi ve seg¢ilmesi, iicretlendirme,
performans yOnetim sistemleri, ¢alisanlarin stireglere etkili bir sekilde dahil edilmesi ve
egitilmesi gibi bircok IK'Y uygulamalarinin hem bireysel verimliligi hem de orgiit verimliligi
arttirdig1 diistiniilmektedir. Calisan motivasyonunun yiikselmesinin, kisa ve uzun vadede

orgiitlin finansal performansini olumlu yonde etkiledigine vurgu yapilmistir (Huselid, 1995).

Literatiir tarandiginda agik¢a goriilmektedir ki, IKY uygulamalari araciligiyla
calisanlarin beceri ve motivasyonlari lizerindeki etkinin arttirilarak islerin daha verimli bir
sekilde yapilmasina imkan saglandigi, bireysel performansin artmasi ve bunun da dogal bir
sonucu olarak &rgiit performansmin arttig1 diisiiniilmektedir. Etkili IKY uygulamalar
calisanlarin is yaparken bireysel ¢abalarini arttirtyorsa, ¢alisanlarin ciro ve iiretkenlik gibi
sonuglar1 dogrudan etkiledigi sdylenebilir. IKY uygulamalaria yatirim yapilmasi suretiyle
daha diisiik turnover ve daha fazla iiretkenligin finansal performansi artiracagi belirtilmistir
(Huselid, 1995). Basarili orgiitiin 6zelliklerini sayet organik bir yapiya sahip olmasi, yatay
iletisimi ve etik kurallar1 benimsemesi, yenilik¢i diisiinceleri hayata gecirmesi, insan
kaynagini 6nemsemesi, ¢evik calisanlara sahip olmasi, birden fazla durumla ayni anda basa
cikabilecek kabiliyette olmasi olarak sayarsak, bu 6zelliklere sahip bir orgiitiin basarisini
devam ettirebilmesinin mevcut insan kaynagmi etkili kullanmasiyla miimkiin olacagi
sOylenebilmektedir (Bingdl, 2019). Bu durum orgiitiin ancak insan kaynaginin bilgi ve
becerilerinden maksimum yararlanmasiyla miimkiindiir. Iste tam da burada IKY nin énemi
ortaya ¢ikmaktadir. Orgiitteki bilgi akisin1 dogru ve etkili bir sekilde ydnetebilmesi konusu
da ayrica IK biriminin iistlendigi ve iizerinde durulmasi gereken dnemli bir konudur.
Bilginin y6netilmesi, bilgi paylasimini kolaylastiran ve tesvik eden bir kiiltiirii olusturmakla
ilgilidir. Bilgi paylasiminin artmasi drgiitiin rakiplerine karsi rekabet avantaj1 elde etmesini

saglar (Wang-Cowham, 2008).

1980’lerin basindan buyana giderek popiilerligi artan bir kavram olan IKY ile ilgili
literatiir tarandiginda arastirmacilarin  bakis agilarina gore farkli tanimlamalara
rastlanmaktadir. (Sadullah, 2015:3) calismasinda 1KY ’yi ; “insan kaynaginin bireye, orgiite
ve hatta ¢evreye faydali olabilmek icin yasalar ¢ergevesinde etken ydnetilebilmesini
saglayan islev calismalarin tiimii” olarak tammlamustir. Bir baska tanim; “Orgiit
performansint  arttirmak igin ¢alisan baghligini ve yetenegini arttirmaya yonelik
uygulamalar: oncelemektedir” (Beardwell ve Claydon, 2007:5) IKY; “yiiksek diizeyde

baghliga ve yeteneklere sahip isgiiciiniin orgiite katilmasiyla, rekabet iistiinliigii elde etmeyi
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amaglayan bir yaklasim olarak” da tammlamaktadir (Storey, 1995:5). IKY; “orgiitsel
stratejiyi desteklemek amaciyla personel politikalar: paketini olusturma geregini éngéren
yonetsel bir yaklasim olarak” tamimlamaktadir (Buchanan ve Huczynski, 2004:679). Bu
tanim IKY’nin stratejik yapisin1 6n plana ¢ikarmaktadir. IKY, Armstrong tarafindan
“orgiitlerde ¢alisan insanlarin istihdamina, gelistirilmesine ve refahina yonelik stratejik,
biitiinlesik ve uyumlu bir yaklasim™ olarak daha genis bigimde tanimlanmistir (Armstrong,
2014:5). “IKY, bir orgiitin varligim siirdiirmesini miimkiin kilacak sekilde insanlarin is
gorevlerini yerine getirmek amaciyla is sozlesmesinin tarafi olarak ¢alistirdiklar: orgiite
kattiklar: ¢abalarin, bilginin, yeteneklerin ve baglilik davramslarinin yonetsel kullanimi”
olarak tanimlanmustir (Watson, 2010:919). 1KY, “Orgiitteki insan kaynaginin niteliklerini
detayli bir sekilde ele alarak, orgiitsel amaclar: verimli bir sekilde yerine getiren yonetimsel
bir islevler bilesimidir” (Argon ve Eren, 2004:17). IKY, “Grgiitte gorev yapan personelin
motivasyonunu saglamak, performansi yiiksek insan kaynagint orgiite kazandirmak ve
aidiyetini arttirmak adina yiiriitiilen tiim faaliyetlerin yonetilmesidir. IKY, ashinda orgiit ile
calisanlar arasindaki iligkileri diizenleyen orgiitsel kararlarin bir parcasidir. Personel
miilakatindan egitilmelerine, iicret bordrolarinin hazirlanmasina ve isten ayrilis siireglerine
kadar wuzanan bir dizi uygulamalart kapsamaktadir” seklinde tanimlar yapildigi
goriilmektedir (Barutcugil, 2004:32-33). iKY, “Orgiitin insan kaynagi ihtiyacimin
giderildigi ve personelden yiiksek verim alinabilmesi icin gerekli olan sartlarin saglandigi
bir siirectir ve diger orgiitsel islevlierin basarili bir sekilde icra edilebilmesi i¢in gereklidir”
(Ozgen, Oztiirk, Yalgin, 2001:7). (Bingdl, 2019:6) ise IKY’yi; “Planlama, egitim,
performans ol¢me, iicret bordrolarini hesaplama vb. uygulamalarla orgiitsel performansi
arttirmak maksadiyla ¢calisanlardan azami derecede istifade etmeye yonelik bir yaklasimdir.
IKY, insanlarin ve istihdam iliskilerinin yonetimiyle ilgili her seydir” seklinde tanimlamistir.
Ozet olarak yapilan tanimlara bakildiginda iKY uygulamalarin, ¢alisanlarin 6rgiit i¢inde
takindiklar1 tutum ve davranislart etkileyebildigi ve orgiit performansini arttirabildigi

sOylenebilmektedir (Purcell vd., 2007).

Armstrong 1KY nin amacni, orgiitiin insanlar araciligiyla basariya ulasmasi olarak
ifade etmistir (Armstrong, 2006:8). Sadullah (2015:2-3) ise bir oOrgiitiin isinden tatmin
olmayan ve bagar1 giidiisii diislik ¢alisanlarla yeterli orgiitsel verimlilik ve kaliteli is liretme
noktasindan uzak olacagmi vurgulayarak, IKY’nin en &nde gelen iki amacinin orgiitsel
verimliligi ve ¢alisanlarin niteligini arttirarak rakiplerine karsi iistiinliik saglamak oldugunu

belirtmistir. 1KY, c¢alisanlarma yatirim yaparak orgiitsel verimlilik {izerinde olumlu
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gelismeler elde edilmesini saglar. IKY’nin amacinin calisanlarm hedefleriyle orgiitiin
hedeflerinin bir uyum ve biitiinlesme i¢inde olup kurumsal miikkemmellige ulagsmak oldugu

belirtilmistir (Hirlak, 2015:65).

IKY ile ilgili yapilan tanimlar incelendiginde iKY nin 6rgiit ve calisanlar acisindan
bircok hususu amagladig1 goriilmiistiir. Bu amagclar kisaca asagidaki gibi agiklanabilir.

. Orgiit stratejisiyle uyumlu bir IK stratejisi gelistirmek ve orgiitte basarili bir
iekilde uygulayarak rekabet tistlinliigii saglamasina yardimei olmak,

. Orgiitsel verimliligi arttirmak,

. Calisanlar arasinda yiiksek bir performans kiiliiriniin olugsmasia katkida
bulunmak ve kaliteli bir ¢alisma hayat1 saglamak,

. IKY uygulamalarimin yasal mevzuata uygun olmasini saglamak,

. Calisanlarin yeni teknolojilere, becerilere, stratejilere, degisimlere ve K
uygulamalarina uyum saglamalar1 i¢in gerekli yetenegi ortaya koymak,

. Ust yonetim ile ¢alisanlar arasinda karsilikli bir giiven ortamini saglamak ve
calisma barisina katkida bulunmak,

. Calisanlarin etik bir yaklasimla yonetildigini hissettirmek ve bunu basarmak

(Ulrich ve Lake, 1990; Armstrong, 2006:8; Bing6l, 2019:6-7).

IKY ile 6rgiit performansi arasindaki iliski gegmisten bugiine kadar bir ¢ok arastirmaci
tarafindan tartisilmaktadir. Buna gore etkili IKY uygulamalarinmn, bir orgiitiin rekabet
avantaji saglamasinda ve bunun sonucu olarak da 6rgiitiin performansinin artmasinda 6nemli
rolii oldugu diisiiniilmektedir. IKY nin etkililigi, IKY uygulamalarmin kalitesine bagl
olmanin yan1 sira IKY uygulamasinin basarili bir sekilde icra edilmesine de baglidir (Nehles
vd., 2006). IK biriminin 6rgiit i¢indeki konumu son derece kritik bir éneme sahiptir. IK
biriminin orgiitte temel olarak iistlendigi rol diger birimlere ve ¢alisanlara destek olmak ve

IKY uygulamalar1 hakkinda bilgi sahibi olmalarini saglamaktir (Tiiziin, 2013).
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3.4. Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetimi (SIKY)

1900’1i yillarda personel yonetimi anlayisi ile calisanlar yer aldiklar1 orgiitlerde
yalnizca evrak igleri, personel iicret bordrolama islemleri gibi operasyonel faaliyetleri
gergeklestirirken, 1960’11 yillarda gelisen IKY ile beraber yonetsel bir rol iistlenmeye
baslamistir. 1980’11 yillara gelindiginde ise insan kaynaklarmi bir maliyet unsuru olarak
goren “Fordist-Taylorist” anlayis yerini, insan kaynagina stratejik énem veren bir duruma
kendini birakmustir. 1980°1i yillar1 takip eden yillarda personel yonetiminden IKYye gegisle
birlikte, IKY nin kazandig1 rol stratejik bir hal almistir (Uyargil ve Diindar, 2000; Bayat,
2008; Balaban ve Palaz, 2018). Rakiplerine karsi avantaj elde etmek isteyen ve iKY
yaklasgimmi benimseyip uygulayan orgiitlerin IKY uygulamalarini stratejik sonuglarla
iliskilendirmesi neticesinde Stratejik insan Kaynaklar1 Yénetimi (SIKY) gelismistir. Kisaca
SIKY; “orgiitiin  amaglarina ulasmas: icin planlanan IKY faaliyetleri” seklinde
tanimlanmistir (Wright ve McMahan, 1992:298). Bu tanim Ulrich’in (1998:89) “/KY
uygulamalarinin 6rgiit stratejisi ile biitiinlestirilmesi siireci” tanimiyla olduk¢a yakin anlam
tasimaktadir. SIKY ’nin temel amaci 6rgiitiin performansini arttirmak igin rgiitiin stratejik
amaglartyla IKY uygulamalarmin birbirine entegre olmasi gerektigi (Balaban ve Palaz,
2018), buna uygun orgiitsel sistemlerin tasarlanmasinin 6rgiit ¢alisanlarinin rekabet avantaji

saglayabilmesi ac¢isindan 6nemli oldugu belirtilmistir (Snell, Youndt ve Wright 1996).

Orgiitler calisanlar1 sadece iyi ydnetmeye degil, aym1 zamanda insan kaynaklari
yapisin1 Orgiitiin ihtiya¢c duydugu stratejik konulara uygun hale getirmeye c¢alismalidir.
Orgiitiin stratejisi ile IKY arasinda esgiidiim arayislar1 giderek artmis ve stratejik 1KY
yonetimi olarak anilmaya baslanmistir (Wright ve Ulrich, 2017). SIKY nin odak noktast,
orgiit diizeyindeki konular1 ele almak ve insan kaynagini bir biitiin olarak gérmektir (Lepak
ve Snell, 2002). Literatiirde SIKY ile ilgili ¢esitli tanimlara rastlamak miimkiindiir. SIKY
“orgiitsel performansi iyilestirmek ve orgiit kiiltiiriinii ¢evik bir hale getirebilmek amaciyla
IKY nin érgiitiin hedefleriyle uyumlu hale getirilmesidir” (Truss ve Gratton 1994:663).
SIKY, “orgiitiin faaliyetlerini siirdiirmesi ve yasamini devam ettirebilmesi icin planlanan
IKY faaliyetleridir> (Wright ve McMahan 1992:298). Bu tanim Ulrich’in (1998:89) “/KY
uygulamalarinin 6rgiit stratejisi ile biitiinlestirilmesi siireci” tanimiyla olduk¢a yakin anlam
tasimaktadir.

Ayrica, Orgiitsel sistemlerin tasarlanmasinin orgiit calisanlarimin rekabet avantaji

saglayabilmesi agisindan dnemli oldugu diisiiniilmektedir (Snell, Youndt ve Wright 1996).
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Giirbiiz (2013) yilindaki ¢alismasinda SIKY kavramimi temelde ii¢ yaklasim temeline
oturtmustur: Bunlardan birincisi, orgiite siirdiiriilebilir rekabet avantaji kazandirmaktir.
Ikinci varsayim; orgiitteki IKY uygulamalarinin 6rgiitin amag ve stratejileriyle uyumlu
olmasidir. Ugiincii yaklasim ise; IKY uygulamalarini etkili bir sekilde uygulayarak orgiitsel
performansi arttirmaktir. Bu varsayimlar kabul edildiginde 6rgiitte uzun vadeli bir yonetim
bi¢imini benimsemek ve kaynaklar1 etkili ve planli bir sekilde kullanmak artik zaruri hale

gelecektir.

Birim yoneticileri orgiitin mevcut operasyonel siireclerinin  yanisira 1KY
uygulamalarimi yiiriitmekten sorumlu olmalar1 nedeniyle orgilitte ¢ok énemli bir role sahip
olduklar1 tartismasiz bir gerceklik olarak daha 6nce vurgulanmistir (Nehles vd., 2006). Birim
yoneticilerinin, gerek oOrgilitsel c¢iktilar gerekse operasyonel faaliyetlerin birlikte

yuriitiilmesinden sorumlu olduklar1 g6z oniine alinmalidir (Kanten, Uyargil, Kanten, 2017).

3.5. Temel IKY Yaklasimlar:

Orgiitte yer alan IKY uygulamalar1 mevcut insan kaynagi niteliginin gelismesinde
onemli bir aractir (Colbert, 2004). Yapilan ¢alismalarda orgiitlerin nasil daha iistiin bir
performans sergileyebileceklerini ortaya koyan evrenselci, kosul bagimliligi, yapisalct ve
baglamsal olmak iizere dort ana SIKY yaklasimi oldugu gériilmektedir (Becker ve Huselid,
1998).

Evrenselci Yaklasima gore, IKY uygulamalari her zaman &rgiitsel performansla pozitif
bir iliski i¢indedir (Youndt, Snell, Dean ve Lepak, 1996; Martin-Alcazar, Romero-
Fernandez, Sanchez-Gardey, 2005). Bununla birlikte IKY uygulamalarinin 6rgiit tarafindan
benimsenmesi neticesinde Orgiitsel performanst olumlu yonde etkiledigi diislincesi
evrenselci yaklasimin temelini olusturmaktadir (Purcell, 1999; Tiiziin, 2013; Jiang ve Liu,
2015). Kosul bagimhiligi Yaklasimi; orgiit kiiltiirii ve kimligiyle tutarli IK politikalarinin
olmas1 gerektigini savunmaktadir (Delery ve Doty, 1996). Ornegin, IKY uygulamalar ile
performans arasindaki iligkinin cesitli kosullara gore degisebilecegi ileri siiriilmektedir.
Orgiitsel performansin yiiksek olmasi igin IK stratejisinin baglama uygun bir sekilde iliski
icinde olmasi gerekmektedir (April Chang ve Chun Huang, 2005). Kosul Bagimlilik

Kurami’nin temelinde drgiitiin i¢sel yapis1 ve siiregleri incelenerek IKY uygulamalarinin
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buna gore gelistirilmesi diisiincesi yatmaktadir (Miles ve Snow, 1984; Lengnick-Hall M.L.,
Lengnick-Hall C.A., Andrade, Drake, 2009).

Bununla birlikte, bir orgiitte yer alan IKY uygulamalari bu orgiite has ve ozgii
olabilirken bir baska 6rgiit i¢cin olumlu sonuglar iiretmeyebilir. Bir 6rgiit icin en uygun iKY
uygulamalariin orgiitiin kapasitesi, ¢api, faaliyette bulundugu sektér ve benimsedigi
politikalar tarafindan belirlendigi diistiniilebilir (Kaufman ve Miller, 2011). Kosul bagimlilik
kuraminin temel bakis agis1, érgiit performansinin yiiksek olmasi igin IK politikalarinin
orgiitiin bulundugu kosul bagimliliklar ile tutarli ve uyumlu olmasi gerektigidir (Youndt
vd., 1996, Martin-Alcazar vd., 2005). Bu yaklasimin degiskenleri stratejik, orgiit ve ¢evre
olarak ii¢ grupta incelenmektedir. Stratejik degiskenler, IKY uygulamalarinin drgiit stratejisi
ile tam uyumlu olmasi halinde orgiit performansinin artacagi ifade edilirken, oOrgiitsel
degiskenler ile orgiit biiylkligl, orgiit yapisi ve kullanilan teknoloji gibi faktorler
vurgulanmaktadir. Cevresel degiskenlere o6rnek rekabet¢i olma, teknolojik ve makro
ekonomik faktorler gosterilmektedir (Martin-Alcazar vd., 2005). Evrenselci yaklagimin
aksine, kosul bagimlilig1 yaklasimi 6rgiit performansi ile IKY uygulamalar1 arasindaki
iliskide, 6nemli bazi hususlarin etkili olabilecegini iddia ettigi i¢in Orgiitsel olgularin
anlasilmasinda daha iyi bir yaklasim olarak kabul edilmektedir (Takeuchi, 2009). Fakat
bununla da yetinilmeyip, evrenselci yaklasim ile kosul bagimlilig1 yaklasiminin ortak bir
anlayisla benimsenmesi sonucunda Yapisalct Yaklagsim ortaya ¢ikmistir (Giirlek ve Uygur,
2019). Bir baska deyisle, orgiitte IKY fonksiyonu ¢ok basite indirgenmeyen bir sistem olarak
diisiiniilmekte, orgiitte bilginin analizini yapip sonuglar1 hakkinda fikir yiiriiterek biitiinciil
bir bakis agis1 gelistirilmektedir (Bayat, 2008). Bu yaklasim; orglitsel amaclarin
basarilmasinin ancak orgiit politikalarmin biitiinciil olarak ele alinmasi ile miimkiin
olabileceginin altin1 ¢izmektedir (Delery vd., 1996). Orgiitle ilgili stratejiler hazirlanirken
IK biriminin ve bunun dogal bir sonucu olarak IKY uygulamalarinin siirece dahil edilmesi
gerektigi diisiintilmelidir (Bayat, 2008). Burada orgiitiin gérevinin basarili bir sekilde yerine
getirilebilmesi i¢in diger sistemler arasindaki biitiinlesmenin nitelikli insan kaynagi ile
miimkiin olabileceginin alt1 ¢izilmektektedir. Baglamsal Yaklasimda, cografi ve endiistriyel
kosullar1 géz oniine alarak uygulanabilen bir model dnerilmektedir. SIKY nin 6rgiitiin i¢
isleyisine ve Orgiit hedeflerine ulasmada sundugu katkiyla birlikte yonetsel kararlara
sundugu katki azimsanmayacak seviyededir (Martin-Alcazar vd., 2005). Bu bakis agisinda

SIKY yaklasimina diger modellerde gz ardi edilen bir takim siyasi ve kurumsal olgular
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eklenerek cevresel faktorlerin 6nemi vurgulanmaktadir (Giirlek vd., 2019). Baglamsal
yaklagimin ana bakis agisi, lilkeye ait hususlarin, orgiitlerin ve orgiitte yer alan ¢alisanlarin
tutumlarmni etkilemesi ve sonug¢ olarak 1KY uygulamalariin bundan etkilenmesidir. Bir
baska ifadeyle, IKY orgiitiin bulundugu iilkedeki insanlarm kiiltiiriinden ve siyasi bakis

acgisindan etkilenmektedir.

Yukaridaki bilgilere ilaveten, IKY ile orgiitsel performans arasinda sistem
yaklagiminin benimsenmesi 6nemli bir husustur. Bu yaklasimin temel bakis agis1, orgiitsel
performansin yiiksek olmasi i¢in IKY uygulamalarmin bir biitiin olmasin1 (yatay uyum),
IKY sisteminin &rgiit bazinda (strateji, yap1, kiiltiir) ve cevre bazinda (sosyal, ekonomik,
kurumsal ¢evre) bazi kriterlerle tutarli (dikey uyum) olmasi gerektigidir (Delery vd., 1996).
Daha kisa ve 6z bir anlatim gerekirse; IKY uygulamalar1 bir 6rgiitte birbirinden ve drgiitiin
stratejisinden bagimsiz olarak degerlendirilirken, SIKY yaklasimi IKY uygulamalarinin
kendi arasinda sagladigi uyumun (yatay uyum) yani sira Orgiitsel stratejilerle de uyumlu
(dikey uyum) olmasi gerektigine vurgu yapar ki bu da énemli bir ayrim noktasidir (Balaban

ve Palaz, 2018).

3.6. Orgiitsel Etkililik

Orgiitlerin rakiplerine kars1 nasil rekabet edecegini belirleyen temel yetkinlikleri
sekillendiren olgunun IKY uygulamalari oldugu (Cappelli ve Crocker-Hefter, 1996)
tarafindan belirtilmistir. Bu alanda yapilan kapsamli arastirmalarin, iKY uygulamalarinin
orgiit performansi iizerinde énemli bir etki yarattig1 bulunmustur (Armstrong, 2006). iKY
stratejileri 6zellikle bilgi yonetimi ve yetenek yonetimi gibi spesifik alanlarda politika ve
prosediirler gelistirerek c¢alisanlarin  “calismak i¢in  harika bir yer” duygusunu
benimsemelerini ve bunun sonucu olarak da oOrgiitsel etkinligi arttirmayr amaclar
(Armstrong, 2006:8). Bu amag, ayn1 zamanda Purcell ve arkadaslarinin (2003) tanimladig1
sekliyle “net bir vizyon ve bir dizi entegre degerden’ olusan “biiyiik fikir” olarak vurgulanan
bir olgudur (Armstrong, 2006; Purcell, Kinnie, Hutchinson, Rayton, Swart, 2003). Daha
spesifik olarak izah etmek gerekirse bir orgiitte IK stratejilerinin, siirekli iyilestirme ve
miisteri iliskileri politikalariin gelistirilmesi ile ilgili oldugu sdylenebilir (Armstrong,

2006).

22



Bir orgiitiin beseri sermayesi, Orgiitte gérev yapan ve islerin basarili bir sekilde
yiiriitiilmesinde dogrudan etkisi olan insanlardan olusur. Orgiitiin insan unsurlari, dogru
sekilde motive edildiginde rgiitiin uzun vadede hayatta kalmasini saglayabilecek ve orgiite
yaratict itici gii¢ saglama yetenegine sahip olanlardir (Armstrong, 2006:8). Insan sermayesi,
bir orgiitiin ana varlig1 olarak kabul edilebilir ve orgiitlerin hayatta kalmalari i¢in bu varliga
yatirim yapmalar1 gerekir. Iste tam bu noktada IKY, orgiitiin ihtiya¢ duydugu nitelikli ve
motivasyonu yliksek isgiiclinii segcmesini ve elde tutmasini amaclar (Armstrong, 2006:9,
Huselid vd., 1997). Bu durum iKY uygulamalar1 ydniinden yani 6rgiitiin gelecekteki ihtiyag
duyacagi insan kaynagi ihtiya¢larini1 planlamayi, segmeyi, onlar1 egitmeyi ve gelistirmeyi
hedeflemek anlamina gelmektedir. IKY o&rgiitteki hem birey bazinda hem de gruplar
bazindaki farkli kisisel ihtiyaglari, farkli ¢alisma tarzlarin1 ve Orgiitte dogabilecek esit
firsatlarin kendilerine de saglanmasini1 gézeterek ihtiyaclari dengeleyen ve bunlara uyumlu

bir isgliciinlin yonetimini saglayan politikalar gelistirmeyi amaglar (Armstrong, 2006).

Orgiit yoneticileri hem o6rgiit hem de calisanlar i¢in uygulamalar gelistirmeye iyi
niyetle yola ¢ikar ancak bunlar1 uygulamada kullanmak genellikle olduk¢a zordur. Bunun
nedeni hem baglamsal hem de siire¢ sorunlar1 nedeniyle kendini gosterir. Bunlara 6rnek
vermek gerekirse list yonetim tarafindan diger islerin Oncelenmesi, birim yoneticileri
tarafindan verilen siirli destek, siireclerin yeterince destekleyici bir altyapiya sahip
olmamasi, sunulan kaynaklarin yeterli olmamasi ve orgiitte degisime gosterilen direng ile
giiven eksikligi olarak sayilabilir. Burada orgiit yapist ile IKY uygulamalarinin uyumlu
olmasiin oOrgiitsel faaliyetlerin daha etkili ve verimli olmasinda olduk¢a 6nemli oldugunu
vurgulamak gerekir (Huselid,1995; Delery ve Doty,1996). IKY nin asil amacin, hayata
gecirilmesi planlanan bu teorilerin stirdiiriilebilir ve etkili birer eyleme doniistiiriilmesini
saglamak igin her tiirlii girisimde bulunmasidir. Bunu yapmak igin, asil zorlugun iK
biriminde gorev yapan kisileri ise almak oldugu unutulmamalidir (Armstrong, 2006). Purcell
ve arkadaslar1 (2003) tarafindan kullanilan ifade oldukca &nem arz etmektedir: “/K
politikalarim orgiitlerde hayata gegiren kisilerin birim yéneticileri oldugu anlasiimali ve

buna gére hareket edilmelidir.” (Purcell, Kinnie, Hutchinson, Rayton, Swart, 2003).
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Orgiitlerde yer alan IKY'nin diger tanimlar1 Caldwell (2004) tarafindan 12 politika
hedefinde 6zetlenmis olup bunlar asagida siralanmistir:
1. “Insanlari, érgiitiin rekabet avantaji icin temel varhiklar olarak yonetmek,
IKY politikalarim kurumsal strateji ile uyumlu hale getirmek,
. IK politika ve prosediirleri ile sistemler arasinda uyum gelistirmek,

Esnek bir organizasyon yaratmak,

2.
3
4.
5. I¢ organizasyonel sinirlar boyunca ekip ¢alismasini ve isbirligini tesvik etmek,
6. Orgiit genelinde giiclii bir miisteri onceligi felsefesi olusturmatk,

7. Calisanlar: kendi gelisimlerini ve ogrenmelerini yonetmeleri i¢in gii¢lendirmek,
8. Performansa dayali bir ortam yaratabilmek adina 6diil stratejileri gelistirmek,
9. Daha iyi i¢ iletisim yoluyla ¢calisan katilimini saglamatk,

10. Orgiitsel baghhgi arttirmak,

11. IK politikalari icin artan birim yonetimi sorumlulugunu arttirmak,

12. Yoneticilerin isleri kolaylastirict roliinii gelistirmek.”

IKY nin en énemli 6zelligi, iist yonetimin vizyon ve liderligine tiim ¢alisanlarin tam
bagli olmasini ve stratejik uyum iginde olmalarin1 gerektirmesidir. Orgiitiin yetenekleriyle
ilgilenen IKY icin temel bir politika hedefinin olmasi gerektigi ayrica belirtilmistir.
Orgiitlerin IKY konularina yeterli diizeyde dnem vererek stratejik planlara entegre etmeleri,
IKY nin gesitli yonleriyle uyumlu olmalarin1 saglamalar1 énemlidir. Birim yoneticilerinin
karar verme siireglerine bir IKY bakis acisiyla yaklagsmalarinin tesvik edilmesi ve bu
durumun Orgiitiin hayatta kalmasi i¢in olduk¢a 6nemli bir konu oldugu vurgulanmistir
(Armstrong, 2006). iK birimi ¢alisanlarimnin is ortag rolii, érgiitsel basarmnin saglanmasi igin
sorumlulugu birim yéneticileriyle paylasarak isleri ortak bir sekilde yiiriitmesidir. Orgiitte
meydana gelebilecek her tiirlii gelismeye genis acilardan bakabilme becerisine, Orgiitsel
hedeflere nasil ulasilacagini anlama kapasitesine sahip olmalar1 gerekir (Armstrong, 2006).
IK is ortaklar, yiiriitecekleri 1KY faaliyetlerini birim ydneticileriyle birlikte gii¢lerini
birlestirerek ve iist yonetimin destegiyle biitlinlestirerek, oOrgiitiin uzun vadeli stratejik
hedeflerinin ger¢eklesmesi amacina hizmet ederler (Tyson,1985; Ulrich,1998). Bu yoniiyle
bakildiginda IK is ortaklarinin en dnemli rolii, birim yoneticilerine rehberlik etmeleridir. Pek
cok arastirmada orgiitlerin IKY uygulamalarmin, drgiitsel basar1 (Trehan ve Setia, 2014;
Singh ve Kassa, 2016; Sacchetti, Tortia ve Arceiz, 2016) ve is tatmini (Nwachukwu ve
Chaladkova, 2017) arasindaki iliskiyi incelenmistir. Orgiitler giiniimiizde stratejik

amaglarin1 gerceklestirebilmek ve rakiplerine iistiinliik saglayabilmek icin IKY stratejilerini
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belirlemeye (Bingdl, 2019), hatta yeni IKY anlayisma uygun bir sekilde politika ve

uygulamalar tasarlamaya baglamistir.

IKY yi érgiitlerde insanlar1 yonetebilmek maksadiyla gelistirilen bir yonetim disiplini

veya yaklasimi olarak gériilebilir. Bu agidan bakildiginda IKY;

. Insan Kaynagini Planlama,

. Personel Se¢me ve Yerlestirme,
. Egitim ve Gelisim Faaliyetleri,

. Performans ve Kariyer Y 6netimi,
° Ucret ve Odiil Yonetimi,

. Yénetim ve Calisan Iliskileri gibi faaliyetleri kapsamaktadir (Bingdl, 2019).
3.7. iKY Uygulamalarinin Boyutlar
3.7.1. insan kaynaklar planlama (IKP)

Insan Kaynaklar1 Planlama’nin (IKP) mantik olarak diger IKY uygulamalarindan 6nce
yapilmasi gerekmektedir. Orgiitteki insan kaynaginin planlanms: islevi, gelecekteki ihtiyag
duyulan personel sayisiin tahmin edilmesi, niteliklerinin belirlenmesidir (Pelenk, 2016).
IKP siireci, IKY fonksiyonlarmim o&rgiitsel amag¢ ve stratejilerle uyumlu bir sekilde
yiiriitiilmesi agisindan oldukca onemlidir. Ozellikle de personel segme ve yerlestirme

isleviyle yakindan iliskilidir.

IKP islevi “orgiitiin insan kaynaginin karsilanabilmesi igin planl ve programl bir
sekilde atilmasi gereken adimlarin belirlenmesi” olarak tanimlanmistir (Acar, 2015:89).
Daha sade bir sekilde orgiitte hangi pozisyonun ne sekilde doldurulmasina karar verilmesi
olarak ifade edilebilir. IKP islevi, personel temin, egitim ve gelisim, performans ve kariyer,
ticret gibi diger IKY uygulamalarmin planlanmasin1 da kapsamaktadir. Bu yoniiyle
bakildiginda IKP nin amacinim, orgiit i¢inden veya disindan ihtiya¢ duyulan tiim insan
kaynagini tahmin etmek, bunlar karsilayabilmek i¢in planlama yapmak ve kaynaklari en
etkili bicimde kullanmaktir. IKP &rgiitteki mevcut isgiiciiniin say1 ve niteligini, olmasi
gereken isgiicii sayis1 ve niteligiyle kiyaslayarak, orgiitiin amaglarina ulasmasi i¢in gerekli
olan optimum istihdami saglamay1 temel olarak ilke edinir (Acar, 2015:90-91). Armstrong’a

bu diisiinceyi destekler ve gelistirir tarzda optimum istthdami saglamanin yaninda, temin

25



edilen isgiicliniin gelistirilmesi ve niteliginin arttirllmas1  gerektigini  vurgulamistir
(Armstrong, 2006). IKP’nin ana amac1 ve dayanak noktasi orgiitiin stratejisine siki sikiya
bagli olmaktir. Orgiitiin stratejik amag ve hedeflerinin gerceklestirilmesine katki saglayacak
bir IKP olmalidir (Bingdl, 2019). IKP ile ilgili yapilan agiklamalara bakildiginda, drgiitiin
basarisi i¢in 6nemli bir yer tutan IKP’nin birim yé&neticileri ile IK yoneticilerinin birlikte
sorumlu oldugu bir siire¢ oldugu goriilmektedir (Kanten, 2008). Aslinda oOrgiitlerde bu
fonksiyonun bir sekilde yerine getirildigi, ise alinacak personel sayisinin ve niteliginin
planlandig1, birim yoneticilerinin nem verdigi bir uygulama oldugu gériilmektedir. IKP; en
sade ve net anlatimla, orgiitiin hedeflerini gergeklestirebilmek icin gerekli olan nitelik ve
nicelikteki insan kaynaginin sahip olmasi gereken kriterlerin belirlenmesidir (Kanten, 2008).
IKP, orgiitiin sahip oldugu en degerli stratejik kaynagin insan oldugu inancini tasir
(Armstrong, 2006). IKP, 6rgiitiin dogru nicelik ve nitelikteki calisana, dogru pozisyonda ve
dogru zamanda sahip olmasi, Orgiitiin stratejik hedeflerine ulasmada gorevini etkili bir
sekilde yerine getirmesini saglamaktir (DeCenzo, Robbins, Verhulst, ¢ev., 2017). IKP nin
en onemli IKY fonksiyonu oldugunu séylemek yanlis olmayacaktir ¢iinkii ilk diigmenin
dogru veya yanlis iliklenmesi gibi diger IKY fonksiyonlarinin da saghkli bir sekilde
yiiriitiilebilmesi saglikl1 bir planlamaya baghidir (Kuzulu, 2020). Orgiitiin insan kaynagini
planlama siireci, duragan olmayan bir ¢evre ile Orgiitiin faaliyetlerini planlama siireciyle

iliskili gerceklesmektedir ve asagidaki sekilde ayrintili olarak yer almaktadir (Bingdl, 2019).
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Birim yoneticilerinin, orgiitteki isleri yapan insanlar1 yoneterek aslinda IKP islevini
yiiriittiikleri gz oniine aldigimizda 1K yoneticileriyle karsilikli etkilesimde olmalar
gerektigi (Okpara ve Wynn, 2008) ve hatta bazi1 aragtirmalarda da birim yoneticilerinin kendi

birimlerinde yaptiklart IKP islevinin IK yoneticilerine nazaran daha etkili oldugu

Orgiitiin sahip olmas1 gereken insan kaynaginin belirlenmesinde is analizi
yonteminden yararlanilmaktadir. En genel haliyle is analizi “bir isi yiiriitiirken gerekli olan
gorev, sorumluluk, yetki ve niteliklerin incelenmesi siireci” olarak tanimlanmaktadir

(Mathis, Jackson, 1976). Is analizi, orgiitte yapilan isleri, bu isi yiiriiten kisilerin yetki ve



sorumluluklari, egitim seviyesi, sahip olmasi gereken mesleki sertifika ve belgeler vb.,
gorevi yerine getirirken gerekli olan bilgi ve becerileri detayli bir sekilde analiz etmektir. Bu
yoOniiyle diigiintildiiglinde is analizi islemini yiiriiten personelin siradan bir personel
olmamas1 ve hatta bu konuda 6zel bir deneyime sahip olmasi, bu konuda egitim almis

olmasinin gerektigi sOylenebilir.

Is analizi bir yoniiyle IKY uygulamalarinin altyapisin1 olusturmaktadir. Ciinkii
personel miilakat siireci, iicretlendirme, egitim ihtiyaglari, performans degerleme islemlerin
yiiriitiilmesinde is analizinin ¢iktilar1 kullanilmaktadir. Is analizi islerin hali hazirda nasil
yuriitiildiiglinii, hangi noktalarda tikaniklik yasandigini, kimlere raporlama yapildigini,
onaylarin kimden alindigini1 belirlemektedir (Bingdl, 2019). Burada dikkat edilmesi gereken
husus is analizi yoluyla islerin nasil yapilacagi analiz edilmemektedir, yani bir talimatname
seklinde degildir. Orgiitte yapilan detayl bir analizden sonra her bir gérevin tanimi ortaya
cikmaktadir. Gorev tanimi da oOrgiitte ylriitiilen islerin pozisyon bazinda kalem kalem

yazilarak tarif edilmesidir.

3.7.2. Personel temin ve secim

Orgiitler, is kalemlerini dogru bir sekilde yiiriitebilen insan kaynagina ihtiyag duyarlar.
Secme ve yerlestirme, bir diger deyisle Personel Temin siireci, orgiitiin ihtiya¢ duydugu
kaynagin arastirilmasi ve ilgili pozisyona yerlestirilmesi arasindaki siireci kapsamaktadir
(Huselid, 1995). Orgiitte yer alan en iist diizey yoneticilerden en alt seviyede calisanlara
kadar, insan kaynaginin daha nitelikli ve kaliteli olmas1 arayis1 her zaman oldukc¢a 6nemli
olmustur (Taylor, ¢ev., Akin, 2011). Hatta Taylor bu ¢aligmasinda, bir is i¢in uygun adayin
se¢ilmesinin Ozel olarak siradisi olan bir adayin bulunmasi anlamina gelmedigini, siradan
adaylar arasindan dahi en iyisinin bulunup se¢ilmesi anlami tasidigini da vurgulamistir.
Gelismis bir personel temin sisteminin uygulanmasiyla, beceri diizeyi yiiksek bir adayin
orgiitte gdrev almasi saglanabilir (Delery, 1998). Orgiitlerin en dnemli kaynaginin insan
olmasi diisiincesinden hareketle, c¢alisanlara odaklanmak ve rekabette siirdiiriilebilirligi
yakalayabilmek, ¢alisanlar1 onemli ve stratejik bir kaynak olarak gérmek (Barney, 1991),

personel temin siirecinin ne kadar 6nemli bir husus oldugunu da ayrica gostermektedir.
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Personel temin silirecinin orgilite nitelikli insan kaynagi saglamada kritik bir role sahip
oldugu literatiirde dile getirilmektedir. Kanten (2008) calismasinda adaylardan uygun
olanlarin segililirken, onlarla yakinen c¢alisacak olan birim yoneticilerinin onayimnin
alinmasinin, ise alim kararinin etkili olmasi yoniinden katki sagladigini ortaya koymustur.
Bu iddianin birim yoneticilerinin birimlerinde yapilan isleri ve gereklerini daha iyi bildikleri
diisiincesiyle birlestiginde (Bingdl, 2019), oldukga isabetli bir degerlendirme oldugu
goriilmektedir. Personel miilakat siireglerini IK birimi ve birim y®&neticilerinin birlikte
yuriitmesi, miilakatlar esnasinda adayla ilgili goriislerini birlikte degerlendirip tartismalarina
ve derinlemesine karar vermelerinin Oniinii agacagi i¢in (Armstrong, 2006), bu siireclerin

ayn1 zamanda yOneticiler arasindaki iliskiye de olumlu katki yaptig1 sdylenebilir.

IKY nin ana amaci stratejik olarak drgiite rekabetgi iistiinliik kazandirmaktir. Bu amag
orgiitlin rakipleri tarafindan taklit edilmesi zor ve essiz kaynaklara sahip olmasiyla ancak
rekabet edebilecegi diislincesini savunan kaynak temelli goriisle benzerlik géstermektedir
(Barney, 1991; Wright ve McMahan, 1992). Frederick W. Taylor’'un 1911 yilinda
yaymlamis oldugu Bilimsel Y6netimin ilkeleri kitabinin giris bdliimiinde “Biiyiik sirketlerin
yoneticilerinden ev hizmetlerinde gorev yapanlara kadar, nitelikli insan arayisinin hi¢bir
zaman bu kadar siddetli olmamistir. Bugiin, ge¢mistekinden ¢ok daha fazla, yetismis insan
talebi yetigmis insan arzinin iizerine ¢ikmis durumdadr” (Taylor, ¢ev., Akin, 2011:12)
seklindeki ifadelerine bakildiginda bir 6rgiite personel temin etmenin yiizyildan fazla bir

stiredir Orgiit yoneticilerinin giindeminde oldugu goriilmektedir.
3.7.3. Egitim ve gelisim

Daha once vurgulanmaya g¢alisildig1 gibi Orgiitte yer alan calisanlarin degerli bir
kaynak oldugu ve bu nedenle bilgi ve becerilerinin siirekli giincel tutulmasi gerektigi 6nemli
bir konudur. Gliniimiiz bilgi ¢aginda, insan kaynaginin egitilmesi bireysel oldugu kadar
orgiitsel agidan 6nemli bir yere sahiptir (Ozgelik, 2015). Hatta ¢alisanlarin islerini kolay ve
hatasiz yapabilmeleri i¢in egitim programlarmin sistemli bir sekilde ve diizenli olarak

planlanmasi gerekir (Taylor, ¢ev., Akin, 2011:98).
Isi yaparken sahip olunmas1 gereken bilgi ve becerilerin yaninda ¢alisanlarin motive

olmas1 da 6nemlidir. Yapilan isin kalitesi i¢in personele verilecek egitim faaliyetlerinin ve

hangi personelin hangi egitimi almas1 gerektiginin analiz edilmesi olduk¢a énemli bir husus
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olarak oOnlimiize ¢ikmaktadir (Pfeffer, 1998). Personele verilecek egitim ile birlikte isi
yuriitiirken gerekli olan olmasi gereken bilgi ve becerilerin 6grenilmesi 6rgiit tarafindan
amaclanmaktadir. Cilinkii orgiitler islerin yiiriitiilmesi esnasinda egitimli calisanlara ihtiyag
duyarlar. Personele yapilan her tiirlii yatirnmin, bireye, orgiite ve hatta topluma yapilan bir
yatirim oldugu diisiintilerek hareket edilmesi, personel egitiminin giin gectikce dneminin
anlasilmasma  katki  saglamaktadir  (Ozgelik, 2015:164). Orgiitler  hedeflerini
gerceklestirebilmek icin calisanlarin yeteneklerini, bilgi ve becerilerini giincellemek ve
bunun sonucunda da performanslarini arttirmak icin egitim gelisime Oonem vermelidir.
Orgiitte insan kaynagmin stratejik rolii, insana yatirim yapmay1 temel prensip olarak

benimsemeyi gerektirmektedir.

Egitim ve gelisim faaliyetinin 5Snemini anlamak i¢in diger IK'Y boyutlarini destekleyen
ve kapsayan bir unsur oldugunu sdylemek yerinde olacaktir. Egitim faaliyetiyle birlikte
orgiit c¢alisanlarinin bilgiyi 6grenme siiresi kisalir ve bu bilgiyi isleme ile birlikte
verimliliginde artig saglanmis olur. Calisanlarin orgiite karsi olumlu tutum ve davranislarda
bulunmasini saglar ve personel iizerindeki denetim maliyetlerini azaltir. Bunun dogal bir
sonucu olarak orgiitte siireklilik ve esneklik saglanmis olur (Bingdl, 2019:308). Orgiitler,
calisanlarina egitim vererek, onlarin karsilastiklar1 sorunlart ¢6zme kabiliyetlerini
gelistirmelerine, daha verimli is yapmalarina ve performansi yiiksek bir ¢alisan olmalarina
olanak saglarken (Kanten, 2008), diger yandan da orgiitsel performansin artmasini sagladigi
i¢in Orgiitiin performansinin artmasina katki sunmaktadir. Konuya bu agidan yaklasildiginda
calisanlara sunulan egitim olanaklari ile ¢alisan verimliligi arasindaki iligkinin gii¢lii oldugu
sonucuna ulasilmaktadir (Tzafrir, 2006). Bu nedenle, orgiitiin ihtiya¢lar1 géz oniine alinarak
calisanlar i¢in iyi tasarlanmis egitim siire¢lerini Orgiitler giindemlerine almalidir. Birim
yoneticileri kendi birimlerinde gorev yapan ¢alisanlarin egitim ihtiyaclarini tespit ederek, IK
birimine veri sunarak egitim siirecinin daha etkili bir hale gelmesinde rol oynamaktadirlar

(Glaveli ve Kufidu, 2005).

Birim yoneticileri, hangi ¢alisanlarin egitim almasi gerektiginin belirlenmesinde aktif
rol alarak siirece olumlu katkilar sunmaktadir. Personelle ayn1 birimde gorev yaptiklarindan
dolay1 IK birimine nazaran daha yakindan gézlemleme imkanlar1 oldugundan, ¢alisanlarin
aldiklar1 egitim sonucunda gelisim stireglerini daha yakindan takip edebilme imkanina sahip

olmaktadirlar (Lynch, 2004).
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3.7.4. Performans ve kariyer yonetimi

Calisanlarin performanslarinin 6l¢tilmesinin ilk 6rneklerine 1900’li yillarin baslarinda
ABD’de kamu kurumlarinda rastlanmaktadir. Ancak Frederick Taylor’un is ol¢iimi
uygulamalariyla personelin verimlilikleri Olgiilmiis ve ilk defa orgiitlerde performans
degerlendirme hayata gecmistir. Orgiitte yer alan personelin ise alindiktan sonra kendisine
tevdi edilen gorevleri yerine getirirken gosterdigi performansin yiliksek seviyede olmasi

Onemlidir.

Orgiitlerde ¢alisanlarin performanslar1 hareketli bir siire¢ olarak ele alinmalidir.
Performans sistemi bireylerin performanslarii arttirmayi ve bunu siirekli hale getirmeyi
amaglayan bir IKY uygulamasidir (Uyargil, 2000). Performans yonetimi, érgiitiin amag ve
hedeflerine, birey performanslarinin yonetilerek ulasilacagi inancini  tasimaktadir
(Armstrong, 2006). Orgiitlerin rekabet edebilmesi igin insan kaynagini siirekli gelistirmesi
gereklidir. Kendini siirekli gelistiren insanlar ancak yiiksek performans gostermek
gerektiginin bilincinde olur ve Orgiit de iiyelerinin gosterdigi performans sayesinde
hedeflerine ulagir. Performans degerlendirme, calisanlarin performanslarini gézlemleyip,
Olclip ve varsa dilizeltmeler hususunda geribildirim saglayarak orgiitiin stratejik hedeflerine
ulasmasia katkida bulunabilir (Bingdl, 2019). Performans degerlendirme sistemi, IKY’ye
iliskin bircok kararin alinmasinda veriler sunmaktadir. Iyi tasarlanmis bir performans
degerlendirme sisteminin her bir IKY uygulamasina olumlu katkilar sundugu soylenebilir
ancak en fazla kariyer yonetimiyle iliskilendirilebilir. Clinkii performans konusu hem ¢alisan
bazinda hem de orgiitsel bazda incelenebilmektedir. Yonetimin temel hedefinin orgiitte yer
alan tiim calisanlarin maksimum refahlarini saglamak oldugu, bunun dogal bir sonucu olarak
igverenin maksimum refahinin gerceklesebilecegini (Taylor, ¢ev., Akin, 2011:17).
Performans degerleme sonucunda elde edilen verilerle, ¢alisanlarin gii¢lii oldugu taraflar
kadar gelistirilmesi gereken taraflar da belirlenmekte, yoneticilere sundugu verilerle
astlarina yol goOstermeye yardimci olmaktadir. Bu vesileyle ¢alisanlar da kendi kariyer
planlarini gelistirip uygulamada yardimci olmaktadir (Bing6l, 2019). Performans degerleme
siirecinin diger 1KY Uygulamalariyla olan etkilesiminden dolay1 orgiite en ¢ok fayda

saglayan boyut oldugu sdylenebilir.
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Kariyer planlama, birey ve oOrgiit boyutunda ele alinmaktadir. Bireysel kariyer
planlama, calisanlarin kendi kariyer hedeflerini gerceklestirmede elde etmesi gereken
nitelikleri planlamasi ve bu nitelikleri elde etme siirecinde gosterdigi kisisel cabadir (Vos,
Dewettinck ve Buyens, 2008). Orgiitsel boyutta ele alinan kariyer planlama, orgiitsel
hedeflerin gerceklesmesi i¢in ¢alisanlarin kendilerini gelistirmelerini saglayacak firsatlarin
sunulmasini igeren bir sistem sunulmasidir (Kanten, 2008). Orgiitler gelecekteki nitelikli
iggiicii ihtiyacim1 hem de ¢alisanlarin beklentilerini karsilayabilmek maksadiyla kariyer
planlamasi yapmaktadir (Bing6l, 2019). Taylor’un bilimsel yoOnetim anlayisina gore
calisanlarin orgiit ile ¢ikarlarini birbirinden farkli degildir (Taylor, ¢ev., Akin, 2011:18).
Kariyer yonetimi, giiniimiiz ¢calisma hayatinda yasanan degisimlerle birlikte insanlarin da
beklentilerinin hizla degismesi nedeniyle son yillarda giderek &nemi artan bir iKY
uygulamasi haline gelmistir. Kariyer, bazi ¢alisanlar agisindan sadece ekonomik
ihtiyaclariin karsilanmasina yonelik bir ara¢ iken bazi calisanlar igin statli saglayan bir
aractir (Rees, Jarvalt ve Metcalfe, 2005). Kariyer yonetimi ile birlikte hem orgiitiin ihtiyaci
karsilanmakta hem de bireyin elde edecegi kazanimlarla birlikte siirecin ilerledigi gz ardi
edilmemelidir (Armstrong, 2006). Birim yoneticileri personelin performansini direk birinci
gozden gozlemleme imkanina sahip olduklarindan dolay1 calisanlarin islerini hatasiz
yapabilmeleri i¢in neye ihtiyaclar1 oldugunu tespit edebilmeleri yoniinden (Whittaker ve
Marchington, 2003), tipki egitim ve gelisim siireclerinde oldugu gibi aktif rol
oynamaktadirlar. Konu bu agidan incelendiginde performans yonetimi ile egitim ve gelisim
siireclerinin birbirine sikica bagli olduklar1 ve bu baginda giiclenmesinde birim
yoneticilerinin katkis1 rahatlikla goriilebilmektedir. Literatiirde birim yOneticilerinin
calisanlarin performansim1 degerlendirirken tarafsiz olmalar1 gerektigi (Gibb, 2003:285),
saglikli degerlendirme yapabilmenin birim y6neticilerinin becerilerine oldugu kadar tarafsiz

olmalarina da bagli oldugu vurgulanmistir (Kanten, 2008).

Konuya kariyer yonetimi acgisindan bakildiginda birim yoneticilerinin, kariyer
yoOnetimi siireglerinde bir nevi mentor kariyer danismani roliinii iistlenebildikleri sdylenebilir
(Dick ve Hyde, 2006). Burada elbette birim yoneticilerinin entelektiiel bilgi seviyesi ve
calisaninin kariyer yolculuguna katkida bulunma istegi ve hevesi de goz ardi edilmemelidir.
Birim yoneticileri, ¢alisanlarinin kariyer yolculugunda onlara yol gostererek uygun kosullar
saglandig1 takdirde dogru terfiler almalarini ve daha saglikli adimlar atilmasini saglayacaktir
(Renwick ve MacNeil, 2002). Birim ydneticilerinin rolii, kendilerine raporlama yapan

calisanlarin kariyer yolculugunda onlar1 destekleyerek ve yonlendirerek (Kanten, 2008),
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calisanlar kariyer gelisimini 6zendiren, kariyer yolculugunda onlara ilgi gosterme ve zaman
ayirma, onlarin bu yolda ihtiya¢ duyduklar1 egitim ve gelisim faaliyetlerine katkida bulunma

olarak agiklanmaktadir (Sabuncuglu, 2018).

3.7.5. Ucret

Ucret yonetiminin, nitelikli calisanlarin orgiite cekilebilmesi i¢in en onemli
etkenlerden biri oldugu soylenebilir. Orgiitiin benimsedigi iicret politikas1 orgiitiin
amaclarii gergeklestirebilmek icin calisanlarin davraniglarini giiglendirmede ¢ok 6nemli bir
giidileme aracidir (Bingol, 2019). Giliniimiizde performansa dayali bir iicret yonetimi
orgiitlerin benimsedigi yaygin bir uygulamadir. Orgiitsel etkinlik a¢isindan faydali olmasi
kadar, yanhs ticret politikalar1 nedeniyle calisanlarin oOrgiitten ayrilmalar1 muhtemeldir
(Delery ve Doty, 1996). Bunun yerine verimli bir personele hak ettigi ticreti vermek sonraki
donemlerde de yliksek performans gostermesini saglayacaktir (Cesur, 2015). Calisanlar
acisindan, aldiklar iicretin kendilerine saglayacagi refah ve konfor agisindan ekonomik,
tatmin kaynagi olmasi ve adil olmas1 yoniiyle psikolojik, yoniiyle ayr1 ayr1 6neme sahiptir.
Bir bagka agidan, ortalama beceriye sahip bir ¢alisanin iicretinde 6nemli bir artis olmaksizin
istikrarli bir sekilde fazla ¢aligmasinin miimkiin olmadigini belirtmek gerekir (Taylor, gev.,
Akm, 2011:97). Ucret, orgiitler agisindan tiim finansal verileri etkileyen 6nemli bir

faktordiir.

Nitelikli ¢alisanlar1 6rgiite kazandirmak ve bu kisilere yeterli diizeyde iicret verilmesi
fikri orgiitsel acidan dikkate alman bir unsurdur. Ucret ydnetiminin adil olarak
kurgulanmasi, IK birimine bagli oldugu kadar birim ydneticilerine de baghidir (Kanten,
2008). Ciinkii ozellikle performansa dayali bir iicret yonetim sistemi varsa birim

yoneticilerinin sunacaklar1 katk1 oldukca dnemlidir.
3.7.6. Yonetim ve cahisan iliskileri

Yonetim ve calisan iliskileri “isverenlerin ¢alisanlar ile pazarlik ve sézlesme
goriismelerini miizakere etmek ve yonetmek olarak” tamimlanmaktadir (Kanten, 2008:61).
Orgiitlerde yonetim ile ¢alisanlar arasindaki iliskiyi diizenleyen birim IK birimidir. Bu
iliskiye bireysel diizeyde ve toplu olarak karsilasilmaktadir. Bireysel diizeyden kasit;
calisanlarin is s6zlesmelerinin yapilmasi ve bu sozlesmede yer alan maddelerin hazirlanip

yerine getirilmesi, calisma kosullari, {icret, izin ve yan haklar gibi kriterler iken, toplu
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diizeyde ise; orgiit i¢cindeki sendikal iliskilerin ve faaliyetlerin diizenlenmesi ve yiiriitiilmesi
islemlerini kapsamaktadir (Adal, 1998; Kanten, 2008). Literatiirde g¢alisma iligkileri,
endiistri iliskileri, isgi-igveren iliskileri vb. kavramlarin birbiri yerine kullanildigi

goriilmektedir.

Tletisim

[letisim kavrami1 “génderen ve alan arasinda ortak anlayisla neticelenen ve semboller
yoluyla mesaj degisimi” olarak tanimlanmaktadir (Tiiziin ve Varoglu, 2017). Iletisim,
insanlarin birbirini anladigi, miizakere ettigi, uzlastig1 ve birbirlerini harekete gecirmeye
tesvik ettigi zaman etkili olmaktadir. Orgiitiin ve yonetim seklinin, acik iletisim kurmaya
imkan verecek sekilde tasarlanmasi ve ¢alisanlarin acik iletisim kurmasinin tesvik edilmesi
ile iletisim siireci basarili olabilmektedir (Tiiziin vd., 2017). iKY uygulamalar iletisimin
Oonemli bir arac1 oldugu yaninda orgiitiin basarisin1 6nemli 6l¢tlide etkiledigi asikardir (Nishii
ve Wrigt, 2007). Orgiitsel konularda yeterli bilgiye sahip olan bir ¢alisanin orgiitii diger
orgiitlerden farkini anlamasina ve orgiitiiyle 6zdeslesmesini de saglamaktadir (Tiiziin vd.,

2017).

Disiplin

Orgiitlerde disiplin siireclerinin tanimlanmasi, ¢alisanlarin davranislarnin kontrol
edilmesi, orgiitsel kurallara uygun hale gelmesi konusunda 6nemlidir. Disiplin siiregleri,
orgiit kurallarinin ihlal edilmesi ve Orgiitte var olan yazili veya sozlii kurallara aykiri
davranislar diizeltmek maksadiyla tasarlanan uygulamalardir (Can, 2009). Her ne kadar
orgiitsel hedeflerle bireysel hedeflerin uyusmasi 6nem arz etse de orgiitlerde bireyler 6rgiitiin
amag ve hedeflerine aykiri davraniglarda bulunabilmektedirler (Geylan, 1992). Bir baska
anlatimla, Orgiitsel ama¢ ve hedeflerin gergeklestirilebilmesi icin calisandan beklenen
performans kriterlerinin saglanmasi gerekmektedir. Ancak bu beklenti her zaman
gerceklesmemektedir. Orgiitler de bu durumda; personelin bu tutum ve davranisina karsi
kayitsiz kalmay1 tercih edebildigi gibi, personeli isten ¢ikarmayi bir segenek olarak
kullanmaktadir. Orgiitlerde yer alan ve iyi kurgulanmis bir disiplin yonetmeligi iste bu

durumda Orgiitlin takinacagi tavri ve verecegi karari belirlemektedir (Can, 2009).
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Isci saghg ve is giivenligi

Isci saghg ve is giivenligi kavrami, orgiit ve ¢alisanlar agisindan 6nemli bir konudur.
Orgiitten, personelin saglik ve giivenligini koruyacak kosullar1 saglamasi beklenirken
calisanlarin bu kosullara uymasi beklenmektedir. Ciinkii bu hususta yasal diizenlemeler
hayata gecirilmekte ve hem orgiitlerin hem de ¢alisanlarin kurallara uyup uymadigi
hususunda ¢ok siki denetimler gercgeklestirilmektedir. Calisanlarin 6rgiite bagliliklarinin
yuksek seviyede olmasini 6nemseyen bir Orgiitiin, orglitsel imajina 6nem vererek ve
calisanlarin verimliligini arttirarak Orgiite rekabet avantaji saglayacagi bir gercekliktir
(Bingol, 2019). Bu agidan bakildiginda ¢alisanlarin sagligini ve giivenligini 6nemseyen bir
orgiitte yer almak c¢alisanlar tarafindan tercih edilen bir durum haline gelirken orgiitiin de

daha nitelikli insan kaynagini ¢ekmesine neden olacaktir.

Birim yoneticilerinin, ¢alisma iligkileri boyutuyla olan etkilesimi incelendiginde; tipki
diger IKY boyutlarinda oldugu gibi, birim ydneticilerinin davramslar ile sekillenmekte
(Kanten, 2008) ve birim ydneticilerinin ¢alisanlar1 yazili veya sozlii kurallara uyup
uymadigini takip etmesiyle ilgilidir (Armstrong, 2006). Somut bir 6rnek vermek gerekirse;
bir ¢alisanin hakkinda yiiriitiilen bir disiplin kovusturmasinda birim yd&neticilerinin siireci
tarafsiz yiirlitmesi olusabilecek gerilimi azaltmaya katki saglayacak ve birim ydneticisi

burada bir nevi araci rol istlenecektir (Harris, 2007).
Bilgi

Literatiir tarandiginda birim yo6neticilerinin IK'Y uygulamalarimi etkili bir sekilde icra
ederken, yeterince istekli olmalari, bu is i¢in yeterli zaman ayirmalari, bu igleri yiiriitebilecek
yetkinlikte olmalari, oOrgiitin birim yoOneticilerini desteklemesi, oOrgilitte politika ve
prosediirlerin tanimli olmasi, gerektiginde birim yoneticilerinin egitilmesi gibi faktorlerin
onem tasidign goz ardi edilmemelidir (Nehles vd., 2006; Bredin vd., 2007). iKY
uygulamalariin basaril bir sekilde yiiriitiilebilmesi i¢in birim y&neticilerinin IKY ile ilgili
temel baz1 bilgilere sahip olmas1 gereklidir. Birim yoneticilerinin IKY ile ilgili bilinmesi
gereken bilgi ve becerilere sahip olmadiklari diisliniildiiglinde, birim ydneticilerine egitim
ve destek saglanmasi gerekmektedir (Nehles vd., 2006:259). Ust yonetimin genel diisiincesi,
birim yoneticilerinin bunu yiirilitebilecek yetkinlikte oldugudur. Bununla birlikte birim
yoneticilerinin 1KY alanindaki giincel ve dogru gelismelerden haberdar olamamalari

nedeniyle (Larsen ve Brewster, 2003:229) érgiitte yer alan IKY uygulamalarma kars1 sinirli
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bir bakis acisiyla yaklastiklar1 diistiniilmektedir (Bredin vd., 2007:817). Birim yOneticilerine
egitim verilmesi islevinin pek az sayida oOrgiitte var oldugu goriillmektedir. Birim
yoneticilerine verilecek egitimin stlirekli ve sistematik bir sekilde kurgulanmasi

gerekmektedir.
Zaman

IKY uygulamalarini yiiriitme gdrevinin birim yéneticilerine fazladan bir sorumluluk
yukledigi asikardir. Tam da bu nedenle birim yo6neticileri omuzlarindaki bu operasyonel
yiikten dolay1, IKY uygulamalarina zaman ayirma konusunda zorlanabilirler (Dick vd.,
2006). Birim yéneticileri giinliik operasyonel islerinin éncelikli olmasini dne siirerek 1KY
uygulamalarim yiiriitmek icin olduk¢a fazla zaman harcadiklarini, K biriminin bu
uygulamalarla daha diizenli ve profesyonel bir sekilde ilgilenebilecegini ve bu nedenle
kendilerinin vakitlerinin bosa gittigini diistinmektedir (Renwick, 2003; Harris, 2007). Bu
konuya yeterli zaman1 ayirmamalarmin nedeni 1KY uygulamalarmin bir IK uzman gibi
ylriitiilemeyecegi inanci ve kotii sonuglar alinabilecegi fikridir (McGovern, Gratton, Kope-

Hailey, Truss, 1997).

istek

Birim yéneticilerinin IKY uygulamalarini basarili bir sekilde yerine getirebilmeleri
icin en Onde gelen kosul bu ise istekli olmalaridir (Nehles vd., 2006:258). Birim
yoneticilerinin istekli olmalar1 konusu hem kisisel hem de kurumsal diizeyde tesvik
edilmeleriyle alakalidir. Kurumsal olarak iist yonetimin bunu tesvik etmesi, birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarina daha fazla 6zen gdstermelerini saglayabilir (Nehles vd.,
2006). Birim yoneticilerinin 1KY uygulamalarmn vyiiriitiilmesinde isteksiz olmalarinin
nedeni olarak is yiiklerinin fazla olmasi diisiiniilebilir (Dick vd., 2006). Bunun yaninda birim
yoneticilerinin bu uygulamalan yiiriitebilmek i¢in sorumluluk tistlenmeye hazir olduklarini
vurgulayan calismalar oldugu unutulmamalidir (Nehles vd., 2006). Birim yo6neticilerinin
IKY uygulamalarimi vyiiriitme konusunda sorumluluk iistlenmeye yeterince istekli
olmamalarinin, bunu yapma motivasyonlarinin diisiik olmasinin énemli bir nedeni 1KY
uygulamalarim yiiriitme konusunda IK birim desteginin eksik olmasindan ve yeterince
tesvik edilmemesinden kaynaklandigi vurgulanmistir (Harris, Doughty, Kirk, 2002, Nehles
vd., 2006).
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Birim yoneticilerinin 1KY uygulamalarmi yiiriitme konusuna gerekli 6nemi
vermelerinin Oniinii agacak konulardan biri kurumsal olarak desteklenmeleridir (Whittaker,
Marchington, 2003; Nehles vd., 2006). IK biriminin destegi ile birlikte birim yoneticileri
IKY uygulamalarini degerlendirme konusunda ikna edilebileceklerdir. Ayrica birim
yoneticilerinin performans degerlendirme kriterlerine ve gorev tanimlarma bu hususlarin
eklenebilecegi ve bu sayede de gorevlerinin ayrilmaz bir parcasi haline gelebilecegi
vurgulanmistir (Whittaker vd., 2003). Kendilerine destek verildigini goren her seviyede
calisan, oOrgiitliin basarisi i¢in daha fazla ¢aba sarfeder (Eisenberger vd., 1986). Buradan
hareketle birim yoneticilerinin IKY fonksiyonlariyla ilgili yeterliliklerinin IK birimi
tarafindan desteklenmesi gerektigi (Kanten, 2008) diisiincesiyle orgiitlerdeki IK politikalar

ve IK birim destegi izah edilmeye ¢alisilacaktir.

IK Birim Destegi

IK biriminin orgiitsel destek bakimindan birim yoneticilerinin {izerinde énemli bir
etkisi vardir. Ornegin; birim yoneticilerinin IKY Uygulamalarini  vyiiriitmekteki
isteksizlikleri, zamansal sikinti ve gerekli yeterlilige sahip olmamanin yaninda birim
yoneticileri yeterince destek alamazlarsa IKY faaliyetlerinin uygulanmasi ciddi bir bigimde
aksayabilir. IK birimi ¢alisanlar1 birim yoneticilerine agik ve proaktif bir sekilde destek
saglamaz ve destek vermeyi istemezse birim ydneticileri yeterli IKY becerilerine sahip
olamayacaklar1 icin (Gennard ve Kelly, 1997), IKY uygulamalarmi etkili bir sekilde
yiiriitmekte zorlanacaklardir (Nehles vd., 2006:259). Yeterli IKY becerisine sahip olamayan
birim yoneticileri operasyonel islerine daha fazla yogunlasacaklar ve sonugta yine aksayan
IKY Uygulamalar1 olacaktir (Gennard vd., 1997). Birim yéneticileriyle 1K biriminin
esgiidiimlii bir sekilde calismalar1 ve IK biriminin gosterecegi destek ¢ok &nemlidir. Bu
noktada iist yontimin hem IK birimini destek saglamasi yéniinden hem de birim
yoneticilerini daha fazla sorumluluk almalar1 yoniinden tesvik etmesi oldukga kritik bir
konudur (Kanten, 2008). Isci-isveren iliskisi saglikli kuruldugunda, iscilerin en hizli ve
avantajl ¢alismay1 isbirligi i¢inde gosterebilecegi diislincesinden hareketle (Taylor, gev.,
Akin, 2011:20) 6rgiitiin ve bunun bir uygulamasi seklinde gériilen IK birim destegi oldukga

Onemlidir.
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IK Politika ve Prosediirleri

Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarmi operasyonel diizeyde yiiriitebilmek ve bu
konudaki rolleri konusunda bir belirsizlik yasamamalar1 adina agik ve net bir sekilde
tanimlanmis IK politika ve prosediirlerine ihtiya¢ vardir (Gennard vd., 1997). Eger IK
politika ve prosediirleri agik ve net bir sekilde tanimlanmissa birim yoneticileri 1KY
uygulamalarimi yiiriitme ve rol iistlenme konusunda zorlanmayacaklardir (Bredin vd., 2007).
Ayrica, birim yoneticileri IKY uygulamalarmi nasil yiiriiteceklerini bilmiyorlarsa
iistlenecekleri rolleri kendi yaklasimlarina ve anlayislarina gore benimseyip uygulacaklardir
(Nehles vd., 2006:259). Buna gore birim yoneticilerinin mevcut konumlar1 dikkate
alindiginda, orgiitiin diger iiyeleriyle giiclii sosyal iliskilere sahip olmalar1 nedeniyle iKY
uygulamalarimin etkili bir sekilde yiiriitiilmesine zemin hazirladigin1 sdylemek iddiali bir
sOylem olmayacaktir (Nehles vd., 2006:259). Uhdelerindeki operasyonel faaliyet
yiiklerinden dolay1r IKY uygulamalarini yiiriitmekte yasadiklar1 sorunlar1 giindeme
getirmeleri yiiksek ihtimaldir. Cilink{i birim yoneticilerine Orgiitte en ¢ok belirsiz gérev
sorumluluklar1 anlamalar1 i¢in ihtiya¢ duyulmaktadir (Nehles vd., 2006:259). Bu nedenle
baz1 orgiitlerin birim ydneticilerinin goérev tanimi1 formlarma iKY uygulamalarm yiiriitme
gorevi yazdig1 goriilmektedir (Nehles vd., 2006). Birim ydneticileri iist yonetimin koymus
oldugu stratejik hedefler ile IKY arasindaki iliskinin farkina varmali ve yonetim unsurunu
yerine getirirken buna gére davranis sergilemelidir. Birim yoneticilerinin, IKY ile iist
yoneticiler arasindaki stratejik baglantinin farkina varmasi ve insanlar1 yonetirken buna gore
hareket etmesi gerekir (Thornhill vd., 1998). Ciinkii érgiitlerde IKY uygulamalarinin tiim
yoneticiler tarafindan yiiriitiilmesi gereken énemli bir faaliyet oldugu, birim yoneticilerinin
bu roliiniin gittikce merkezi bir rol oynamaya basladig1 birgok arastirmaci tarafindan
vurgulanmistir  (Lynch, 2004; Maxwell ve Watson, 2006; Watson, Maxwell ve
Farquaharson, 2007). Egitim ve gelisim faaliyetleri, iicretlendirme, IKP, performans
degerlendirme gibi boyutlar IKY uygulamalarinin alt boyutlaridir. Bu uygulamalarin,
calisanlarin iiretkenligini, iiretilen iirlinlerin kalitesini ve orgiitiin esnekligini de kapsayan bir
sekilde orgilitlerin performansmi iyilestirdigi bilinmektedir (Mohamed, Kadiresan,
Ramendran, 2012). Ag¢iklanmaya cahisildig1 sekliyle, orgiitteki 1KY uygulamalarinin ve
bunlarin 6rgiitiin performansini iyilestirme konusunda énemli bir yeri oldugu diisiincesinden
hareketle birim yoneticilerinin IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi oldukga

onemlidir.
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4. ARASTIRMANIN KAVRAMSAL CERCEVESI

4.1. Oz Yeterlilik Kurami

Oz yeterlilik, Bandura (1977) tarafindan, kisinin durumlar1 ydnetmek igin gereken
ilerleme yolunu planlamak ve gerceklestirmek i¢in kendi yeteneklerine olan inanci olarak
tanimlanmistir. Oz yeterlilik, Lunenburg (2011) tarafindan ise inisiyatif almak igin 6z
saygmin bir alt kiimesi olarak kabul edilmistir. Oz yeterlilik kurammin temel ilkesi,
insanlarin yetkin olduklarina inandiklar1 eylemleri gerceklestirme olasiliklarinin daha
yuksek; yetersiz olduklarina inandiklar1 eylemleri gerceklestirme olasiliklarinin ise daha
diisiik oldugudur (Redmond, 2015). Diizey, giic ve genellenebilirlik, 6z yeterliligi
degerlendirmek igin kullanilan ii¢ temel Olcektir. Insanlarin 6z yeterlilik inanglari
motivasyonlarma ve davraniglarina 6nemli Ol¢lide katkida bulunmakla kalmaz, ayni
zamanda yagsamlarini degistirme potansiyeline sahip se¢imleri ve eylemleri lizerinde de bir
etkiye sahiptir (Bandura, 1997). Oz yeterlilik diizeyi, kisinin belirli bir faaliyeti yapmanin
kendisi i¢in ne kadar zor olacagina inandigmi gostermektedir. Bagka bir sekilde ifade
edilmeye calisilirsa, gorevin zorlugundan ziyade calisanin gdrevi basarmaya olan kendi
inancin1 ifade etmektedir (Bandura, 1997). Oz yeterlilik, bir kisinin baski altindayken
istlendikleri gorevde basarili olma becerisine duydugu giivenin derecesini de
kapsamaktadir. Kisiler, kariyerleri s6z konusu oldugunda ilerleyeceklerinden emin olmak ve

calistiklar iste gosterecekleri performansin yiiksek olmasini istemektedirler.

Oz yeterlilik yapisim1 tanmimlamak icin Bandura (1997) "beklentilerin farkli
durumlarda ne kadar genellenebilir oldugu" ifadesini kullanmaktadir. Halihazirda
bildiklerinin faydali olacagindan ne kadar emin olundugu bu noktada ortaya ¢ikmaktadir. Oz
yeterlilik kurami, bireyin performansinin ve motivasyonunun kendine giiven diizeyinden ve
belirli bir konuda ne kadar basar1 elde edebilecegi diisiincesinden etkilendigi fikrine
dayanmaktadir (Bandura, 1982). Oz yeterlilik; bilissel siiregler, duygusal siiregler ve kontrol
siiregleri {izerine insa edilmistir (Bandura, 1989). IKY’de “insan” n en énemli sermaye
unsuru olarak kabul edilmesiyle, 6z yeterlilik konusu 6nem kazanmistir. Kisinin
performansiyla iliskili olarak kendi yetenek ve yeterliliklerini algilamasi 6z yeterlilik olarak
ifade edilmistir (Pethe, Chaudhary, Dhar, 1999). Buna gore, bir kisi ne kadar ¢ok kariyer
segenegine sahipse, ¢esitli mesleki basarilar i¢in egitimsel olarak ne kadar hazirsa ve zorlu

kariyer asamalarinda karsilastig1 zorluklarin iistesinden gelmek i¢in ne kadar ¢ok iradeye
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sahipse, egitim ihtiyaglarini ve mesleki gorevlerini yerine getirmek i¢in 6z yeterlilik algilar

o kadar iyidir (Bandura, 2001).

Schyns ve Sczesny'ye (2010) gore 6z yeterlilik, kisinin isiyle ilgili gerekli
yukiimliiliikleri yerine getirecegine dair inancin1 kapsamaktadir. Dolayisiyla algi, inang ve
gliven basta olmak Tlizere meslege iliskin tutumlar, mesleki 6z yeterlilik olarak
degerlendirilmektedir. Insanlarin bilgi ve yetenekleri, iistlendikleri islerle ilgili daha tatmin
edici sonuglar liretmelerine neden olmaktadir. Sonug olarak, literatiir tarandiginda elde
edilen veriler, kisilerin 6z yeterlilik inang diizeyleri lizerinde faydali etkiler gostermektedir.
Yoneticiler tarafindan takdir edilmek, ¢alisanlara geri bildirimde bulunmak, karar verirken
onlarin goriislerini dikkate almak ve onlarin oneri ve gorlslerine saygi duymak, isyeri
iliskilerinde bir ¢alisanin 6z yeterliliginin artmasina katkida bulunmaktadir (Bolat, 2011).
Oz yeterlilige etki eden unsurlarin oldukca ¢esitli ve dinamik oldugu belirtilebilir. Oz
yeterlilik bireylerin inanglarina olan baglilig1 oraninda hedeflerine ulasmalarinda tesvik ve
motive edici bir unsurdur. Oz yeterlilik inanc1 insanlarin zor durumlarla basedebilmek icin

Onlerine ¢ikan durumlarla ne kadar miicadele ettiklerine olan yargilar olarak 6zetlenebilir.

4.2. Sosyal Miibadele (Degisim) Kurami

Sosyal miibadele kurami, sosyal davranis kuramlar1 arasinda olup orgiitte yer alan
bireyler arasindaki sosyal iligkiyi bir nevi kaynak miibadelesi olarak gormektedir (Bolat,
Bolat, Seymen, 2009). Sosyal miibadele kuraminin temel varsayimi kaynak alisverisinde
bulunan taraflarin 6diil kazanma beklentileridir. Bu beklentilerin veya kazanimlarin
sayginlik, arkadaslik, itibar gibi kazanimlar oldugu ifade edilmektedir (Lambe, 2001;
Ridings, Gefen, Arinze, 2002). Bu agiklamalara bakildiginda kuramin ana ilkesi insanlarin
karsiliginda bir sey alma, bagka bir ifadeyle bir menfaat elde etme beklentisiyle sosyal

etkilesimlere girdigi ve bunu siirdlirdiigiidiir.

Orgiitlerde bireylerin sosyal davranislarinin miibadele ile baglantili oldugu fikri 1958
yilinda Homans tarafindan 6ne siirilmiigsse de Sosyal Miibadele Kurami ifadesi ilk kez 1964
yilinda Blau tarafindan dile getirilmis ve orgiitlerde yer alan sosyal iligkilerin karsilikli bir
miibadele siireci oldugu fikrini ifade etmek i¢in kullanilmistir. Buna gore, arzu edilen
sonuglari elde etmek i¢in insanlarin diger insanlarla (bireyler, gruplar veya orgiitler) isbirligi

yaptig1 iddia edilmektedir (Gilirbliz, 2006). Karsilikli bagimlilik ve gilic miibadele
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etkilesimlerini etkilemektedir. Gli¢ esitsizlikleri sosyal baglarin istikrarsizlasmasina neden
olmaktadir ve karsilikli bagimlilik ilkesinin bir sosyal miibadele iliskisinin siirdiiriilmesi i¢in
gerekli oldugu vurgulanmistir (Lambe, 2001). Calisanlar ile orgiit arasindaki miibadele
iliskisi, Orglitiin calisanlara tanidigi haklarin c¢alisanlar agisindan tatmin edici olarak
algilanmast ve karsiliginda calisanlarin Orgiit adina bazi sorumluluklar sergilemesi
temelinde ele alinmaktadir (Koksal, 2012). Sosyal miibadele kuramina gore, orgiitte her iki
tarafin  birbirlerine kars1 yiikiimliiliikkleri ve beklentileri oldugu, bu iliskilerin
stirdiiriilebilirligi i¢in taraflarin karsilikli olarak iyilik yapmalar1 gerektigi vurgunlamistir
(Cropanzano, Anthony, Daniels, Hall, 2017). Buradan hareketle sosyal miibadelenin, taraflar
arasinda karsilikl1 iyilik yapmay1 6ngoren bir kuram oldugu, iyilik yapan kisinin karsiliginda

bir iyilik almay1 bekleyecegi sdylenebilir.

4.3. Orgiitsel Destek Kuram

Orgiitler, ¢alisanlarinin  orgiite kars1 hissettikleri baghilik duygusuna &nem
vermektedir. Orgiite baglilik duyan calisanlarin performanslarinda artis gdzlemlenirken
devamsizlik ve isten ayrilma oranlarinda azalma gozlemlendigi bir¢ok arastirmada
vurgulanmistir (Mathieu, Zajac, 1990; Meyer, Allen, 1997; Mowday, Porter, Steers, 1982).
Halbuki orgiite duyulan baglilik yaninda, ¢alisanlar orgiitiin kendilerine duydugu baglilikla
da ilgilenmektedir. Buna bagliliktan ziyade Orgiitiin bu calisanlara duydugu ihtiya¢ da
denilebilir. Dolayisiyla orgiit tarafindan deger gérmek ve taltif edilmek, kisinin kendisini
daha iyi hissetmesine ve toplumsal bir statii elde etmesine, onore olmasina ve ¢alisanin igini
daha iyi yapmasi gibi orgiitsel agcidan fayda saglayacak sonuglarin olugsmasina sebep olabilir.
Karsiliklilik normu, ¢alisanlarin ve igverenlerin bu ayirt edici yonelimleri uzlastirmasina izin

verir (Rhoades vd., 2002).

Orgiitte bir calisan diger bir mesai arkadasina iyi davrandiginda, karsiliklilik normu
devreye girer ve bu olumlu muamelenin karsiliginin mutlaka alinmasi1 gerekir (Gouldner,
1960). Hem orgiitiin hem de calisanlarin karsiliklilik normunu iligkilerine uyguladiklari
Olclide, goriilen olumlu muamelenin karsilikli oldugu ve hem orgiit hem de c¢alisanlar
agisindan faydali sonuglar dogurdugu agiklanmistir (Rhoades vd., 2002). Isverenler
genellikle ¢alisanlarin baglihigina ve sadakatine deger verir. Orgiite duygusal olarak bagl
olan ¢alisanlarin performansinin arttigi, devamsizlik ve isten aryilma niyetlerinin azaldigini

gosterir (Mathieu ve Zajac, 1990; Meyer ve Allen, 1997; Mowday, Porter ve Steers, 1982).
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Eisenberger (2002) yilindaki makalesinde; sosyal miibadele teorisyenlerinin, miibadeleyi
somut faydalar ve ddiiller i¢in ¢caba ve sadakat ticareti olarak ifade ettiklerini belirtmistir.
Orgiitteki bir calisan bir baska calisana iyi davrandiginda, karsiliklilik normu geregi olumlu
muamelenin karsilig1 gdsterilmek zorundadir (Gouldner, 1960). Orgiitsel destek teorisi,
calisanlarin ¢abalarim &diillendirmeyi, onlarin ihtiyaglarmi karsilamay1 énemser. Orgiitsel
basariin ne 6lgiide basarili oldugu konusunda ¢alisanlarin farkindalik seviyelerinin yiiksek
oldugunu varsayarak onlarin orgiitiin basarisina sundugu katkiyr 6nemser ve onlarin
refahinin artmasi i¢in ¢abalar (Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, 1986; Shore ve
Shore, 1995). Kendileri i¢in ¢aba sarfeden bir Orgiitte yer alan calisanlarin, islerinden
duyduklar1 tatmin seviyesinin artacagini sOylemek c¢ok iddiali bir sdylem olmayacaktir.
Orgiitsel destek aslinda calisanlarm en verimli sekilde isleri yiiriitmesi i¢in ve is basarmaya
olan inanglarinin azalmasi durumunda orgilitten yardim ve destek alabileceginin glivencesi
olarak goriilmektedir (George, Reed, Ballard, Colin ve Fielding, 1993). Algilanan orgiitsel
destek, calisanin isini en verimli bir sekilde yerine getirmesi ve stresli durumlarla basa
cikmasi gerektiginde orgiitten yardim alabileceginin giivencesi olarak goriiliir (Eisenberger,
2002). Buradan hareketle vurgulanmasi gereken konu, algilanan Orgiitsel destegin bir
uygulamas1 olan IK birim desteginin birim yoneticilerine 1KY uygulamalarin1 yiiriitme
konusunda verilmesi gerektigidir. Calisanlar, orgiit tarafindan kendilerine verilen degere
iliskin algilar olusturduklar1 gibi, yoneticilerin onlarin sundugu katkiya ne kadar deger
verdigine ve onlarin refahim1 ne derece onemsedigine iliskin genel goriisler gelistirir
(Eisenberger, 2002). Yoneticilerin, birimlerinde gorev yapan personelin performansini
degerlendirme ve 6lgme sorumluluguna sahip, orgiitiin bir temsilcisi olarak hareket ettigini
g0z Oniline aldigimizda, c¢alisanlar yoneticilerin kendilerine yonelik olumlu yada olumsuz
diisiincelerini bir nevi orgiitsel desteginin bir gostergesi olarak goriir (Eisenberger vd., 1986;
Levinson, 1965). Dolayisiyla bu degerlendirmenin adil bir sekilde yapilmasi ve hatta adil bir
sekilde yapilmasinin desteklenmesi ve IK birimi tarafindan bu egitimin birim yoneticilerine

verilmesi gerekmektedir.

Orgiitsel destek teorisi, ¢alisanlarn drgiitiin kendilerine yonelik olumlu yada olumsuz
diisiincelerini degerlendirmelerine biiyiik katki saglamaktadir (Eisenberger vd., 1997).
Burada {izerinde durulmasi gereken yine birim ydneticilerinin roliinlin 6nemidir. Birim
yoneticileri orglitiin birer temsilcisi olarak hareket ettigi i¢in ¢alisanlara olumlu davranarak
orgiitsel destege saglamis olduklari katki olduk¢a 6nemlidir. Bir birim ydneticisi ¢alisaninin

performansi lizerinde tarafsiz bir gézlem yaptiginda ve bunu iist mevkilere seffaf bir sekilde
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tasidiginda, calisanlar dogal olarak kendi performanslarinin artmasi i¢in bir nevi orgiitsel
destek beklentisine girebilmektedir. Bu etkilesimin ve diyalogun 1iyi yoOnetilmesi
gerekmektedir. IK biriminin birim yéneticilerine kars1 gdsterdigi destegin 6nemi bir kez
daha karsimiza ¢ikmaktadir. Karsiliklilik normu geregi, orgiitsel destek orgiitte yer alan
insanlarin Orgiitiin refahini arttiric1 bir sorumluluk duygusu tasimalarina sebep olmaktadir
(Eisenberger, Cummings, Armeli, Lynch, 1997). Ayrica ¢alisanlarin duygusal ihtiyaglarinin
karsilanmasini hedefleyerek (Armeli, Eisenberger, Fasolo, Lynch, 1998; Eisenberger vd.,
1986), drgiitiin pozitif bir kazanim elde etmesini saglamaktadir. Orgiitsel destegin, birim
yoneticilerine IKY uygulamalarini vyiiriitmeleri konusunda énemli bir unsur oldugunu
diisiindiigiimiizde, bu durumun ¢alisanlarin oOrgiitsel bagliliginin yiikselmesine ve

yoneticilerin islerinden duyduklari tatmin seviyesinin artmasina yol agmaktadir.

Orgiitte birim yoneticilerinin IKY uygulamalarinin etkili birer yiiriitiiciisii oldugunu
diislindiigiimiizde; birim yoOneticilerine saglanan Orgiitsel destegin seviyesi birim
yoneticilerinin bu ige yeterince zaman ayirmasina, bu islerle daha ¢ok hasir nesir olmasina
yol agar. Birim yoneticilerine verilecek olan destegin Orgiitiin temel stratejisi olarak
benimsenmesi ayrica dSnemlidir. IK biriminin kurguladigi ve birim yéneticilerinin uyguladigi
diisiincesi temel dayanak noktamizdir. Orgiitte kurgulanan IKY uygulamalarinin birim
yoneticileri tarafindan etkili bir sekilde yiiriitiilmesini isteyen IK birimi ¢alisanlar1 birim
yoneticilerine gerekli destegi fazlasiyla verecektir. Levinson (1965), orgiitiin yoneticileri
tarafindan gergeklestirilen eylemlerin, yalnizca yoneticilerin kisisel giidiilerine atfedilmek
yerine daha ¢ok Orgiitiin niyetinin belirtileri olarak goriildiigiinii vurgulamistir. Calisanlar
karsilastiklar1 olumlu yada olumsuz tavirlari, 6rgiitiin kendileriyle ¢alismaya devam edip

etmeyeceginin bir gostergesi olarak goriir.

Orgiitlerde yoneticilerin esgiidiimlii bir sekilde hareket etmesi neticesinde yoneticiler
arasinda sinerji ve is birligi ortami yaratir. Yoneticilerin orgiit tarafindan desteklenmesinin
dogal bir sonucu olarak IK biriminin birim ydneticilerine saglamis oldugu destek de dogal
siire¢ igerisinde artar (Eisenberger vd., 1986; Shore ve Shore, 1995; Eisenberger, Cummings,
Armeli ve Lynch, 1997). Arastirmacilar ¢alismalarinda, IKY uygulamalarinin etkili bir
sekilde yiiriitilmesi ve bunlarin neticesinde orgiitsel performansin arttigini vurgulamistir.
Yoneticilerin, Orgiitiin temsilcisi olarak davranmis sergiledigi ve buna ek olarak birim
yoneticileri ile IK yoneticileri arasindaki iliski birlikte diisiiniildiigiinde, birbirlerinden

olumlu muamele goren bu iki yoOnetici grubu aslinda Orgiitsel destek fikrine katkida
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bulunmaktadir. Aslinda kendilerini orgiitleriyle ne kadar 6zdeslestirdiginin bir gostergesidir.
Rhoades ve Eisenberger (2002)’in ¢alismasinda vurguladigi gibi, orgiitsel destek ile birlikte
hem orgiit hem de calisanlar boyutunda 6zellikle de is tatmini yoniinden olumlu sonuglarin

elde edildigi goriilmektedir.

Burada orgiitsel destek ile sosyal miibadele kuraminin bir kesisim kiimesi karsimiza
cikmaktadir. Sosyal miibadele kuraminin temel varsayiminin kaynak aligverisinde bulunan
taraflarin 6diil kazanma beklentisi ve bu beklentinin sayginlik, arkadaslik, itibar gibi
kavramlar oldugu ifade edilirken; bir yandan da Rhoades ve Eisenberger (2002)’in orgiitsel
destekle birlikte calisanlarin kendi performanslarinin takdir edildigi ve odiillendirildigi
bilinciyle hareket etmeleri neticesinde ¢alisanlarin is tatmininin artmasina ve isten ayrilma
niyetinin azalmasina yol ac¢tigi vurgulanmaktadir. Rhoades ve Eisenberger (2002) ayni
calismasinda birim yoneticilerine 1K biriminin vermis oldugu destekle birlikte, birim
yoneticilerinin i§ tatmininin arttigini ve olumlu ruh haliyle birlikte daha verimli is
sonuglarinin iiretildigini belirtmistir. Orgiitsel destegin artmasiyla birlikte orgiitte yer alan
calisanlarin performanslarinin artti§1 ve bunlar aralarinda direkt bir iliski olduguna dair

literatiirde ¢alismalar bulunmaktadir (Rhoades vd., 2002).

4.4. IKY Yetkinlik Derecesi ile is Tatmini Arasindaki Etkilesim

Birim yéneticilerinin IKY yetkinlik derecesinin farkli boyutlar1 bulunmaktadir. Bunlar
bir birim yéneticisinin IKY uygulamalarini yiiriitiirken yeterli bilgiye sahip olmasi, bu ise
yeterince zaman ayirmasi ve istekli olmasidir (Nehles vd., 2006). Yetkinlik, orgiitler
acisindan basar faktorleri arasinda gosterilmektedir ve ilk kez 1957°de Selznick tarafindan
kullanilmistir (Lado ve Wilson, 1994). Robert White, 1959 yilinda yetkinlik olarak
tanimladig1 Ozellikler araciligiyla bu kavrami insan kaynaklari alanma kazandirmistir
(Dubois ve Rothwell, 2004). David McClelland'in (1973) calismasinda, zeka testlerine
dayali kararlar alinmasi sonucunda oOrgiitlerdeki olumsuzluklara karsi yetkinliklerin
Olctlilmesi igin testler yapilmasini 6nermesiyle, insan kaynaklarinda performansin alternatifi
olarak goriilen yetkinlik bazli yaklasimlar yayginlasmaya baslamistir. Bu calismada su
iddiada bulunulmaktadir; yetkinlikler calisanlarin is performansini ve is tatminlerini
arttiracak bir faktor olarak 6ngoriilebilir (McClelland, 1973). Dolayisiyla yetkinlik, aslinda
aciklanmasi oldukga zor derin bir yapidadir. Wright, McMahan ve McWilliams, rekabet
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avantajinin temel kaynagi olan insan kaynaklari alaninda yetkinliklerin olusturulmasi

gerekliligi iizerinde durmustur (Benligiray, 2013).

Orgiitte yer alan bireylerin gdrevlerini basarmalariyla ilgili duygularinin olmasi ve
zorlu gorevlerin tiistesinden gelebilmek icin miicadele duygusunun yiiksek olmasi 6z
yeterlilik ile iliskilidir (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006). Oz yeterliligi yiiksek ¢alisanlar
zorlu gorevlerle karsilastiklarinda pes etmek yerine bu gorevi basarabilmek i¢in yontemler
gelistirmeye ve uygulamaya calisir (Heslin ve Khele, 2006). Oz yeterliligi yiiksek
calisanlarin zorlu gorevleri icra ederken daha saglikli kararlar verdikleri, psikolojik olarak
daha saglam kaldiklar1 ve bunun sonucunda daha faydali sonuglar iirettikleri belirtilmistir
(Heslin ve Khele, 2006). Lawler (1994) calismasinda; orgiitsel davranmis ve IKY
disiplinlerinde ise dayali yaklagimlar yerine, bireysel yetkinliklere dayali yaklasimlarin
kullanilmasimni savunmaktadir. Bu, bireyin kisisel olarak gelismesini, niteliklerini
farketmesini (Lawler, 1994) ve bunun sonucunda is tatmininin olumlu yonde etkilenecegini
sOyleyebiliriz. Yetkinlik; bir kisinin bir isi daha iyi yapmasinin nedeni oldugu one
stiriilmektedir (Lo, Macky ve Pio, 2015). Buna ek olarak, yetkinliklerin temel unsurlarinin
bilgi, beceri, tutum, gozlemlenebilir davranis ve performans olarak diisiiniilebilecegi

belirtilmistir (Budak, 2008).

Arastirmalar, birim yéneticilerinin 1KY uygulamalarin1 etkili bir sekilde yiiriitme
konusundaki bilgi ve becerilerinin, ¢alisanlarin is tatmin seviyesi iizerinde énemli etkiye
sahip oldugunu gostermektedir (Nehles vd., 2006). Birim ydneticilerinin 1KY
uygulamalarim yiiriitme konusundaki istekleri, IKY uygulamalarinin etkinligi i¢in énemli
bir onciildiir ve bu durum yoéneticilerin is tatminlerini arttirabilir (Nehles vd. 2006:201).
Ayrica, ¢alisanlarin birim yoneticileriyle olumlu bir iligkiye sahip olmasi, daha iyi is tatmini,
baghlik ve sadakat ile iliskilendirilmektedir; bu da is performansi ve is gerekliliklerinin
Otesinde davranislarla baglantilidir (Alfes, Truss, Soane, Rees, Gatenby, 2013). Yiiksek 6z
yeterlilik duygusu tasiyan insanlarin daha zorlu gorevleri basarma motivasyonlarinin da
yuksek oldugu, bu nedenle kendilerine daha zorlu hedefler belirledikleri literatiirde
karsimiza ¢ikmaktadir (Bandura, 1989). Burada belirtmek gerekir ki 6z yeterlilik kavrami
s0z konusu oldugunda, bir kisinin calisan olarak yetkinliklerini artirabilmesi ig¢in
desteklenmesi miimkiin, hatta gereklidir. Oyle ki birim ydneticilerinin iKY uygulamalarina
kars1 bilgili ve istekli olmalari, yeterince zaman ayirmalari; Orgiitsel stratejilerin bu konularla

uyumlu olmasina baghdir (Alfes, Truss, Soane, Rees, Gatenby, 2013). Literatiir
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tarandiginda, calisanlarin 6z yeterlilik algilar ile duyduklari is tatmini arasinda anlamli bir
iliski oldugu (Siu, Spector, Cooper, Lu, 2005), bir baska arastirmada ise ¢alisanlarin yiiksek
0z yeterlilige sahip olmalarinin is tatmin seviyelerinin de yiiksek olabilecegi ifade edilmistir
(Baggerly ve Osborn, 2006). Birim yoneticilerinin IKY yetkinlik dereceleri, personel segme
ve degerlendirme siireglerinde, egitim ve gelisim faaliyetlerinde 6zellikle aktif rol oynar.
Hatta burada aktif olarak yer almalari neticesinde personel aidiyetlerinin arttig1 ve personelin
yuksek performans gosterdigi belirtilmistir (Thornhill vd., 1998). Bu bulgular, birim
yoneticilerinin  IKY uygulamalarin1  yiiriitme konusundaki istekliliginin, islerinden
duyduklar1 tatmin seviyesi ve genel performanslar iizerinde etkili oldugunu gosterme

agisindan oldukca 6nemlidir.

Buradan hareketle birim yéneticilerinin IKY yetkinlik derecelerinin is tatmin
seviyeleri iizerinde etkisi olabilecegi diisiiniilmektedir. Bu kapsamda c¢alismanin ilk hipotezi

asagidaki gibi olusturulmustur:

H;: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardur.

4.5.IKY Yetkinlik Derecesi ile IKY Uygulamalarim Gerceklestirme Etkililigi
Arasindaki Etkilesim

Cascio ve Aguinis (2011), IK yoneticilerinin sahip olduklar1 yetkinliklerin, 1K
stratejilerinin basariyla uygulanmasinda kritik bir rol oynadigin1 vurgulamistir. Buradan
hareketle birim yéneticilerinin yetkinliklerinin IKY uygulamalarin yiiriitmede etkili oldugu
soylenebilir. Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarinin yiiriitiilmesindeki roliinii ve bu
roliin is tatmini tizerindeki etkilerini ele alan ¢alismalara literatiirde daha az rastlanmaktadir.
IKY uygulamalarinin basaril yiiriitiilmesi i¢in birim y&neticilerinin bu siirecteki istekliligi

tizerine odaklanilmalidir (Dick vd., 2006).

IKP’nin amaci, orgiitin gelecekte ihtiya¢ duyacagi is giiciiniin miktarinin ve
becerilerinin yan1 sira, bu ihtiyaglar1 karsilamanm en iyi yolunu belirlemektir. Orgiitiin
ihtiyaglarin1 karsilamak icin, IKP’de calisanlarin uygun niteliklere sahip olmasi, ¢alisanlarin
uygun gorevleri yerine getirmesi ¢ok énemlidir. {yi bir IKP’nin bir drgiitiin ne kadar iyi
performans gosterdigini dogrudan etkilemektedir. Buna paralel olarak, IKP c¢alisan

verimliligini artirmakta ve Orgiitsel kazancin artmasi lizerinde onemli bir potansiyel
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tasimaktadir (Cho, 2004). Dolayisiyla, bilgi, beceri ve yeteneklerine gore yetkin kisilerin
secilmesi ve insan kaynaginin buna gére planlanmasi IKY uygulamalarinin temelini
olusturmaktadir. Bu uygulamalarin gergeklestirilmesinde etkililik; c¢alisandan birime,
birimden biitiine varan bir etki yaratmaktadir. S6z konusu iKY stratejilerinin basarili bir
sekilde uygulanmasi1 ve insan kaynaklarmin orgiit i¢inde etkili bir sekilde yonetilmesi,
orgiitsel diizeyde basariya ve yliksek performansa ulagsmanin temel onciiliidiir. Bu nedenle,
IKY uygulamalar1 ve politikalarmin orgiitiin stratejik amac ve hedefleri dogrultusunda
uygulanmasi orgiitsel etkililik agisindan bilyiik dnem tasimaktadir. IKY uygulamalar ile
orgiitiin stratejik hedeflerinin esgiidiim i¢inde olmasii saglamak i¢in birim yoneticileri

IKY’de ¢ok dnemli bir rol oynamaktadir (Kanten ve Kanten, 2009).

Calisanlar, IKY'deki egitim ve gelistim stratejileri araciligiyla yeni beceriler
Ogrenebilir. Schuler (1998), calisan performansini iyilestirmek i¢in oOrgiitlerde egitim ve
gelisim faaliyetlerini, bu faaliyetlerin uygulanmasinin yani sira Orgiit kiltliriiniin ve
hedeflerinin ¢alisanlar tarafindan benimsenmesi olarak gdérmektedir. Orgiitler, performansi
ve Uretimi artirmak, kayiplar1 azaltmak i¢in egitimli personel ile ¢alisirsa, hem egitim
maliyetleri hem de ¢alisan denetim giderleri azalir (Gutteridge vd., 1993). Is degerlemesi,
gorevlerin tanimlarini inceleyerek ve bu siralamaya gore objektif bir "deger-iicret" iliskisi
olusturarak, gdrevlerin dnem ve zorluk sirasin1 belirler. IKY'nin temel islevlerinden olan is
analizi, dogru is degerlemesi ve adil iicretlendirmeyi desteklemektedir (Can vd., 2009). Bu
orneklerde goriilecegi iizere, IKY uygulamalar1 dinamik bir yapiya sahiptir. Burada temel
nokta, bu dinamik yapinin korunmasinin yani sira, etkililigin artirilmasidir. Bilimsel yonetim
ilkesine gore tiim calisanlarin iglerini en verimli sekilde nasil yerine getirilmesini 6gretmek
yonetimin gorevidir, bu durumdan da yonetm olduk¢a memnun olmaktadir (Taylor, ¢ev.,
Ak, 2011). Se¢me ve yerlestirme, egitim ve gelisim, kariyer planlama, performans
degerlendirme, iicretlendirme ve &diillendirme; c¢alismalarda ele almman temel iKY
stratejileridir (Becker vd., 1998). Russell vd. (1985) gore, orgilitsel performans ise alma,
yerlestirme ve iicretlendirme gibi IKY tekniklerinden etkilenmektedir. Huselid'e (1995)
gore, orglitsel basar ile personel segme ve yerlestirme yontemleri arasinda bir baglanti
bulunmaktadir. Ayrica literatiirde iicretin finansal performansi etkiledigi, egitim ve
gelisimin orgiitsel performans tizerinde etkili oldugu belirtilmektedir (Gerhart ve Milkovich,
1992). Orgiitlerde uygulanan etkili IKY fonksiyonlarinin ¢alisanlarin bilgi, beceri ve
yeteneklerini gelistirdigi belirtilmistir ve bu uygulamalar ¢alisanlarin isteki performanslarina

yansimaktadir (Huselid, 1995). Arvey ve Murphy’ye (1998) gore, bir ¢alisanin is
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performansi, pozisyonuyla ilgili gorevler konusundaki yeterlilik diizeyini ifade etmektedir.
Collins ve Clark'm (2003) arastirmasma gére, basarili bir IKY faaliyeti uygulamasi

calisanlarin is performansi lizerinde olumlu bir etkiye sahiptir.

4.6. IKY Uygulamalarimi Gerceklestirme Etkililigi ile Is Tatmini Arasindaki Etkilesim

IKY uygulamalari ile is tatmini arasindaki iliski, literatiirde detayl1 sekilde arastirilan
bir konudur. IKY uygulamalarmm, IKP, ise alim, egitim, performans ydnetimi, iicret ve
yonetim c¢alisan iliskileri gibi birden ¢ok olguyu ve kavrami igerdigini gbz Oniinde
bulundurmak gerekir. Yapilan bir¢ok calisma, etkili IKY uygulamalar1 ile is tatmin
seviyeleri arasinda pozitif bir iliski oldugunu 6ne siirmektedir. Ornegin, Jiang, Jiang ve Ma
(2017) tarafindan gergeklestirilen arastirmada, IKY uygulamalari ile is tatmini arasinda
giiclii ve anlamli bir iliski oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu ¢alisma, gesitli kaynaklardan
elde edilen verileri bir araya getirerek, iyi tasarlanmis ve uygulamaya konulmus iKY

uygulamalariin ¢alisanlarin is tatminini 6nemli 6l¢iide artirdig1 sonucuna ulagmustir.

Orgiitte uygulanan egitim ve gelisim faaliyetleri ile ydneticilere sunulan egitim ve
gelisim firsatlarinin yoneticilerin is tatminini artirdigt ve kariyerlerinde ilerlemelerine,
yeteneklerini gelistirmelerine yardimei oldugu belirtilmistir (Cascio vd., 2016). Orgiitte
uygulanan performans degerlendirme sisteminin adil ve seffaf bir sekilde uygulanmasi
orgiitte yer alan her seviyede calisanin is tatmin diizeyini etkileyebilir (DeNisi, Murphy,
2017). Yoneticilerin IKY uygulamalarm yiiriitiirken aslinda bir nevi 6rgiitsel karar alma
mekanizmalarina katildiklar1 sdylenebilir. Y oneticilerin orgiitsel karar siire¢lerine katilimini
tesvik etmek ve onlar1 bu konuda desteklemek is tatminlerini artirmaktadir (Eisenberger,
Stinglhamber, Vandenberghe, Sucharski, Rhoades, 2002). IKY uygulamalarindan iicret
boyutu ile is tatmini arasindaki iligski incelendiginde licret adaletine vurgu yapildigi goze
carpmaktadir. Burada iicret adaleti hem 0rgiit i¢i benzer pozisyonlardaki ¢alisanlarla hem de
orgiit disinda piyasa kosullarima gore bir kiyaslama seklinde algilanmaktadir (Colquit,
Conlon, Wesson, Porter, 2001). Ucret adaletinin ¢alisanlarin is tatminlerini olumlu yonde
etkiledigini gosteren Colquitt vd. (2001)’in calismasinda, g¢alisanlarin aldiklar1 {icretin
adaletli olmasini saglamada birim ydneticilerinin roliiniin 6nemli oldugu belirtilmistir.
Ciinkii birim yoneticileri isleri yiiriiten ekibin esas hak ettigi licretin belirlenmesinde etkili
olmalidir. Bu durumun hem yoneticilerin hem de ¢alisanlarin is tatmin diizeylerine olumlu

katki yapacagi diistiniilmektedir. Ayrica ¢alisanlarin {icretlerinin adil ve seffaf bir sekilde
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belirlenmesi gerektigi vurgulanmistir (Gerhart vd., 1992). Boliim iginde ayni seviyede
calisanlarin ticretlerinin birim yoneticileri marifetiyle iyi bir sekilde tasarlanmis olmasi bir
kez daha Oniimiize ¢ikmaktadir. Cascio vd. (2016) tarafindan yapilan arastirma, birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarini basariyla yiiriittiiklerinde ¢alisan bagliligy, is tatmini ve
performansi konularinda olumlu etki yarattiklarin1 6ne stirmektedir. Bu iddia aslinda birim
yoneticilerinin  IKY uygulamalarini dogru bir sekilde yiiriitmelerinin, hem kendi
memnuniyetlerini hem de yonettikleri ekibin memnuniyetini artirict bir faktor oldugunu

desteklemektedir.

Burada, birim yoOneticilerinin is tatmin diizeylerinin orgiitsel dinamiklerle ve fiist
yonetimin yoneticilere tanimis oldugu insiyatif derecesiyle orantili oldugu, 1K biriminin
verecegi destegin goz ard1 edilmemesi gerektigi ve genel bir degerlendirme yapmanin zor

oldugu belirtilmelidir

4.7.IKY Yetkinlik Derecesi, IKY Uygulamalarim Gerceklestirme Etkililigi ve Is

Tatmini Arasindaki Etkilesim

Bir ¢alisanin isine karst duygusal tepkisi olarak tanimlanan is tatmini, 1920'lerde
ortaya ¢ikmis ve dnemi 1930'larda anlasilmaya baslanmistir  (Sevimli ve Iscan, 2005).
Kisinin isine karsi tutumu, ister olumlu ister olumsuz olsun, is tatmininin evrensel bir
gostergesidir. Diger tutumlar gibi, is tatmini de diisiinceler, hisler ve duygularin yani sira
degerler ve davranissal egilimlerin karmasik bir karisimidir (Keser, 2006). Orgiitsel davranis
ve is tatmini baglaminda Blau (1964)’nun sosyal degisim teorisi, ¢alisanlarin orgiitsel destek
algilarinin ¢alisanlarin is sonuglarini nasil etkiledigini anlamada etkili olmustur. Blau'nun
kendisi orgiitsel destek ve is tatminini agikca incelemese de, bir orgiit igindeki olumlu sosyal
aligveriglerin, olumlu c¢alisan tepkilerine yol actigini ileri siirmiistiir. Bu sosyal
alisverislerden kasit, calisanlara adil muamele, ¢alisanlarin fikirlerinin dikkate alinmasi ve
orgiitiin kendilerine gostermis oldugu destek sayilabilir. Blau'nun sosyal degisim teorisinin
orgiitsel ortamlara yansimasi olarak, ¢alisanlarin orgiitlerini ne kadar destekleyici ve adil
olarak algilarlarsa, yliksek diizeyde is tatmini yasama olasiliklarimin o kadar yiiksek
oldugunu iddia etmektedir. Hatta orgiitlerde yonetici ve astlar1 arasindaki etkilesimin
yoneticilerin ve astlariin is tatminlerine olumlu etki ettigi vurgulanmistir (Blau, 1964). Yine
Wayne, Shore ve Liden’in (1997) yoneticilerle astlar1 arasindaki iliskinin orgiitsel baglilig

ve is tatminini anlamak i¢in énemli bir husus oldugunu belirttigi calismasi literatiirde yer
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bulmustur. Bu c¢alismada yoneticilerle astlar1 arasindaki iliskinin, Orgiitsel performans,
verimlilik ve is tatmini diizeylerine bulundugu katki incelenmistir (Wayne, Shore, Liden,
1997). Vroom'un beklenti teorisine gore, bir ¢alisanin gelecege yonelik beklentileri ve
bundan ne elde edecegi, onu ¢ok ¢alismaya motive eden seydir. Vroom'a gore ¢alisanlar iki
durum altinda galismaktadir. Bu faktdrler ekonomik beklenti ve motivasyondur. Orgiitlerde
bireyler, ¢calismanin ¢alismamaya karsi tercih edilebilir oldugunu diistinmektedir (Cakmur,
2011). Sosyal miibadele iligkisinin, Orgiitte bireylerin karlilikli fayda saglama ve
yukiimliiliikleri yerine getirme iizerine kurulu oldugunu diisiindiigiimiizde, orgiitsel baglilik
ve 1s tatminini arttirmada 6nemli bir rol oynadigi belirtilmistir (Colquitt, Baer, Long,
Halvorsen-Ganepola, 2018). Dolayisiyla yoneticilerin yetkinlik derecesinin artmasi
neticesinde, is sorumlulugu yiiksek calisanlarin orgiitte yer buldugu, beklentileri karsilanan

ve is tatmin seviyeleri olumlu etkilenenlerin sayisinin arttig1 sdylenebilmektedir.

Aragtirmalara gore, yas, cinsiyet ve egitim diizeyi gibi bireysel farkliliklarin yani sira
isin niteligi, is karsiliginda alinan ticret, terfi imkanlari, is giivenligi, calisma kosullari, is
arkadaglari, yonetim tarzi, sunulan sosyal haklar vb. faktorler is tatmini tizerinde etkili
olmaktadir (Giiner vd., 2014). s tatminini etkileyen faktorleri kisisel farkliliklar ve orgiitsel
unsurlar olarak iki kategoride inceleyebiliriz. Yas, cinsiyet, egitim, pozisyon, sosyo-kiiltiirel
baglam ve kisilik o6zellikleri, kisisel farkliliklara 6rnektir. Orgiitsel unsurlar ise orgiitiin
isleyisi ve politikalari, fiziksel kosullar, maaslar ve terfi beklentilerini igermektedir (Aksu,
2012). Bunlarm tamami IK'Y uygulamalar1 ve birim yéneticilerinin IKY yetkinlik dereceleri
ve ig tatmini ile ilgilidir. Hatta bu ozelliklerin 6z yeterlilikle de iligkili oldugunu
sOyleyebiliriz. Ciinkii bir c¢alisan, 0z yeterlilik inanci arttiginda, ancak beklentileri
ger¢eklesmediginde ve motivasyonunu saglayamadiginda basarili olamamaktadir. Bu
durumda insan kaynaklar1 agisindan 6z yeterliligin karmasik yapisi ortaya ¢ikmaktadir.
Insan kaynaklarinin, bir sistem olarak gorevlerinden biri, davranislar1 orgiitsel hedefler
dogrultusunda etkilemek ve bireysel eylemleri bu hedeflerle uyumlu hale getirmektir
(Kegeciolu ve Erkal, 2013). IKP, personel temin ve se¢im, egitim ve gelisim, performans
degerlendirme, kariyer planlama ve iicretlendirme gibi IKY faaliyetlerinin amac, yetkinlik
bazli IKY’de yetkinliklerin tanimlanmasini, ydnlendirilmesini ve gelistirilmesini miimkiin

kilacak sekilde gergeklestirmektir (Lucia ve Lepsinger, 1999).
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Orgiitsel performansin iyilestirilmesinde, IKY uygulamalarinin diger orgiitsel
uygulamalarla birlikte dikkate alinmasi ve orgiitiin stratejik hedefleriyle uyumlu olmasi
gerektigi one siiriilmektedir (Becker vd., 1998). Cok sayida arastirma, IKY prosediirleri ile
orgiitsel performans arasindaki baglantiyr incelemistir. Becker ve Huselid (1998)
calismasinda 1990'lardan bu yana yapilan calismalara gore, IKY stratejilerinin orgiitsel
performans iizerinde olumlu bir etkisi bulundugunu vurgulayarak literatiire 6nemli katki
saglamistir. Birim yoneticileri, Orgiit calisanlarin1 motive etmede, onlarin gelisimlerini
desteklemede, orgiite bagliliklarini etkilemede ¢ok dnemlidir. Orgiitiin operasyonel tarafinda
komuta yetkisine sahip olan bu yoneticiler, ayn1 zamanda ¢ikt1, performans ve personel ile
ilgili kararlar alir. Bu durumda birim yoneticileri, IKY prosediirlerini yiiriitmenin yan1 sira
orgiitlin isgiliciinli denetlemekten de sorumludur (Bingo6l, 2019). Bir orgiitiin rekabet avantaji
elde edebilmesi i¢in en 6nemli kaynak, stratejik ve uyumlu bir sekilde yonetilmesi gereken
"insan kaynagidir" (Armstrong, 2006). Baska bir deyisle insan kaynagi siirekli yatirim
yapilmasi gereken ve niteliginin arttirilmasi gereken bir kaynaktir. Orgiitiin stratejik amag
ve hedeflerine gore, birim yoneticileri IKY politika ve uygulamalarini hayata gegirmekten
sorumludur. (Nehles vd., 2006; Bredin vd., 2007). Bu agidan bakildiginda iKY uygulamalar1
gibi Orgiite deger katan uygulamalarin yiiriitilmesinde birim ydneticilerinin goérev almasinin
i tatmin seviyelerini etkileyen 6nemli bir unsur oldugu sdOylenebilir. Modern c¢agin
yoneticileri, ihtiyaclar1 karsilanan ve mesleklerinde azimli ve mutlu olan insanlarin daha
mutlu ve iiretken olacaklarinin farkindadir. Dolayisiyla, orgiitlerin hedeflerinden birinin
calisanlarin is tatminini saglamak oldugu diisiincesinden hareketle, birim yoneticilerinin
IKY vyetkinlik derecelerinin is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii olabilecegi diisiiniilmektedir.

Bu kapsamda c¢aligmanin ikinci hipotezi ve alt boyutlar diizeyinde kurulan hipotezler

asagidaki gibi olusturulmustur:

H»: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

H2.: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Hap: 1KY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarimni
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Hy.: IKY Istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.
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4.8.0KY Yetkinlik Derecesi, IK Politikalar1 ve iK Birim Destegi ile Is Tatmini
Arasindaki Etkilesim

Sosyal degisim teorisindeki karsiliklilik ilkesine vurgu yaparak orgiitsel adaletin ve
glivenin is tatminine nasil katkida bulunduguna odaklanan calismalara rastlanmaktadir
(Samuel, Pawan, Budhwar, Chen, 2002). Orgiitlerde ¢alisanlar yiiksek orgiitsel destekle
birlikte orgiitsel adalet gibi davranislar1 gozlemlediklerinde, orgiite kars1 olumlu tutum ve
davranislarda bulunmaktadir (Cropanzano vd., 2017). s tatmini, ¢esitli nedenlerle algilanan
orgiitsel destegin kritik bir sonucu olarak stirekli karsimiza ¢ikmaktadir. Buradan hareketle
yuksek kalitede algilanan yonetici ve astlar arasindaki etkilesimin algilanan orgiitsel destegi
ve bunun dogal bir sonucu olarak da is tatminini arttirdig: ileri siiriilebilir. Eisenberger,
Huntington, Hutchison ve Sowa (1986), algilanan orgiitsel destek kavraminin is tatmini ve
orgiitsel baglilik gibi orgiitsel davranmis degiskenleri iizerine etkilerini arastirmaktadir. Bu
makalede yazarlar orgiitlerde goérev yapan g¢alisanlarin orgiite sundugu katkiya karsilik
kendilerine ne kadar deger verildigini 6nemsediklerini ve bunun da is tatmin seviyeleri
tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugunu belirtmislerdir. Blau (1964)’da orgiitlerdeki
sosyal etkilesimlerin nelerden etkilendigini ve bunun is tatmini {izerindeki etkisini kapsamli
bir sekilde anlatmistir. Orgiitsel destek ile lider-iiye etkilesiminin ¢alisanlarin is tatminini
anlamak i¢in 6nemli oldugunu ve 6zellikle is tatmini yiiksek ¢alisanlarin 6rgiitsel performans
icin de olumlu sonuglar yaratma egiliminde olduklarini bildirmistir (Blau, 1964). Ayrica,
orgiitsel destek algisinin ¢alisan bagliligini ve is tatminini arttirmadaki 6nemini ve rolini

vurgulayan caligmalar da literatiirde yer almaktadir (Rhoades, Eisenberger, 2002).

Calisanlarin yiiksek diizeyde bir orgiitsel destek algiladiginda, oOrgiitiin onlarin
katkilarma deger verdigine, onlarin refahini 6nemsedigine inanma olasiliklarinin daha
yuksek oldugu fikri savunulmaktadir (Eisenberger, Huntington, Hutchison, Sowa, 1986). Bir
baska ifadeyle ¢alisanlarin igverenleri tarafindan degerli goriildiigiinii ve kendilerine saygi
duyuldugunu hissettiklerinde, orgiitte daha olumlu havanin olustugu goriiliir. Bu algi, sosyal
degisim teorisine dayanir ve Orgiitiin hedeflerine ulasmasina yardime1 olma konusunda
calisanlarda daha gii¢lii bir yiikiimliiliik duygusuna yol agar (Eisenberger vd., 1986). Dogal

olarak oOrgiitte yer alan ¢alisanlarin i tatmininin artmasi gibi olumlu bir sekilde sonuglanir.

Burada temel fikir, orgiit tarafindan olumlu muamele goren ¢alisanin, artan is ¢abasi

ve daha yiiksek diizeyde orgiitsel baglilik da dahil olmak {izere olumlu tutum ve davranislarla
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karsilik verme konusunda bir ylkiimliilik duygusu yarattigidir. Ayrica Eisenberger vd.
(1986) calismasinda, orgiitsel destegin is tatmini iizerindeki etkilerinin, orgiite en yiiksek
diizeyde baglilikla karsilik verdigini ileri siirmektedir. IK birim desteginin rgiitsel destegin
bir uygulama alanmi oldugu goéz Oniine alindiginda, c¢alisanlarin artan is tatmininin, ayni
zamanda daha diisiik turnover oranlar1 ve daha yiiksek verimlilik olarak érgiite olumlu somut
faydalar sagladigim belirtilmistir (Eisenberger vd., 1986). Bir kisinin becerilerini bilmek,
davranisini nasil degistirecegini 6grenmesini saglamaktadir (Athey ve Orth, 1999). Buradan,
kisilerin becerilerinin orgiitsel biitlinliik ve tutarliligin saglanmasi i¢in 6nemli bir arag¢ oldugu
anlasilmaktadir. Orgiitiin hedefleri dogrultusunda birim yéneticilerinin sahip olmas1 gereken
yetkinlikler olugturulmadan, iyi tasarlanmis olsalar bile stratejilerin basarili olma ihtimalinin
diisiik olacagi soylenebilir. Dolayisiyla yetkinliklerin desteklenmesinin, ¢alisanlarin is
tatmininin saglanmasii ve 0z yeterlilik konusunda da calisanin kendisini gelistirmesini
hedefledigi anlamina geldigi diisiiniilebilir. Ayn1 sekilde ¢alisanlar, sonuglarin beklentilerini
karsilayacagin diisiiniirlerse islerinde motive olup daha basarili olabilmek i¢in 6z yeterlilik

inanglarini artirmaya ¢abaladiklar1 sdylenebilir.

Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarim yiiriitiirken 1K biriminden gérmiis olduklari
destegin is tatminlerini arttirabilecek 6nemli bir etken oldugu bilinmektedir (Podsakoft vd.,
1990). Buradan hareketle, algilanan orgiitsel destegin bir uygulamasi olan IK birim
desteginin, birim yoneticilerine IKY uygulamalarin yiiriitme konusunda verilmesi gerektigi
vurgulanmas1 gereken bir diger konudur. Birim yoneticileri, 1KY ile ilgili islevsel
sorumluluklarini bagariyla yerine getirme konusunda orgiitiin bunu bir prosediir olarak
benimsemesinin, is tatmin seviyelerini etkileyebilecegini diisiinmektedir (Cable, DeRue,
2002). Birim yéneticilerinin IKY ile ilgili yetkinliklerinin gelistirilmesi i¢in IK biriminin
desteginin olmazsa olmaz oldugu, IK biriminin birim y&neticilerine bir nevi danismanlik
gorevi iistlenerek onlarin nasil iyi bir IKY vyiiriitiiciisii olmalar1 gerektigini vurgulanmistir
(Kanten, 2008). iK biriminin danisman rolii oldugundan hareketle, IK birimi ¢alisanlar
IKY nin islevsel rollerinde birim yoneticilerine yardimda bulunmaktadir (Caldwell, 1992).
Birim yoneticilerini destekleyen bir ¢calisma ortaminin olmasi ve IK biriminin 6zellikle IK'Y
uygulamalarim yiiriitiirken gostermis oldugu destek, yoneticilerin is tatminlerini etkileyen
kritik bir unsurdur. Birim yoneticilerinin desteklendigi bir ortamin varlig1r yoneticilerin
islerinden daha fazla keyif almalarina ve tatmin diizeylerinin artmasina katki saglamaktadir
(Eisenberger vd., 2002). Calisanlarin orgiitsel destegi, orgiitiin kendilerine olan baglili§inin

bir gostergesi olarak algiladigi; bunun da sosyo-duygusal ihtiyaclarin karsilanmasi ve alinan
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olumlu muameleye karsilik verme arzusu nedeniyle daha yiiksek is tatmini hissetmelerine
yol ac¢tig1 sdylenebilir. Bu calismalar bize orgiitlerdeki sosyal degisim dinamiklerinin,
Ozellikle is tatmini ile ilgili olarak ¢alisanlarin tutum ve davramiglarini nasil etkilediginin
anlasilmasma katkida bulunmaktadir. Ozetlemek gerekirse, Eisenberger vd. (1986)
tarafindan arastirilan orgiitsel destek ve is tatmini arasindaki iligki, algilanan oOrgiitsel
destegin, sosyal degisim siireci yoluyla is tatminini Onemli Olgiide artirdigin1 One
stirmektedir.

Bu kapsamda ¢alismanin {i¢iincii hipotezi ve alt boyutlar diizeyinde kurulan hipotezler

asagidaki gibi olusturulmustur:

Hi: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hia: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hab: IKY Zaman derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hie: IKY Istek derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Orgiitler, stratejik hedeflerini IKY baglamina uygun olarak ele aldiklarinda ve drgiitsel
hedeflere basarili bir sekilde ulasmada en 6nemli kaynak olan insani etkin bir sekilde
kullandiklarinda, performans ve verimlilik artmaktadir. iKY uygulamalarmin hem bireysel
hem de Orgiitsel performansi nasil etkiledigi ilizerine ¢alismalar yapilmasinin en temel
nedeni, rekabet ortaminin artmasi ve calisan agisindan “geleneksel” bakis agisinin yetersiz
kalmasidir (Huselid, 1995). Dolayisiyla insan unsuru, her seyden 6nce entellektiiel sermaye
olarak nitelendirilebilir. insana yatirim yapilmasi ¢alisanlarin her seyden 6nce “birey” olarak
degerlendirilmesini saglamaktadir. Bunun bilincinde olan &rgiitler, IKY acisindan bakis
acilarin1  degistirmisler ve yonetim tekniklerinde daha insani bakis agisi ortaya
cikarmislardir. Orgiitsel performans sonuglar1 Truss tarafindan kisa ve uzun vadeli ¢iktilar
olarak ikiye ayrilmaktadir. Bireysel diizeyde calisan adanmish@i ve teknik bilgi, beceri ve
yeteneklerdeki artis kisa vadeli ¢iktilara drnektir. Ayrica, kisa vadeli sonuglardan biri IKY
prosediirlerinin maliyet etkin olmasii saglamak ve calisan devir hizin1 diisiirmektir. Ote
yandan, bireysel ve toplumsal refah ile orgiitsel etkinligin saglanmas1 uzun vadeli sonuglar
olarak diisiiniilmektedir (Truss, 2001). IKY uygulamalarimnin &rgiitsel performans iizerindeki
etkisini incelerken Delaney ve Huselid, hem parasal olan hem de parasal olmayan 6l¢iitleri
vurgulamaktadir. Orgiitsel baglilik, is tatmini ve stres parasal olmayan &lgiitler iken, finansal

performans ve is giicii maliyetleri parasal ol¢iitlerdir (Delaney ve Huselid, 1996). Bu
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bakimdan, “insan”a yapilan yatinmin orgiitler i¢in ne kadar énemli bir husus oldugu da
ortaya ¢ikmaktadir. IKY'nin evrimi, yoneticilerin, orgiitte yer alan personeli denetleme
sorumlulugunu artirmistir. Her kademedeki yonetici, ¢alisanlarinin mesleki gelisimi ile
ilgilenen birer 1K yoneticisi olarak kabul edilmektedir. Her birim yéneticisinin bir K
yoneticisi oldugu fikri, Armstrong (2006)’un ¢alismasinda belirttigi gibi gorevleri ve
faaliyetleri yoneten, calisma ekiplerini denetleyen, is siireclerini takip eden ve yeri
geldiginde revize eden, operasyonel etkinligi degerlendirip orgiitsel ¢iktilar1 iist yonetime
sunan birer yonetici olduklar1 goriisii ile de birlestiginde, sorumluluklarinin oldukega yiiksek
oldugu bir kez daha net bir sekilde anlasilmaktadir. Belirtmek gerekir ki; etkili bir IKY igin
yalnizca birim yoneticilerinin degil, IKY iginde yer alan tiim aktorlerin, bilhassa iist
yoOnetimin bu siirece 6nem gostermesi ve dogrudan katilmasidir. Bunun igin orgiitte taniml
IK politikalarinin olmasi ve birim yoneticilerinin desteklendigi bir IK birimi kurgusuna
ihtiya¢ vardir. Yoneticilerin, kendilerini gelistirmenin, yeni yetenekler kazanmanin ve
kariyerlerinde ilerlemenin, orgiitte tanimli IK politikalarinin olmasi nedeniyle ancak
yoneticilerin is tatminini artirma potansiyeli oldugu soylenebilir.

Bu kapsamda caligmanin dordiincii hipotezi ve alt boyutlar diizeyinde kurulan

hipotezler asagidaki gibi olusturulmustur:

Hy: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.

Hua: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.

Ha: 1KY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.

Hye: IKY Istek derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.
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5. ARASTIRMA YONTEMI

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Orgiitte gorev alan bir birim yoneticisinin aslinda bir IK yéneticisi gibi ¢alismasi
gerektigi, IKY nin etkili bir yiiriitiiciisii oldugu diisiincesi ¢alismanin temel motivasyonunu
olusturmaktadir. Birim yoneticisinin IKY uygulamalarin yiiriitiirken, yeterince bilgili olup
olmadigi, bu ise yeterince zaman ayirip ayiramayacagi ve ozelliklede bu igleri yiiriitmek i¢in
istekli olup olmadig1 sorularina cevap aranmaya g¢alisilmistir. Bu yetkinliklerin yaninda,
birim yéneticilerinin IKY uygulamalarini gergeklestirme etkililigi iizerinde drgiitte yer alan
politika ve prosediirlerin netligi, bu islerin gorev tanimlarinin bir pargasi olup olmadigi da
onemli bir husus olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Yine IK biriminin birim yoneticilerine bir
nevi danisman rolii iistlenerek onlara destek verip vermedigi, destek veriyorsa sayet ne tiir
bir destek sundugu, IKY siireclerini isbirligi iginde yiiriitiilmesinin gerekliligi oldukga

onemli bir durumdur.

Orgiitlerde yer alan bireyler, yoneticilerini orgiitin birer vekili olarak goriir.
Yoneticilerin davraniglarinl  6rgiitiin  davranislariyla iliskilendirme ve biitlinlestirme
egilimindedirler. Calisanlar tarafindan Orgiitiin vekili olarak goriilen ve hem kendi
birimlerindeki is ve islemlerin hatasiz vyiiriitilmesinden sorumlu olan hem de iKY
uygulamalarii yiriitmekten sorumlu olan yoneticilerin is tatminlerinin arastirilmasi
literatiirde ¢ok sik karsilasilan bir durum degildir. Genellikle ¢alisanlarin is tatminleri
tizerinde durulmus ve bu konu arastirilmistir. Ancak yoneticilerin is tatmin seviyeleri konusu

thmal edilmistir.

IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde yiiriitiilmesi, orgiitiin stratejik hedeflerine
ulasmasina yardime1 olmaktadir. Orgiitiin rakiplerine gdre avantaj saglayabilmek igin insan
kaynagmin etkin bir sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Birim yoOneticileri, birimlerinde
gorev yapan personel planlamasindan, onlarin ise alim miilakalatlarinda yer alinmasina,
egitilmesine, performanslarinin 6l¢iilmesine ve kariyer gelisimlerininin desteklenmesine,
ticretlerinin ~ belirlenmesinde  etkili olunmasindan yonetimle olan iliskilerinin
diizenlenmesine kadar hayati Oneme sahip bircok konuda aktif bir sekilde gorev

almaktadirlar.
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Bu calismada hazirlanacak olan arastirma sorulari ile birim ydneticilerinin is tatmin
diizeyleri ve bu tatmin seviyesi iizerinde IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigi, IK
politika ve prosediirleri ile IK birim desteginin etkilerinin arastirilmasi amaglanmustir.
Calisma neticesinde elde edilecek bulgular ile orgiitlerde birim yoneticilerinin is tatmin
seviyelerinin, IKY uygulamalarm yiiriitiirken 1K biriminin birim yoneticilerine gostermis
oldugu destegin ne diizeyde oldugunu anlamamiza katkida bulunmasi amaglanmaktadir.
Aragtirma ile literatiirde sikca karsilasilan ve rgiitsel destegin bir nevi uygulama alani olan
IK birim desteginin birim yoneticilerine ne sekilde sunuldugunun anlasilmasi ile mevcut
literatiire katkida bulunulmasi hedeflenmektedir. Arastirmada kulanilan nicel analiz
yontemiyle arastirma konusuna iligkin tespit yapilmis, nitel yontem ile de konunun

derinlemesine anlagilmasi saglanmistir.

5.2. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu calismada hazirlanan arastirma sorular1 ile birim yoOneticilerinin is tatmin
diizeylerinin ve bu tatmin seviyesi iizerinde IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililiginin,
IK politika ve prosediirleri ile IK birim desteginin etkilerinin arastirilmas1 amaglanmistir.
Ozellikle IKY uygulamalarinin yaygin oldugu orgiitlerde hem IK yéneticilerine hem de
birim yoneticilerine ulasilmasi, verilerin nitel ve nicel yontemlerle elde edilmesi, birim

yoneticileri ile IK birimi arasindaki etkilesimin tespit edilebilmesi a¢isindan énemlidir.

IKY uygulama etkililigi ve yetkinliginin birim y®neticilerinin is tatminine etkilerine

iliskin arastirma modeli Sekil 5.1°de yer almaktadir.

57



IKY Uygulamalarim Gergeklestirme

Etkililigi
IKY Yetkinlik Derecesi
-Bilgi > Is Tatmini
-Zaman '
-Istek

iK Birim Destegi
IK Politikalari

Sekil 5. 1. Arastirma Modeli

Modelde birim yéneticilerinin IKY yetkinlik derecesi bagimsiz degisken, is tatmini
bagimli degisken, IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigi araci degisken ve IK
politikalartyla IK birim destegi diizenleyici degisken olarak yer almaktadir.

Modele gore asagidaki hipotezler kurulmus ve cevap aranmaya ¢alisilmstir.

H;: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi vardir.

H,:IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gergeklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Ha.: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gergeklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Hav: IKY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gergeklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Hae: IKY Istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gergeklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.

Hs: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hs.: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hsp: IKY Zaman derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.

Hse: IKY Istek derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici rolii vardir.
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Hi: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.

Haa: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarinin diizenleyici
rolii vardir.

Hu: IKY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici rolii vardir.

Hac: IKY Istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarinin diizenleyici
rolii vardir.

5.3. Arastirmanin Yontemi

Aragtirmamizda kuramsal olarak izah edilmeye calisilan olgularin nicel ve nitel
yontemlerle test edilmesi amaglanmistir. Bu kapsamda olusturulan hipotezleri anlamaya
yonelik nicel analiz yapilmis ve ardindan da yiiz ylize miilakat yapmak suretiyle nitel
arastirma yapilmistir. Nicel analizler neticesinde elde edilen verilerin hangi hipotezleri
desteklediginin hangilerini desteklemediginin tespiti yapilmistir. Nicel yontemle elde edilen
veriler neticesinde nitel yontem hususu iizerine yogunlasilmis ve nitel miilakat yonteminde
sorulacak olan sorular belirlenmistir. Nitel olarak miilakat yonteminde sorulacak olan
sorularla birim yéneticilerinin IKY uygulama siireglerine katilimi konusunda IK biriminden
gordiikleri destek, politika ve prosediirlerin tanimlanmis olmasi ile kendi yeterlilikleri

anlasilmaya caligilmistir.

Aragtirmamizda nicel yontem ile bir nevi durum tespiti yapilmis ve ardindan
uygulanan nitel yontem ile konu anlasilmaya, derinlemesine yorum yapilmaya ¢alisilmistir.
Bu sayede nicel ve nitel analizle birlikte konunun biitlinciil bir sekilde ele alinmasi ve
bulgularin yorumlanmasi hedeflenmistir. Nitel arastirma kapsaminda nitel arastirma
yontemlerinden olan fenemonoloji (olgu bilim) metodundan yararlanilmistir. Fenomenoloji
yonteminin amaci bireylerin belirli bir deneyimi nasil yasadiklarin1 ve anlamlandirdiklarini
anlamaktir (Smith, Flowers ve Larkin, 2009). Bu yontem ile orgiitlerde yer alan birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarma yonelik deneyimlerinin derinlemesine incelenmesi ve
anlasilmas1 amaglanmistir. Fenomenolojik arastirma yontemi, katilimcilarin orgiitteki
hikayelerini, gelismeler karsisindaki fikirlerini ve algilarini derinlemesine inceler (Sundler,
Lindberg, Nilsson ve Palmér, 2019). Bu sekilde arastirmacilar, katilimcilarin kendi bakis
acilarindan konuya bakarak, deneyimleri arasindaki fark ve benzerlikleri anlarlar (Neubauer,
Witkop ve Varpio, 2019). Arastirmada verilerin tamamu yiizylize gergeklestirilen miilakat

yontemiyle toplanmistir. Miilakat, nitel aragtirmalarda katilimcilarin deneyimlerini,
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diisiincelerini ve goriislerini derinlemesine anlamak amaciyla kullanilan bir veri toplama
teknigidir (S1gr1, 2017). Arastirmada belirlenen goriisme sorularinin yani sira katilimcilarin
yanitlarina gore esneklik saglayan ek sorular sorularak yari yapilandirilmis miilakat tiiri
uygulanmustir. Sorulan ek sorularla konunun detayli anlasilmas1 amaglanmistir. Sorulan ek
sorularla birim yoneticilerinin is tatminleri iizerine 1KY uygulamalarin1 gerceklestime
etkililigini ve IK politikalar1 ile IK birim destegini nasil algiladiklarinin derinlemesine

anlasilmas1 ve bu konuda detayli bilgi edinilmesi amaglanmustir.

5.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evreni organize sanayi bolgelerindeki iiretim firmalarinda, saglik, otel
gibi hizmet sektorlerinde faaliyet gosteren firmalarda, savunma sanayi firmalarinda gérev
yapan kendi uzmanlik alaninda bilgi ve emek yogun calisan yoneticilerden olugmaktadir.
Nicel anket formu Google Forms araciligiyla olusturulmus ve Linkedin araciligiyla
bulunduklar sirkette birim yoneticisi olarak gorev yapan kisilerle form paylasilmis olup
anketi doldurmalari istenmistir. Bu sektorlerde kolayda 6rneklem yontemiyle belirlenen 332
yoneticinin anketi doldurdugu tespit edilmis olup hatali doldurdugu tespit edilen 13 kisi
orneklemden ¢ikarilmistir. Ayrica Ankara merkezli bir holdingte gorev yapan 22 birim
yoneticisinden nicel anket formunun ¢iktis1 alinmak suretiyle anketi doldurmasi istenmis ve
toplamda 341 kisinin cevaplar1 degerlendirmeye alinmistir. Anketi dolduran 4 kisinin
betimleyici istatistiki verilere cevap vermedigi goriilmiistiir. Miilakat asamasinda
halihazirda gorev yaptigi sirkette ekip yOneten ve {list yonetime raporlama yapan birim
yoneticileri arasindan 15 kisi secilmis, bu yoneticiler ile yiliz ylize miilakat

gergeklestirilmistir.

Aragtirmada giivenirliligi ve gecerliligi test edilmis 6l¢ekler kullanilmistir. Bunlar is
tatmini, birim yoneticilerinin IKY yetkinlik derecesi, birim yoneticilerinin 1KY
uygulamalarii gergeklestirme etkililigine iliskin hazirlanmis 6lgeklerdir. Ayrica hazirlanan
kisisel bilgi formunda katilimcilarin orgiitteki pozisyonlari, yasi, egitim durumu, is

tecriibesi, cinsiyet bilgilerini igeren demografik bilgiler de yer almaktadir.
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5.5. Kullamlan Olcekler

Is Tatmini Olgegi

Bu calisma kapsaminda Brayfield ve Rothe (1951) tarafindan gelistirilen, Judge,
Locke, Durham ve Kluger (1998) tarafindan tek boyutta 5 maddelik olusturulan s Tatmini
Olgegi kullanilacaktir. Bu 6lgegin Tiirkge giivenirlik ve gegerlilik ¢alismasi Keser ve Bilir
(2019) tarafindan yapilmistir. Faktdr analizi bulgulari Is Tatmini Olgegi’nin tek faktorlii
yapisinin Tiirkiye’deki ¢alisan 6rneklemi i¢in uygun oldugunu gostermistir. Ayrica dlgegin
i¢ tutarlik giivenirliginin (cronbach alfa = 0.85) de yiiksek oldugu bulunmustur. Olgek 5°li
likert tipinde 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2-Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-

Tamamen katiliyorum seklinde olgiilmektedir.

Birim Yoneticilerinin IKY Yetkinlik Derecesi ile Ilgili Olcek

Birim yoneticilerinin IKY yetkinlik derecesi ile ilgili olarak Kanten (2008) tarafindan
gelistirilen ve lgek 25 ifadeden olusan 5 boyut Istek, Zaman, Yetkinlik, Orgiitsel Destek ve
IKY Politika ve Prosediirleri’dir. Olgek 5°li likert tipinde 1-Kesinlikle katilmiyorum, 2
Katilmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Katiliyorum, 5-Kesinlikle katiliyorum seklinde

Olgiilmektedir.

IKY Uygulamalarimi Gergeklestirme Etkililigine Iliskin Ol¢cek

Literatiirde IKY uygulamalarmin gerceklestirme etkililigi yoniinden bir mutabakat ve
fikir birligi olmadigindan 6l¢ek gelistirmeye yonelik ¢alismalar yapildigi gozlemlenmistir.
Kanten’in (2008) calismasinda birim yoneticilerinin  IKY uygulamalarmi  vyiiriitme
diizeylerine yonelik kullandig1 ve gelistirdigi 6l¢ekte; insan kaynaklar1 planlama 4 soru,
temin ve se¢im 3 soru, egitim ve gelistirme 5 soru, performans ve kariyer yonetimi 8 soru,
ticret ve 0diil yonetimi 4 soru, yonetim-iggdren iliskileri 5 soru olarak toplamda 6 boyuta
iliskin 29 soruluk o&lgek kullanilmistir. Olgek 5°1i  likert tipinde 1-Kesinlikle
gerceklestirmiyorum, 2-Gergeklestirmiyorum, 3-Kararsizim, 4-Gergeklestiriyorum, 5-

Kesinlikle gerceklestiriyorum seklinde dl¢iilmektedir.
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5.6. Olceklerin Gecerlik Analizi Sonuclar

Arastirmada kullanilan “IKY yetkinlik derecesi, IKY uygulamalarini gerceklestirme
etkinligi, is tatmini” Ol¢eklerinin gegerliligini test etmek i¢in dogrulayici faktor analizi ve
giivenirlik analizleri yapilmistir. Olgeklerin dogrulayici faktdr analizi diyagramlar1 Sekil

5.2-Sekil 5.4°de, uyum indeksleri Tablo 5.1-Tablo 5.3’de verilmistir.
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Sekil 5. 2. IKY Yetkinlik Derecesi
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IKY vyetkinlik derecesi 6lgegi dogrulayici faktdr analizi diyagrami Sekil 5.2°de
incelendiginde ortiik degiskenler arasinda “Istek, Zaman, Yetkinlik, IK Birim Destegi, IK
Politika ve Prosediirleri” alt boyutlar1 olmak iizere yiiksek faktor yilik degerlerine sahip
oldugu goriilmektedir. IKY yetkinlik derecesi 6l¢cegi model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi

referans araliklar1 Tablo 5.1.’de verilmistir.

Tablo 5. 1. IKY Yetkinlik Derecesi Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi Indeksi Referans Araliklari

Model Uyum Tyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<1 0,01 <p<0,05 ,001
CMIN /SD X2 /sd <3 X2 /sd <5 421,184/247=1,705
Karsilastirmah Uyum indeksleri

CFI 97 < CFI 95 <CFI ,953
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,046
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,906
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <0,05 0 <RMR <0,08 ,061

Genel olarak model sonuglart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.1°de incelendiginde; IKY yetkinlik derecesi dl¢egi uyum iyiliklerinin
oldukca iyi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015; Karagoz, 2016).
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Sekil 5. 3. IKY Uygulamalarini Gergeklestirme Etkililigi Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami

IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililigi olcegi dogrulayici faktdr analizi
diyagram1 Sekil 5.3’de incelendiginde ortiik degiskenler arasinda “Insan Kaynaklari
Planlama, Temin ve Se¢im, Egitim ve Gelistirme, Performans ve Kariyer Yonetimi, Ucret
ve Odiil Yonetimi, Yonetim ve Calisan Iliskileri” alt boyutlar1 olmak iizere yiiksek faktor
yiik degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. IKY uygulamalarim gergeklestirme etkililigi

Olcegi model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans araliklar1 Tablo 5.2.’de verilmistir.
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Tablo 5. 2. IKY Uygulamalarini Gergeklestirme Etkililigi Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi indeksi
Referans Araliklar

Model Uyum Tyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<1 0,01 <p<0,05 ,001
CMIN /SD X2 /sd <3 X /sd<5 757,346/351=2,158
Karsilastirmah Uyum indeksleri

CFI1 97 < CFI 95 <CFI ,950
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,059
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,862
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR <0,05 0 <RMR <0,08 ,067

Genel olarak model sonuglart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.2°de incelendiginde; IKY uygulamalarimi gergeklestirme etkililigi 6l¢egi
uyum iyiliklerinin olduk¢a iyi oldugu goriilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen,
2015; Karagoz, 2016).

Sekil 5. 4. Is Tatmini Olgegi Dogrulayici Faktor Analizi Diyagrami
Is tatmini 6lgegi dogrulayici faktor analizi diyagrami Sekil 5.4’de incelendiginde ortiik
degisken arasinda yiiksek faktdr yiik degerlerine sahip oldugu goriilmektedir. Is tatmini

Olcegi model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans araliklar1 Tablo 4.3°de verilmistir.

65



Tablo 5. 3. Is Tatmini Olgegi Model Uyum Kriteri Uyum lyiligi indeksi Referans Araliklari

Model Uyum Tyi Kabul Edilebilir Model
Kriteri Uyum Uyum Sonucu
X? Uyum Testi 0,05<p<1 0,01 <p<0,05 ,017
CMIN /SD X2 /sd <3 X /sd<5 12,050/4=3,013
Karsilastirmah Uyum indeksleri

CFI1 97 < CFI 95 <CFI ,986
RMSEA RMSEA <0,05 RMSEA <0,08 ,077
Mutlak Uyum Indeksleri

GFI 0,90 < GFI 0,85 < GFI ,986
Artik Temelli Uyum Indeksleri

RMR 0 <RMR 0,05 0 <RMR <0,08 ,035

Genel olarak model sonuglart ve model uyum kriteri uyum iyiligi indeksi referans
araliklar1 Tablo 5.3.’de incelendiginde; is tatmini Ol¢ce§i uyum iyiliklerinin oldukga iyi
oldugu gériilmektedir (Bayram, 2013; Meydan ve Sesen, 2015; Karagoz, 2016). Olgeklerin

geneline iliskin yapilan giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.4’de yer almaktadir.

5.7. Olceklerin Giivenilirlik Analizi Sonuclar:

Tablo 5. 4. Olgeklerin Giivenirlik Analizi Sonuglari

Giivenirlik
Olcek Katsayisi
. ; (@)
IKY Uygulamalarin1 Gergeklestirme Etkililigi Olgegi ,958
IKY Yetkinlik Derecesi Olgegi ,600
Is Tatmini Olgegi ,733

Olgeklerin geneline iliskin yapilan giivenirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.4’de
incelendiginde; IKY Uygulamalarini Gergeklestirme Etkililigi Olcegi a=,958, 1KY
Yetkinlik Derecesi Olgegi 0=,600, Is Tatmini Olgegi o=,733 bulunmustur. Giivenirlik
katsayisinin ,500 ve {izeri olmasi beklenmektedir (Karagdz, 2016; Biiyiikoztiirk, 2005;
Ozdamar, 2004). Yapilan analizler neticesinde dlgme araglarinin giivenilir bir dlgme araci

oldugu goriilmektedir.
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5.8.Veri Toplama Siireci ve Analiz Yontemi

Nicel anket verileri yaklasik 3 aylik siire igerisinde Linkedin platformundan baglantida
olunan kisilere mesaj gondermek suretiyle Google forms araciligryla toplanmistir. Konuyu
detaylica anlayabilmek ic¢in yeterince veri toplayabilmek icin genellikle 16-24 goriisme
yeterli olmaktadir (Hennink, Kaiser ve Weber, 2019). Bu baglamda nitel goriismeler i¢in 20
kisi belirlenmis ve konu hakkinda bilgilendirme yapildiktan sonra miilakatlar yapilmaya
baslanmistir. Miilakatlarin tamaminin ylizyiize olmasina dikkat edilmis ve katilimcilarin
igyerlerine giderek geceklestirilmistir. Gortisme Oncesi katilimcilar ¢alismanin amaciyla
ilgili detayli sekilde bilgilendirilmis ve miilakatlarin her biri ortlama 25-30 dakika
stirmiistiir. Tiim miilakatlarin 1 aylik siirede tamamlanmasi planlanmistir ancak goriisiilen
kisi sayis1 15’¢ ulasinca veri doygunluguna ulasildigi degerlendirilip goriismeler
sonlandirilmistir. Veri doygunlugu kavrami, nitel arastirma yontemlerinde arastirma
sorulartyla tim bilgilerin artik toplandigini ve arastirma sonuglarmin giliclii sonuglar
sundugunu ifade eder (Hennink, Kaiser ve Marconi, 2017). Nicel analizler SPSS
programinda Hayes Process makrosu ve AMOS programlar1 kullanilmistir. Nitel analizler
ise miilakat goriismelerinden elde edilen kod-tema verileri MS Excel aracilifiyla analiz

edilmistir.
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6. BULGULAR

6.1.Nicel Analize iliskin Bulgular
Betimleyici Istatistikler

Tablo 6.1°de ornekleme iliskin betimleyici istatistiklerden cinsiyet, medeni durum,
egitim durumu, yas, calisma siiresi, ¢alisma pozisyonu ve c¢alisma pozisyonundaki kidem

stiresi ile ilgili bulgular yer almaktadir.

Tablo 6. 1. Katilimeilara Ait Demografik Bilgiler

Degisken Diizey f %
Cinsiyet Kadin 138 40,9
Erkek 199 59,1
Medeni Durum Evli 235 69,7
Bekar 102 30,3
Egitim Durumu Lise ve Onlisans 30 8,9
Lisans 148 439
Lisansiistii 159 47,2
Yas <=35 124 36,8
36 -42 107 31,8
43 + 106 31,5
Caligma Siiresi 1 Yildan az 62 18,4
1-3 Y1l 86 25,5
4-9 Y1l 100 29,7
10 Y1l ve tizeri 89 26,4
Calisma Pozisyonu Ust Kademe Yonetici 118 35,0
Orta Kademe Y6netici 130 38,6
Alt Kademe Yo6netici 31 9,2
IK Yoneticisi 58 17,2
Calisma Pozisyonu 1 Yildan az 38 11,3
Kidem Siiresi
1-3 Yil 104 30,9
4-9 Yil 110 32,6
10 Y1l ve tizeri 85 25,2

Aragtirmaya katilan 341 kisiden 4 kisinin betimleyici istatistiklere ceap vermemesi
nedeniyle 337 kisi lizerinden demografik bilgilerin analizi yapilmistir. Buna gore
arastirmanin %40,9°u kadin, %59,1°1 erkeklerden olusmaktadir. katilimcilarin %69,7’si evli,

%30,3’1i bekardir. Arastirmaya katilanlarin %8,9’u lise ve Onlisans diizeyinde egitime
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sahipken, %43,9’u lisans diizeyinde, %47,2’si lisansiistii egitim durumuna sahiptir. Yas
degiskenine bakildiginda, %36,8’1 35 yas ve altindayken, %31,8’1 36-42 yas araliginda,
%31,5’u 43 yas ve lizerindedir. Katilimcilarin ¢alisma siirelerine bakildiginda %18,4’1 1
yildan az, %25,5’1 1-3 yil arasi, %29,7’si 4-9 yil arasi, %26,4’i 10 yil ve iizeri kideme
sahiptir. Katilimcilarin ¢alisma pozisyonlar: incelendiginde, %35°1 list kademe yonetici,
%38,6’s1 orta kademe yénetici, %9,2’si alt kademe yonetici ve %17,2’si IK yéneticisidir.
Son olarak katilimcilarin kag¢ yildir bu pozisyonlarda gorev yaptiklari ele alindiginda,
%11,3’liniin 1 yildan az, %30,9’unun 1-3 yi1l arasi, %32,6’sinin 4-9 yil arasi, %25,2’sinin 10

yil ve lizeri bu pozisyonlarda gorev yaptig1 goriilmektedir.

IKY Uygulamalarim Gerceklestirme Etkililigi Diizeyine iliskin Bulgular

IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigi diizeyine iliskin yapilan betimsel
istatistik analiz sonuglar1 ve fark testleri analiz sonuglar1 bu baglik altinda toplanmistir.

Betimsel istatistik analiz sonuglarina iliskin bilgiler Tablo 6.2’de verilmistir.

Tablo 6. 2. IKY Uygulamalarin1 Gergeklestirme Etkililigi Diizeyine iliskin Betimsel Istatistik Analiz

Sonuglar1
P R Aritmetik Standart
Olciim Verileri Ortalama Sapma Carpikhk Basikhik
Olcek Geneli 3,66 , 795 -,540 ,970

IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigi diizeyine iliskin yapilan betimsel
istatistik analiz sonuglar1 Tablo 6.2°de incelendiginde aritmetik ortalama ve standart sapma
degerleri, IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililigi ol¢iim verileri olgek geneli
3,66+,795 bulunmustur. Basiklik ve ¢arpiklik degerleri normal dagilim egrisi igerisinde yer
almaktadir. Arastirma  katilmcilarin  IKY uygulamalarmi  gerceklestirme etkililigi

diizeylerine iligkin 6l¢lim verilerinin yiikselme egiliminde oldugu sdylenilebilir.
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IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililigi diizeyine iliskin cinsiyet, medeni durum,
yas, egitim durumu, ¢alisma siiresi, ¢alisma pozisyonu, pozisyon siiresine gore yapilan
bagimsiz 6rneklemler t testi ve tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 6.3. ile Tablo 6.9.

arasinda verilmistir.

Tablo 6. 3. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina Iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglar

Olciim Verileri N X S t p
IKY Uygulamalarini Kadin 138 3,61 ,753

Qergeklest1m§ Etkililigi Erkek 199 3,70 824 1,028 305
Ol¢lim Verileri

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Cinsiyet degiskenine gore IKY uygulamalarinmi gerceklestirme etkinligi diizeyleri
ortalamalarina iligskin bagimsiz 6rneklemler t testi analiz sonuglar1 incelendiginde [t=1.028,
p>0.05] cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilk gostermemektedir. 1KY
uygulamalarii gerceklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢tim verilerinin betimsel istatistikleri
incelendiginde kadin katilimcilar (3,61) ile erkek katilimeilarin (3,70) puanlarinin birbirine

yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 4. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina Iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglari

Ol¢iim Verileri N X S t p
IKY Uygulamalarini Evli 235 3,70 , 794

Qergeklestlm§ Etkililigi Bekar 102 3,58 796 1,320 ,188
Ol¢lim Verileri

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Medeni durum degiskenine gore IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililigi
diizeyleri ortalamalarina iliskin bagimsiz 6rneklemler t testi analiz sonuglar1 incelendiginde
[t=1.320, p>0.05] cinsiyet degiskenine gdre anlaml bir farklilik gdstermemektedir. Insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini gergeklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢lim verilerinin
betimsel istatistikleri incelendiginde evli katilimcilar (3,70) ile bekar katilimcilarin (3,58)

puanlarinin birbirine yakin oldugu goériilmektedir.
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Tablo 6. 5. Egitim Durumu Degiskeni Gruplarma iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar
Ol¢iim Verileri N X S F p Fark

. Lise ve

IKY Uygu!amalarm'l' » Onlisans 30 3,99 ,729

Gergeklestirme Etkililigi Lisans 148 354 801 4,547 ,011* 1-2
Ol¢iim Verileri ’ ’

Lisansiisti 159 3,71 ,785

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Egitim durumu degiskenine gére IKY uygulamalarini gergeklestirme etkililigi
diizeyleri ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; 1KY
uygulamalarimi gerceklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢tim verileri [F=4.547, p<0.05] egitim
durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Anlamli farkliliga iliskin
Tukey HSD testi yapilmistir. Buna gore lise ve dnlisans mezunu grup ile lisans mezunu grup
arasinda anlamh farklilik yaganmaktadir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin
IKY uygulamalarim gerceklestirme etkililigi diizeylerinin puanlarmnin lise ve onlisans

mezunu gruplarin lehine bir artis gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 6. 6. Yas Degiskeni Gruplarina Iligkin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Ol¢iim Verileri N X § F p Fark
IKY Uygulamalarimi <=35 124 3,51 873

Gergeklestirme Etkililigi 36-42 107 3,66 ,765 4,795 ,009* 1-3
Ol¢lim Verileri 43+ 106 3,84 ,696

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Yas degiskenine gore IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi diizeyleri
ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde; 1KY
uygulamalarimi gergeklestirme etkililigi diizeyleri Ol¢tim verileri [F=4.795, p<0.05] yas
degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Anlamli farkliliga iliskin Tukey HSD
testi yapilmistir. Buna gore <=35 yas grubu ile 43+ yas grubu arasinda anlamli farklilik
yasanmaktadir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililigi diizeylerinin puanlarinin 43+ yas grubu lehine bir artis gosterdigi

goriilmektedir.
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Tablo 6. 7. Calisma Siiresi Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglart

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
iKY Uygulamalarm 1 Y1ldan Az 62 3,42 747

- 1-3 Y1l 86 3,51 882
Gergeklegtirme ! P00 s 505 001% 144
Etkililigi 4-9 Y1l 100 3,81 ,788
Olgiim Verileri 10 Yilve Uzeri 89 3,82 ,681

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma siiresi degiskenine gore IKY uygulamalarini gerceklestirme etkililigi
diizeyleri ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; 1KY
uygulamalarii gergeklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢iim verileri [F=5.565, p<0.05] calisma
siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Anlamli farkliliga iliskin Tukey
HSD testi yapilmistir. Buna gore 1 yildan az ¢alisma siiresi grubu ile 10 y1l ve tizeri calisma
siiresi grubu arasinda anlamh farklilik yasanmaktadir. Betimsel istatistikler incelendiginde
katilimeilarm IKY uygulamalarmi gergeklestirme etkililigi diizeylerinin puanlarinin 10 yil

ve lizeri ¢alisma siiresi grubu lehine bir artis gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 6. 8. Calisma Pozisyonu Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Y&nlii Varyans Analizi Sonuglart
Ol¢iim Verileri N X S F p Fark

UstRademe 19 407 672

Yonetici
IKY Uygu%amalarm'l' . O{ta Kafleme 130 3,53 781
Gergeklestirme Etkililigi Y 6netici 19,592 ,001* 1-4
Olgiim Verileri AltKademe 3,37 772

Yonetici

IK Yoneticisi 58 3,30 ,741

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu degiskenine gore IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigi
diizeyleri ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; 1KY
uygulamalarii gergeklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢iim verileri [F=19.592, p<0.05] calisma
pozisyonu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Anlamhi farkliliga iliskin
Tukey HSD testi yapilmistir. Buna gore iist kademe yénetici grubu ile K yoneticisi grubu
arasinda anlamh farklilik yaganmaktadir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin
IKY uygulamalarin1 gerceklestirme etkililigi diizeylerinin puanlarinn iist kademe yonetici

grubu lehine bir artig gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 6. 9. Calisma Pozisyonu Siiresi Degiskeni Gruplarma iliskin Tek Y6nlii Varyans Analizi Sonuglar

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
Y Uveulamal 1 Yildan Az 38 342 ,787

yguamalarinl 1-3 Y1l 104 3,62 853
Gergeklestirme Etkililigi ! | DL 001837 140 -
Oleiim Verileri 4-9 Y1 110 3,71 ,739

10 Y1l ve Uzeri 85 3,76 785

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu siiresi degiskenine gore IKY uygulamalarini gerceklestirme
etkililigidiizeyleri ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde;
IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililigidiizeyleri lgiim verileri [F=1.837, p>0.05]
calisma pozisyonu siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik géstermemektedir. Betimsel
istatistikler incelendiginde katilimcilarm IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi

diizeylerinin puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

IKY Yetkinlik Derecesi Diizeyine Iliskin Bulgular

IKY yetkinlik derecesi diizeyine iliskin yapilan betimsel istatistik analiz sonuglar1 ve
fark testleri analiz sonucglar1 bu baghk altinda toplanmistir. Betimsel istatistik analiz

sonuglarina iligkin bilgiler Tablo 6.10’da verilmistir.

Tablo 6. 10. IKY Yetkinlik Derecesi Diizeyine iliskin Betimsel Istatistik Analiz Sonuglari

_— R Aritmetik Standart
Olciim Verileri Ortalama Sapma Carpikhk Basikhik
Olcek Geneli 3,28 ,320 -,315 1,361

IKY vyetkinlik derecesi diizeyine iliskin yapilan betimsel istatistik analiz sonuglari
Tablo 6.10°da incelendiginde aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri, IKY yetkinlik
derecesi Ol¢lim verileri 6lgek geneli 3,28+,320 bulunmustur. Basiklik ve carpiklik degerleri
normal dagilim egrisi igerisinde yer almaktadir. Arastirma katilimcilarin iKY yetkinlik
derecesi diizeylerine iligkin 6lgiim verilerinin yiikselme egiliminde oldugu sdylenilebilir.
IKY yetkinlik derecesi diizeyine iliskin cinsiyet, medeni durum, yas, egitim durumu, ¢alisma
siiresi, calisma pozisyonu, pozisyon siiresine gore yapilan bagimsiz 6rneklemler t testi ve

tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 6.11 ile Tablo 6.17 arasinda verilmistir.
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Tablo 6. 11. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina Iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglar

Olciim Verileri N X S t p
IKY Yetkinlik Derecesi Kadin 138 3,30 ,296 1126 261
Olciim Verileri Erkek 199 3,26 ,335 ’ ’

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Cinsiyet degiskenine gére IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarina iliskin
bagimsiz orneklemler t testi analiz sonuglar1 incelendiginde [t=1.126, p>0.05] cinsiyet
degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir. IKY yetkinlik derecesi diizeyleri
Olctim verilerinin betimsel istatistikleri incelendiginde kadin katilimcilar (3,30) ile erkek

katilimeilarin (3,26) puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 12. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglar

Ol¢iim Verileri N X S t p
IKY Yetkinlik Derecesi Evli 235 3,26 ,321 1887 060
Ol¢iim Verileri Bekar 102 3,33 ,314 ’ ’

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Medeni durum degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarina
iliskin bagimsiz orneklemler t testi analiz sonuclar1 incelendiginde [t=1.887, p>0.05]
cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gdstermemektedir. IKY yetkinlik derecesi
diizeyleri 6l¢iim verilerinin betimsel istatistikleri incelendiginde evli katilimcilar (3,26) ile

bekar katilimceilarin (3,33) puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 13. Egitim Durumu Degiskeni Gruplarma iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Ol¢iim Verileri N X S F p Fark
. o ~ Liseve 30 3,37 ,346

IKY Yetkinlik Derecesi Onlisans 1896 152

Ol¢iim Verileri Lisans 148 325 326 ’ )

Lisansisti 159 3,29 ,307

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Egitim durumu degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarina
iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; IKY yetkinlik derecesi diizeyleri
Olctim verileri [F=1.896, p>0.05] egitim durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin IKY yetkinlik

derecesi diizeyleri puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. 14. Yas Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Y&nlii Varyans Analizi Sonuglart

Olciim Verileri N X S F p Fark
—  <=35 124 3,30 ,358
Y Yetanik Derecest 5 1) 107 3,28 286 325 ,722 -
Ol¢lim Verileri

43+ 106 3,26 ,307

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Yas degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarma iliskin tek yonlii
varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; IKY yetkinlik derecesi diizeyleri 6l¢iim verileri
[F=.325, p>0.05] yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Betimsel
istatistikler incelendiginde katilimcilarin iKY yetkinlik derecesi diizeyleri puanlarinin

birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 15. Calisma Siiresi Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olciim Verileri N X S F p Fark
, 1 Yildan Az 62 327 346
IKY Yetkinlik 1-3 Y1l 8 329 335
Derecesi ,053 ,984 -
Oleiim Verileri 4-9 Y1l 100 3,28 ,336

10 Yilve Uzeri 89 3,28 ,269

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma siiresi degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarina
iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; IKY yetkinlik derecesi diizeyleri
Olctim verileri [F=.053, p>0.05] calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin IKY yetkinlik

derecesi diizeyleri puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
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Tablo 6. 16. Calisma Pozisyonu Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Y&nlii Varyans Analizi Sonuglar

Olciim Verileri N X S F p Fark
Ust Kademe Yonetici 118 3,31 ,325

IKY Yetkinlik . e

- Orta Kad Y 6net 130 3,24 314
Derecesi Olgiim 0 ~ocetie TOnetet ST 036 377 -
Verileri Alt Kademe Y onetici 31 3,28 ,334

IK Yoneticisi 58 3,31 314

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri ortalamalarina
iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililigi diizeyleri 6l¢tim verileri [F=1.036, p>0.05] calisma pozisyonu
degiskenine gbére anlamhi bir farklihk gostermemektedir. Betimsel istatistikler
incelendiginde katilimcilarm IKY yetkinlik derecesi diizeyleri puanlarinin birbirine yakin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 17. Calisma Pozisyonu Siiresi Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglar

Olciim Verileri N X S F p Fark
1 Yildan Az 38 3,28 ,310

IKY Yetkinlik Derecesi 1-3 Y1l 104 3,28 ,380 635 593 ]

Olgiim Verileri 4-9 Y1l 110 325 316 ° ’

10 Y1l ve Uzeri 85 3,32 241

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu siiresi degiskenine gore IKY yetkinlik derecesi diizeyleri
ortalamalarina iliskin tek yonlii varyans analizi sonuglari incelendiginde; 1KY
uygulamalarii gergeklestirme etkililigidiizeyleri 6l¢tim verileri [F=.635, p>0.05] calisma
pozisyonu siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Betimsel
istatistikler incelendiginde katilimcilarin iKY yetkinlik derecesi diizeyleri puanlarinin

birbirine yakin oldugu goriilmektedir.
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Is Tatmini Diizeyine iliskin Bulgular

Is tatmini diizeyine iliskin yapilan betimsel istatistik analiz sonuclar1 ve fark testleri
analiz sonugclar1 bu baslik altinda toplanmistir. Betimsel istatistik analiz sonuglarina iliskin

bilgiler Tablo 6.18’de verilmistir.

Tablo 6. 18. Is Tatmini Diizeyine iliskin Betimsel Istatistik Analiz Sonuglar

_— R Aritmetik Standart
Olciim Verileri Ortalama Sapma Carpikhk Basikhik
Olcek Geneli 3,88 ,675 -1,015 1,257

Is tatmini diizeyine iliskin yapilan betimsel istatistik analiz sonuglar1 Tablo 6.18de
incelendiginde aritmetik ortalama ve standart sapma degerleri, is tatmini 6l¢tim verileri 6l¢cek
geneli 3,884,675 bulunmustur. Basiklik ve c¢arpiklik degerleri normal dagilim egrisi
igerisinde yer almaktadir. Aragtirma katilimcilarin is tatmini diizeylerine iliskin 6l¢iim
verilerinin yiikselme egiliminde oldugu sdylenilebilir. Is tatmini diizeyine iliskin cinsiyet,
medeni durum, yas, egitim durumu, ¢aligma siiresi, ¢alisma pozisyonu, pozisyon siiresine
gore yapilan bagimsiz érneklemler t testi ve tek yonlii varyans analizi sonuglar1 Tablo 6.19

ile Tablo 6.26 arasinda verilmistir.

Tablo 6. 19. Cinsiyet Degiskeni Gruplarina Iliskin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglar

Olciim Verileri N X S t p
Kadm 138 3,83 ,672
Erkek 199 3,91 ,677 D68 334

Is Tatmini Olgiim Verileri

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Cinsiyet degiskenine is tatmini diizeyleri ortalamalarina iliskin bagimsiz 6rneklemler
t testi analiz sonuglari incelendiginde [t=.968, p>0.05] cinsiyet degiskenine gore anlaml1 bir
farklilik gdstermemektedir. Is tatmini dl¢iim verilerinin betimsel istatistikleri incelendiginde
kadin katilimcilar (3,83) ile erkek katilimcilarin (3,91) puanlarmin birbirine yakin oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 6. 20. Medeni Durum Degiskeni Gruplarina Iligkin Bagimsiz Orneklemler t Testi Analiz Sonuglar

Olciim Verileri N < S " o
Evli 235 3,92 ,646
Bekar 102 379 734 270 116

Is Tatmini Olgiim Verileri

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Medeni durum degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iliskin bagimsiz
orneklemler t testi analiz sonuglar1 incelendiginde [t=1.575, p>0.05] cinsiyet degiskenine
gore anlamlh bir farklilik gostermemektedir. Is tatmini 6l¢iim verilerinin betimsel
istatistikleri incelendiginde evli katilimeilar (3,92) ile bekar katilimcilarin (3,79) puanlarinin

birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 21. Egitim Durumu Degiskeni Gruplarma iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari
Olciim Verileri N X S F p Fark

Lise ve 30 3,94 718
Onlisans

Lisans 148 3,82 ,739
Lisansiisti 159 3,92 ,600

Is Tatmini Olgiim Verileri 1,109 ,331 -

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Egitim durumu degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iligkin tek yonlii
varyans analizi sonuglari incelendiginde; is tatmini diizeyleri 6l¢iim verileri [F=1.109,
p>0.05] egitim durumu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermemektedir. Betimsel
istatistikler incelendiginde katilimcilarin is tatmini diizeyleri puanlarimin birbirine yakin

oldugu goriilmektedir.

Tablo 6. 22. Yas Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Y&nlii Varyans Analizi Sonuglart

Olciim Verileri N X S F p Fark
<=35 124 3,79 ,679

Is Tatmini Olgiim Verileri  36-42 107 3,87 ,736 2,545 ,080 -
43+ 106 3,99 ,590

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Yas degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iligkin tek yonlii varyans
analizi sonuglar1 incelendiginde; is tatmini diizeyleri 6l¢clim verileri [F=2.545, p>0.05] yas
degiskenine goére anlamhi bir farklihk gostermemektedir. Betimsel istatistikler
incelendiginde katilimcilarin is tatmini diizeyleri puanlarinin birbirine yakin oldugu

goriilmektedir.
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Tablo 6. 23. Calisma Siiresi Degiskeni Gruplarina Iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olciim Verileri N X S F p Fark
1 Yildan Az 62 3,67 ,730
Is Tatmini Olgiim 1-3 Y1l 86 3,82 ,638

o 3,537 ,015*% 1-4
Verileri 4-9 Y1l 100 3,97 ,672

10 Yilve Uzeri 89 3,98 645

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma siiresi degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iligskin tek yonli
varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; is tatmini diizeyleri 6l¢lim verileri [F=3.537,
p<0.05] calisma siiresi degiskenine gore anlamli bir farklihik gostermektedir. Anlaml
farkliliga iliskin Tukey HSD testi yapilmistir. Buna gore 1 yi1ldan az ¢alisma siiresi grubu ile
10 y1l ve iizeri caligma siiresi grubu arasinda anlamli farklilik yagsanmaktadir. Betimsel
istatistikler incelendiginde katilimcilarin is tatmini diizeyleri puanlarinin 10 yil ve {izeri

calisma stiresi grubu lehine bir artis gosterdigi goriilmektedir.

Tablo 6. 24. Calisma Pozisyonu Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yonlii Varyans Analizi Sonuglari

Olciim Verileri N X S F p Fark
Ust Kademe Yonetici 118 4,10 ,610
i ini Orta Kad Yonetici 130 3,83 ,640
ls Tatmini - ©rta Rademe ¥ onetic 02 9684 ,001% 13
Olgiim Verileri  Alt Kademe Yonetici 31 3,47 ,802
IK Yoneticisi 58 3,74 ,665

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iliskin tek
yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; is tatmini diizeyleri 6l¢lim verileri [F=9.684,
p<0.05] ¢alisma pozisyonu degiskenine gore anlamli bir farklilik gostermektedir. Anlaml
farkliliga iliskin Tukey HSD testi yapilmistir. Buna gore iist kademe yonetici grubu ile IK
yoneticisi grubu arasinda anlamli farklilik yasanmaktadir. Betimsel istatistikler
incelendiginde katilimcilarm iKY uygulamalarini gerceklestirme etkililigi diizeylerinin

puanlarinin iist kademe yonetici grubu lehine bir artis gosterdigi goriilmektedir.
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Tablo 6. 25. Calisma Pozisyonu Siiresi Degiskeni Gruplarina iliskin Tek Yénlii Varyans Analizi Sonuglar

Olciim Verileri N X S F p Fark
1 Yildan Az 38 3,70 ,783

. . 1-3 Y1l 104 3,85 ,710

is Tatmini Olgiim Verileri ! O T 407 240 -
4-9 Y1l 110 3,92 ,654

10 Y1l ve Uzeri 85 3,94 ,597

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli

Calisma pozisyonu siiresi degiskenine gore is tatmini diizeyleri ortalamalarina iliskin
tek yonlii varyans analizi sonuglar1 incelendiginde; is tatmini diizeyleri Ol¢iim verileri
[F=1.407, p>0.05] calisma pozisyonu siiresi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermemektedir. Betimsel istatistikler incelendiginde katilimcilarin is tatmini diizeyleri

puanlarinin birbirine yakin oldugu goriilmektedir.

IKY Uygulamalarim Gerceklestirme Etkililigi, IKY Yetkinlik Derecesi ve Is
Tatmini Arasindaki Iliskiye Ait Bulgular

IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi, IKY yetkinlik derecesi ve is tatmini

arasindaki iligkiye ait yapilan korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 6.26’da verilmistir.

Tablo 6. 26. Korelasyon Analiz Sonuglari

A B C
IKY Uygulamalarin1 Gergeklestirme Etkililigi (A) 1
IKY Yetkinlik Derecesi (B) ATT 1
Is Tatmini (C) ,3947 ,074 1

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli, **p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml

IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi, IKY yetkinlik derecesi ve is tatmini
arasindaki iliskiye ait yapilan korelasyon analiz sonuglar1 incelendiginde; 1KY
uygulamalarim gerceklestirme etkililigi ile IKY yetkinlik derecesi arasinda [r=.477, p<0,01];
is tatmini arasinda [r=.394, p<0,01] istatistiki olarak anlaml bir iliski vardir. Ancak IKY
yetkinlik derecesi ile is tatmini arasinda [r=.074, p>0,05] istatistiki olarak anlamli bir iliski

yoktur.
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IKY Uygulamalarim Gergeklestirme Etkililigi, IKY Yetkinlik Derecesinin Alt
Boyutlari ve Is Tatmini Arasindaki fliskiye Ait Bulgular

IKY uygulamalarini gergeklestirme etkililigi, IK'Y yetkinlik derecesinin alt boyutlari

ve 1s tatmini arasindaki iliskiye ait yapilan korelasyon analiz sonuglar1 Tablo 6.27’de

verilmistir.
Tablo 6. 27. Alt Boyutlarin Korelasyon Analiz Sonuglart
A B C D E F G

IKY Bilgi Derecesi (A) 1
IKY Zaman Derecesi (B) ,022 1
IKY Istek Derecesi (C) L1797 244™ 1
IK Birim Destegi (D) 370 -204™ 230" 1
IK Politikalar1 (E) 3961677 2977 339" 1

IKY Uyg. Gerg. Etkililigi (F) ,423™ -079 ,163™ ,514™ 301" 1

[s Tatmini (G) ,096  -277° 081 ,323" -015 ,3807" 1

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iliski anlamli, **p<0,01 anlamlilik seviyesinde iligki anlaml

IKY uygulamalarin1 gerceklestirme etkililigi, IKY yetkinlik derecesinin alt boyutlari
ve is tatmini arasindaki iliskiye ait yapilan korelasyon analiz sonuglar1 incelendiginde; IK'Y
bilgi derecesi ile IKY zaman derecesi arasinda [r=.022, p>0,01]; is tatmini arasinda [r=.096,
p>0,01] istatistiki olarak anlaml1 bir iliski yoktur. Ancak IKY bilgi derecesi ile diger tiim
boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir. IKY zaman derecesi ile
IKY bilgi derecesi arasinda [r=.022, p>0,01]; IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi
arasinda [r=-0,079, p>0,01] istatistiki olarak anlaml bir iliski yoktur. Ancak IKY zaman
derecesi ile diger tiim boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki olarak anlaml1 bir iligski vardir.
IKY istek derecesi ile is tatmini arasinda [r=-0,081, p>0,01] istatistiki olarak anlamli bir
iliski yoktur. Ancak IKY istek derecesi ile diger tiim boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki
olarak anlamli bir iliski vardir.IK birim destegi ile tiim boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki
olarak anlaml1 bir iliski vardir. IK politikalar1 ile is tatmini arasinda [r=-0,015, p>0,01]
istatistiki olarak anlamli bir iliski yoktur. Ancak IK politikalar1 ile diger tiim boyutlar

arasinda [p<0,05] istatistiki olarak anlamli bir iliski vardir.

81



IKY uygulamalarin1 gerceklestirme etkililigi ile IKY zaman derecesi arasinda [r=-
0,079, p>0,01] istatistiki olarak anlamli bir iliski yoktur. Ancak IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililigi ile diger tiim boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki olarak anlamli bir
iliski vardir. Is tatmini ile IKY bilgi derecesi arasinda [r=.096, p>0,01]; IKY istek derecesi
arasinda [r=-.081, p>0,01]; IK politikalar1 arasinda [r=-.015, p>0,01]; istatistiki olarak
anlaml bir iligki yoktur. Ancak is tatmini ile diger tiim boyutlar arasinda [p<0,05] istatistiki

olarak anlaml1 bir iliski vardir.

IKY Yetkinlik Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde 1KY
Uygulamalarim Gerceklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine iliskin Bulgular

IKY vyetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarimni

gerceklestirme etkinliginin aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.28’de verilmistir.

Tablo 6. 28.IKY Yetkinlik Derecesinin, is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY Uygulamalarim1 Gergeklestirme
Etkililiginin Aracilik Roliine iliskin Analiz Sonuglar

IKY Gerceklestirme is Tatmini

Degiskenlerin Yolu Etkinligi 3

Sp SH t Sp SH t
IKY Yetkinlik Derecesi (c) 1,185 ,119 9,938**
R? ,228
IKY Yetkinlik Derecesi (a) ,153 ,115 1,335
R? ,005
IKY Yetkinlik Derecesi (c”) 314,119 2,631%*
ibK)Y Gergeklestirme Etkililigi 395 048 8.205%*
R? 172
Dolayli Etki (axb) ,468% [,322-,635]

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY vyetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni
gerceklestirme etkinliginin aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.28’de
incelendiginde; IKY yetkinlik derecesi ol¢iim verileri (c) is tatmini iizerinde %118,5
oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [SP=1,185 p<0,05]. IKY yetkinlik
derecesinin, is tatmini tizerindeki etkisine iliskin R?=,228 bulunmustur. Bu deger is tatmini
lizerindeki degisimin %22,8 oraninda IKY yetkinlik derecesi ile aciklandigini

gostermektedir.

IKY yetkinlik derecesi dl¢iim verileri (a) IKY gerceklestirme etkinligi iizerinde
istatistiki olarak anlamli etkisi yoktur [SP=,153 p>0,05]. IKY gerceklestirme etkinligi dlgiim
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verileri (b) is tatmini ilizerinde %39,5 oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir
[SP=,395 p<0,05]. “Hi: IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerinde anlaml bir etkisi

vardir.” Hipotezi desteklenmistir.

Aracilik rolii oldugu diisiiniilen IKY uygulamalarini gerceklestirme etkinligi 6l¢iim
verileri modele dahil edildiginde IKY yetkinlik derecesi 6l¢iim verilerinin (c’) is tatmini
tizerinde %31,4 oraninda istatistiki olarak anlamli bir etkisin oldugu goriilmiistiir [SP=,314
p<0,05]. IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkinligi araci rolii modele dahil edildiginde
IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde R?>=,172 bulunmustur. Bu deger is
tatmini {izerindeki degisimin %17,2’sinin 1KY yetkinlik derecesi ve IKY gerceklestirme
etkinligi ile agiklandiginmi gdstermektedir. Ote yandan IKY gergeklestirme etkinligi araci
degiskeni modele dahil edildiginde a ve b yolunun carpimu ile elde edilen IKY yetkinlik
derecesinin, IKY gerceklestirme etkinliginin dolayli yolundan is tatmini iizerindeki etkisi
SP=,468* giiven araligi [,322-,635] bulunmustur. Bu deger giiven araliginda yer aldigindan,
IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarini
gerceklestirme etkinliginin aracilik roliiniin oldugu gostermektedir. Dolayisiyla yiizde
doksan bes giiven araliginda ve yiizde bir anlamlilk seviyesinde “H»: IKY yetkinlik
derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarim gerceklestirme etkililiginin

aractlik rolii vardwr.” hipotezi kabul edilmistir.
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IKY Bilgi Derecesinin, is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY Uygulamalarim
Gerceklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine Iliskin Bulgular

IKY bilgi derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni

gerceklestirme etkililiginin aracilik roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.29’da verilmistir.

Tablo 6. 29. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Bilgi Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY
Uygulamalarim Gergeklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine iliskin Analiz Sonuglar

IKY Uygulamalarm

Degiskenlerin Yolu Gerceklestirme Etkililigi Is Tatmini

SB SH t SB SH t
IKY Bilgi Derecesi (c) ,095 ,059 1,768
R? ,009
IKY Bilgi Derecesi (a) 423 ,063 8,59%*
R? ,179
IKY Bilgi Derecesi (c’) -,079 0601  -1,437
IKY Uygulamalarimni -
Gergeklestirme Etkililigi (b) A3 047 7,476
R? ,149
Dolayli Etki (axb) 175,113 ,243]

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY bilgi derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmi
gerceklestirme etkililiginin  aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.29°da
incelendiginde; IKY bilgi derecesi dl¢iim verileri (c) is tatmini iizerinde istatistiki olarak
anlaml1 bir etkisi yoktur [SB=0,095 p>0,05]. IKY bilgi derecesi dl¢iim verileri (a) IKY
uygulamalarimi gergeklestirme etkililigi lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi vardir
[SP=,423 p<0,05]. IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisine iliskin R?=,179
bulunmustur. Bu deger IKY gerceklestirme etkililigi iizerindeki degisimin %17,9 oraninda
IKY bilgi derecesi ile agiklandigini gostermektedir. IKY gerceklestirme etkililigi dlgiim
verileri (b) is tatmini ilizerinde %41,39 oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir
[SP=,413 p<0,05]. IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililiginin, is tatmini iizerindeki
etkisine iliskin R?=,149 bulunmustur. Bu deger is tatmini iizerindeki degisimin %14,9
oraninda IKY uygulamalarin1 gerceklestirme etkililigi ile agiklandigini gdstermektedir.
Aracilik rolii oldugu diisiiniilen IKY uygulamalarini gergeklestirme etkililigi 6l¢iim verileri
modele dahil edildiginde IKY bilgi derecesi dlgiim verilerinin (c’) is tatmini iizerinde

istatistiki olarak anlamli bir etkisi olmadig1 goriilmistiir [Sp=-,079 p>0,05].

IKY bilgi derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni

gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii iistlenmedigini gostermektedir. Dolayisiyla yiizde
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doksan bes giiven araliginda ve yiizde bir anlamlilik seviyesinde “Hz.: IKY bilgi derecesinin,
is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii

vardir.” hipotezi reddedilmistir.

IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY Uygulamalarim
Gerceklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine Iliskin Bulgular

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni
gerceklestirme etkililiginin aracilik roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.30’da verilmistir.

Tablo 6. 30. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK'Y
Uygulamalarim Gergeklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine iliskin Analiz Sonuglar

IKY Uygulamalarm is Tatmini

Degiskenlerin Yolu Gerg¢eklestirme Etkililigi 3

Sp SH t Sp SH t
IKY Zaman Derecesi (c) =277  ,060 -5,314**
R? ,076
IKY Zaman Derecesi (a) -,079 ,074 -1,459
R? ,006
IKY Zaman Derecesi (c’) -,290 ,056 -5,118**
IKY Uygulamalarini -
Gergeklestirme Etkililigi (b) 360,041 7416
R? ,206
Dolayli Etki (axb) -,028 [-,076 ,018]

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni
gerceklestirme etkililiginin  aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.30’da
incelendiginde; IKY zaman derecesi 6l¢iim verileri (c) is tatmini iizerinde %-27,7 oraninda
istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [SP= -,277 p<0,05]. IKY zaman derecesinin, is tatmini
tizerindeki etkisine iliskin R?=,076 bulunmustur. Bu deger is tatmini iizerindeki degisimin
%7,6 oraninda IKY zaman derecesi ile agiklandigim gostermektedir. IKY zaman derecesi
olgiim verileri (a) IKY uygulamalarin1 gerceklestirme etkililigi iizerinde istatistiki olarak
anlaml etkisi yoktur [SP= -,079 p>0,05]. IKY gerceklestirme etkililigi dl¢iim verileri (b) is

tatmini iizerinde %36,0 oraninda istatistiki olarak anlaml etkisi vardir [SB=,360 p<0,05].

Aracilik rolii oldugu diisiiniilen IKY uygulamalarini gergeklestirme etkililigi 6l¢iim
verileri modele dahil edildiginde IKY zaman derecesi dlgiim verilerinin (¢’) is tatmini

lizerinde istatistiki olarak anlamli bir etkisi vardir [SP= -,290 p<0,05]. IKY uygulamalarini
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gergeklestirme etkililigi araci rolii modele dahil edildiginde IKY zaman derecesinin, is
tatmini iizerindeki etkisine iliskin R?>=,206 bulunmustur. Bu deger is tatmini iizerindeki
degisimin %20,6 oraninda IKY zaman derecesi ve IKY gerceklestirme etkinligi ile
agiklandigini gostermektedir. Ote yandan 1KY gerceklestirme etkinligi araci degiskeni
modele dahil edildiginde a ve b yolunun ¢arpimu ile elde edilen iKY yetkinlik derecesinin,
IKY gerceklestirme etkinliginin dolayli yolundan is tatmini iizerindeki etkisi Sp= -,028%*
giiven aralig1 [ -,076 ,180] bulunmustur. Bu deger giiven aralifinda yer aldigindan, iKY
zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini gerceklestirme
etkinliginin kismi aracilik roliiniin oldugu gdstermektedir. Dolayisiyla yiizde doksan bes
giiven araliginda ve yiizde bir anlamlilik seviyesinde “Has: IKY zaman derecesinin, is
tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii

vardir.” hipotezi kabul edilmistir.

IKY istek Derecesinin, is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY Uygulamalarim
Gerceklestirme Etkililiginin Aracihik Roliine Iliskin Bulgular

IKY istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni

gerceklestirme etkililiginin aracilik roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.31°de verilmistir.

Tablo 6.31. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Istek Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY
Uygulamalarim Gergeklestirme Etkililiginin Aracilik Roliine iliskin Analiz Sonuglar

IKY Uygulamalarim is Tatmini
Degiskenlerin Yolu Gerg¢eklestirme Etkililigi 3

Sp SH t Sp SH t
IKY Istek Derecesi (c) -,081 ,072 -1,499
R? ,007
IKY Istek Derecesi (a) ,163 ,083  3,042**
R? ,027
IKY Istek Derecesi (c’) -,147 ,067  -2,920%*
IKY Uygulamalarini -
Gergeklestirme Etkililigi (b) 44,043 8,026
R? ,166
Dolayli Etki (axb) ,066 [ ,015,121]

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmni
gerceklestirme etkililiginin aracilik roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.31°de

incelendiginde; IKY istek derecesi dlgiim verileri (c) is tatmini iizerinde istatistiki olarak
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anlaml1 etkisi yoktur [SP= -,081 p>0,05]. IKY istek derecesi olgiim verileri (a) IKY
gerceklestirme etkililigi lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [Sp=,163 p<0,05].
IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisine iliskin R?=,027 bulunmustur. Bu deger
is tatmini iizerindeki degisimin %2,7 oraninda IKY istek derecesi ile agiklandigini
gostermektedir. IKY gerceklestirme etkililigi 6l¢iim verileri (b) is tatmini {izerinde istatistiki
olarak anlaml etkisi vardir [SP=,344 p>0,05]. Aracilik rolii oldugu diisiiniilen iKY
uygulamalarim gergeklestirme etkililigi 6l¢iim verileri modele dahil edildiginde IKY istek
derecesi Ol¢lim verilerinin (¢’) is tatmini lizerinde %-14,7 oraninda istatistiki olarak anlaml
bir etkisinin oldugu gériilmiistiir [SP= -,147 p<0,05]. IKY uygulamalarimi gerceklestirme
etkililigi arac1 rolii modele dahil edildiginde IKY istek derecesinin, is tatmini {izerindeki
etkisinde R?=,166 bulunmustur. Bu deger is tatmini {izerindeki degisimin %16,6’smn iKY
istek derecesi ve IKY gerceklestirme etkililigi ile agiklandigini gostermektedir. Ote yandan
IKY gerceklestirme etkililigi arac1t degiskeni modele dahil edildiginde a ve b yolunun
carpimi ile elde edilen IKY istek derecesinin, IKY gerceklestirme etkililiginin dolayli
yolundan is tatmini tizerindeki etkisi SB=,066* giiven aralig1 [,015 ,121] bulunmustur. Bu
deger giiven araliginda yer aldigindan, IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde
IKY uygulamalarim gergeklestirme etkilili§inin aracilik roliiniin oldugu gdstermektedir.
Dolayisiyla yiizde doksan bes gliven araliginda ve yiizde bir anlamlilik seviyesinde “H>..
IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IKY uygulamalarini gerceklestirme

etkililiginin aracilik rolii vardwr.” hipotezi kabul edilmistir.
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IK Birim Desteginin Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

IKY Yetkinlik Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Birim Desteginin
Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici roliine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 6.32°de verilmistir.

Tablo 6. 32. IKY Yetkinlik Derecesinin {s Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Birim Desteginin Diizenleyici
Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Degiskenlerin Yolu B SH t p
IKY Yetkinlik Derecesi — Is Tatmini -,003 ,025 -,104 917
IK Birim Destegi— Is Tatmini ,138 ,024 5,726  ,000

IKY Yetkinlik x iK Birim Destegi (Int) — Is Tatmini ~ ,038 017 2,250  ,025

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini {iizerindeki etkisinde IK birim destegin
diizenleyici roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.32’de incelendiginde; model 6nemlilik
testinin ve varsayimlarinin saglandigr goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglariin
yorumlanmasina gegilmistir. IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini dl¢iim verileri iizerinde
istatistiki olarak anlaml etkisi yoktur [SPp=-,003 p>0,05]. IK birim destegi dl¢iim verilerinin,
1§ tatmini 6l¢iim verileri lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [Sp=,138 p<0,05].
Modele IKY yetkinlik derecesi ile IK birim destegi dl¢iim verileri birlikte dahil edildiginde

1§ tatmini tizerinde istatistiki olarak anlaml etkisi oldugu goriilmiistiir [Sp=,038 p<0,05].

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hj: IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin

diizenleyici rolii vardir. ” hipotezi kabul edilmistir.
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IKY Bilgi Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Birim Desteginin
Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici

roliine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 6.33°de verilmistir.

Tablo 6. 33. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Bilgi Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IKY
Uygulamalarim Gergeklestirme Etkililiginin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglar

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Bilgi Derecesi — Is Tatmini -213  ,161 -1,323 ,187
IK Birim Destegi— Is Tatmini 016,195  ,082 ,935
IKY Bilgi x IK Birim Destegi (Int) — Is Tatmini 062,051 1,225 222

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim destegin diizenleyici
roliine iliskin analiz sonuclar1 Tablo 6.33’de incelendiginde; model onemlilik testinin ve
varsayimlarinin saglandigi goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglarinin yorumlanmasina
gecilmistir. IKY bilgi derecesinin, is tatmini dl¢iim verileri {izerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi yoktur [SP=-,213 p>0,05]. IK birim destegi 6l¢iim verilerinin, is tatmini 8l¢iim verileri
lizerinde istatistiki olarak anlaml1 etkisi yoktur [SP= ,016 p>0,05]. Modele IKY bilgi
derecesi ile IK birim destegi dl¢iim verileri birlikte dahil edildiginde, is tatmini iizerinde
istatistiki olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmistiir [Sp=,062 p>0,05]. Bir baska ifadeyle
IKY bilgi derecesinin is tatmini iizerindeki etkisine iliskin model iizerinde IK birim

desteginin pozitif ya da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hsq: IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Birim Desteginin

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin

diizenleyici roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.34’de verilmistir.

Tablo 6. 34. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde K'Y
Uygulamalarini Gergeklestirme Etkililiginin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Degiskenlerin Yolu B SH t p
IKY Zaman Derecesi — Is Tatmini -590 ,187 -3,151 ,002%*
IK Birim Destegi— Is Tatmini -,084 ,160 -524 ,601
IKY Zaman x IK Birim Destegi (Int) — Is Tatmini ,098  ,052 1,873 ,062%*

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin
diizenleyici roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.34’de incelendiginde; model 6nemlilik
testinin ve varsayimlarinin saglandigr goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglariin
yorumlanmasina gegilmistir. IKY zaman derecesi dl¢iim verileri, is tatmini dl¢iim verileri
lizerinde %-59,0 oraninda istatistiki olarak anlamli etkisi vardir [SPp=-,590 p<0,05]. IK birim
destegi ol¢iim verileri, is tatmini 6l¢iim verileri {lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi
yoktur [SB= -,084 p>0,05]. Modele IKY zaman derecesi ile K birim destegi 6l¢iim verileri
birlikte dahil edildiginde, is tatmini {izerinde istatistiki olarak anlamli etkisi olmadigi
goriilmiistiir [SP=,098 p>0,05]. Bir baska ifadeyle IKY zaman derecesinin is tatmini
iizerindeki etkisine iliskin model iizerinde IK birim desteginin pozitif ya da negatif bir etkisi

yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hsp: IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IKY Istek Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Birim Desteginin

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici

roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.35°de verilmistir.

Tablo 6. 35. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Istek Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK'Y
Uygulamalarini Gergeklestirme Etkililiginin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Istek Derecesi — Is Tatmini -,193  ,209 -923 357
IK Birim Destegi— Is Tatmini , 290,171 1,694  ,091
IKY Istek x IK Birim Destegi (Int) — Is Tatmini -,007 ,058 -,124 ,902

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici
roliine iliskin analiz sonuclar1 Tablo 6.35’de incelendiginde; model onemlilik testinin ve
varsayimlarinin saglandigi goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglarinin yorumlanmasina
gecilmistir. IKY istek derecesi 6l¢iim verileri, is tatmini 6l¢iim verileri iizerinde istatistiki
olarak anlamli etkisi yoktur [SP= -,193 p>0,05]. IK birim destegi dl¢iim verileri, is tatmini
Olctim verileri tizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi yoktur [Sp= ,290 p>0,05]. Modele
IKY istek derecesi ile IK birim destegi dlgiim verileri birlikte dahil edildiginde, is tatmini
tizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmiistiir [Sp=-,007 p>0,05]. Bir baska
ifadeyle IKY istek derecesinin is tatmini iizerindeki etkisine iliskin model iizerinde 1K birim

desteginin pozitif ya da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hj.: IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IK Politikalarinin Diizenleyici Roliine Iliskin Bulgular

IKY Yetkinlik Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Politikalarmmn

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY vyetkinlik derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.36’da incelendiginde; modelin anlamli

olmadig1 goriilmiis [p=,507>,05] olup analiz sonuglarinin yorumlanmasina geg¢ilmistir.

Tablo 6. 36. IKY Yetkinlik Derecesinin s Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Politikalarmin Diizenleyici
Roliine Iliskin Analiz Sonuglar

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Yetkinlik Derecesi — Is Tatmini ,009 028  ,342 , 733
IK Politikalari— Is Tatmini ,013  ,028  ,490 ,624
IKY Yetkinlik x IK Politikalar1 (Int) — Is Tatmini ,016 ,011 1,435 ,152

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY vyetkinlik derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarinin
diizenleyici roliine iligkin analiz sonuglar1 Tablo 6.36’da incelendiginde; model 6nemlilik
testinin ve varsayimlarinin saglandigr goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglariin
yorumlanmasina gecilmistir.IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini 6l¢iim verileri iizerinde
istatistiki olarak anlamli etkisi yoktur [SB=,009 p>0,05]. IK politikalar1 &l¢iim verilerinin,
1§ tatmini Olgiim verileri lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi yoktur [SB=,013 p>0,05].
Modele IKY yetkinlik derecesi ile IK politikalar1 dl¢iim verileri birlikte dahil edildiginde is
tatmini {izerinde istatistiki olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmiistiir [SB=,016 p>0,05]. Bir
baska ifadeyle IKY yetkinlik derecesinin is tatmini iizerindeki etkisine iliskin model

iizerinde IK politikalarmin pozitif ya da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hy: IKY yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarimn diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IKY Bilgi Derecesinin, is Tatmini Uzerindeki Etkisinde iK Politikalarinin

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarmin diizenleyici

roliine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 6.37°de verilmistir.

Tablo 6. 37. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Bilgi Derecesinin, is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK
Politikalarmin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Bilgi Derecesi — Is Tatmini 1,244 ,149 8,340 ,001*
IK Politikalari— Is Tatmini ,106  ,114  ,924 ,355
IKY Bilgi x IK Politikalar1 (Int) — Is Tatmini , 355,202 1,759,079

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarmin diizenleyici
roliine iliskin analiz sonuclar1 Tablo 6.37°de incelendiginde; model onemlilik testinin ve
varsayimlarinin saglandigi goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglarinin yorumlanmasina
gecilmistir. IKY bilgi derecesinin, is tatmini 6l¢iim verileri iizerinde %1244 istatistiki olarak
anlamli etkisi vardir [SP=1,244 p<0,05*]. IK politikalar1 l¢iim verilerinin, is tatmini dlgiim
verileri {izerinde istatistiki olarak anlaml etkisi yoktur [Sp=,106 p>0,05]. Modele IKY bilgi
derecesi ile IK politika 8l¢iim verileri birlikte dahil edildiginde is tatmini iizerinde istatistiki
olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmiistiir [SP=,355 p>0,05]. Bir baska ifadeyle IKY bilgi
derecesinin is tatmini iizerindeki etkisine iliskin model iizerinde iK politikalarmn pozitif ya

da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hy: IKY bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Politikalarmmn

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalariin diizenleyici

roliine iliskin analiz sonuglar1 Tablo 6.38°de verilmistir.

Tablo 6. 38. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Zaman Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK
Politikalarmin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuglari

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Zaman Derecesi — Is Tatmini - 191 288 -,6601 ,509
IK Politikalari— Is Tatmini 173,264,657 512
IKY Zaman x IK Politikalar1 (Int) — Is Tatmini -042 085 -496  ,620

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalariin diizenleyici
roliine iliskin analiz sonuclar1 Tablo 6.38’de incelendiginde; model onemlilik testinin ve
varsayimlarinin saglandigi goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglarinin yorumlanmasina
gecilmistir. IKY zaman derecesinin, is tatmini 6lgiim verileri {izerinde istatistiki olarak
anlamli etkisi yoktur [SP= -,191 p=,509>0,05]. IK politikalar1 dl¢iim verilerinin, is tatmini
Olctim verileri lizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi yoktur [SB=,173 p>0,05]. Modele
IKY zaman derecesi ile IK politika l¢iim verileri birlikte dahil edildiginde is tatmini dlgiim
verileri iizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmiistiir [Sp= -,042 p>0,05].
Bir baska ifadeyle IKY zaman derecesinin is tatmini {izerindeki etkisine iliskin model

iizerinde IK politikalarmin pozitif ya da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hu: IKY zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin diizenleyici

rolii vardwr.” hipotezi reddedilmistir.
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IKY Istek Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK Politikalarmimn

Diizenleyici Roliine iliskin Bulgular

IKY istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarmin diizenleyici

roliine iligskin analiz sonuglar1 Tablo 6.39°da verilmistir.

Tablo 6. 39. Alt Boyutlar Diizeyinde Analiz: IKY Istek Derecesinin, Is Tatmini Uzerindeki Etkisinde IK
Politikalarinin Diizenleyici Roliine Iliskin Analiz Sonuclart

Degiskenlerin Yolu B SH t p

IKY Istek Derecesi — Is Tatmini - 191 288 -,6601 ,509
IK Politikalari— Is Tatmini 173,264,657 512
IKY Istek x IK Politikalar1 (Int) — Is Tatmini -042 085 -496  ,620

*p<0,05 anlamlilik seviyesinde iligki anlamli

IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK Politikalarinin diizenleyici
roliine iliskin analiz sonuclar1 Tablo 6.39°da incelendiginde; model onemlilik testinin ve
varsayimlarinin saglandigi goriilmistiir. Ardindan analiz sonuglarinin yorumlanmasina
gecilmistir. IKY istek derecesinin, is tatmini 6l¢iim verileri iizerinde istatistiki olarak anlamli
etkisi yoktur [SP= -,191 p=,509>0,05]. IK politikalar1 dl¢iim verilerinin, is tatmini dlgiim
verileri {izerinde istatistiki olarak anlaml etkisi yoktur [Sp=,173 p>0,05]. Modele IKY istek
derecesi ile 1K politika &lgiim verileri birlikte dahil edildiginde is tatmini 6l¢iim verileri
tizerinde istatistiki olarak anlamli etkisi olmadig1 goriilmiistiir [Sp= -,042 p>0,05]. Bir baska
ifadeyle IKY istek derecesinin is tatmini iizerindeki etkisine iliskin model iizerinde iK

politikalarinin pozitif ya da negatif bir etkisi yoktur.

Dolayisiyla yiizde doksan bes giliven araliginda ve yiizde bes anlamlilik seviyesinde
“Hy:IKY istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin diizenleyici rolii

vardir.” hipotezi reddedilmistir.
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Kurulan hipotezlere iliskin elde edilen analiz sonuglarina gére hipotezlerin durumlar1 Tablo

6.40’da yer almaktadir.

Tablo 6. 40. Kurulan Hipotezlerin Sonuglari

Hipotezler Durum

H;: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerinde anlaml1 bir etkisi vardir. Kabul
H»: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK'Y uygulamalarini

. et ) Kabul
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.
H2.: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarini

. eteee s . Ret
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.
H2p: IKY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK'Y uygulamalarini

. et . Kabul
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.
Ha.: IKY Istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde 1KY uygulamalarini

. S . Kabul
gerceklestirme etkililiginin aracilik rolii vardir.
Hi: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde 1K birim desteginin Kabul
diizenleyici rolii vardir.
Hi.: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde 1K birim desteginin Ret
diizenleyici rolii vardir.
Hip: IKY Zaman derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim desteginin Ret
diizenleyici rolii vardir.
Hie: IKY Istek derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK birim desteginin Ret
diizenleyici rolii vardir.
Hy4: IKY Yetkinlik derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin Ret
diizenleyici rolii vardir.
H4a: IKY Bilgi derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin Ret
diizenleyici rolii vardir.
Hap: IKY Zaman derecesinin, is tatmini {izerindeki etkisinde IK politikalarinin Ret
diizenleyici rolii vardir.
Hye: IKY Istek derecesinin, is tatmini iizerindeki etkisinde IK politikalarinin Ret

diizenleyici rolii vardir.
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6.2.Nitel Analize iliskin Bulgular

Yapilan miilakatlara katilan yoneticilerin farkli sektorlerde goérev yapmalarina dikkat
edilmis olup, 10 kadin ve 5 erkek yonetici ile gériisme yapilmistir. Katilimcilarin 1’1 doktora

mezunu, 4’1 ylksek lisans egitim diizeyine sahip iken 10 kisi de lisans egitim diizeyindedir.

Kod-Tema Analizi Bulgular:

Katilimcilarla yapilan miilakatlar neticesinde kod ve temalara iligkin tablolar asagidaki
sekildedir.

Nitel miilakat formunun 1. sorusu “Bir yonetici olarak is tatminini nasil tanimlarsiniz?
Birka¢ kelime ile kavramsallastirir misiniz ?” seklindedir. Bu soru ile yoneticilerin is
tatminini nasil tanimladiklar1 ve kavramsallastirdiklar1 6lgiimlenmeye c¢aligilmistir.

Kodlarin yiizdelik dagilimlan “suanki isinden memnun olmak, ¢ogu giinler isine
hevesle gitmek, isteyken giiniin nasil ge¢tigini bilmem, isini eglenceli bulmak” kodlar1 6n
plana c¢ikmaktadir. Ayrica “alinan iicretten duyulan tatmin, takdir gormek ve aidiyet

duygusunun yiiksek olmast” tespit edilen diger kodlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Tablo 6. 41. Is Tatmini Kod-Tema Dagilim Tablosu

Tema Kod Kod (Siklik) Toplam Dagilim
Sayisi

suanki isinden memnun olmak 11 %25
¢ogu giinler isine hevesle gitmek 8 %19
isini eglenceli bulmak 3 %7

Is isteyken giiniin nasil gegtigini bilmem 5 %12

Tatmini . . .
aidiyet duygusunun yiiksek olmasi 4 %9
takdir gormek 5 %12
alinan licret 7 %16
Toplam 43 %100
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Nitel miilakat formunun 2. sorusu “/nsan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) Uygulamalarinin
hangisinde Birim Yoneticilerinin etkili oldugunu diistiniiyorsunuz? Sizce hangi yetkinlikleri
olmali?” seklindedir. Bu soru iki kisimda analiz edilmis olup ilk kismi ile birim

yoneticilerinin IKY uygulamalarimi gerceklestirme etkililigi dl¢iilmeye calisiimistir.

Tablo 6. 42. IK Planlama Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (S1khik) P
Dagihim
Sayisi
iK ihtiya¢ duyulan personel sayisinin belirlenmesi 6 %40
Planlama 1htiyac duyulan personel niteliklerinin belirlenmesi 5 %33
(AltBoyw)  yor degisikliklerinin planlanmast (terfi, nakil, rotasyon) 4 %27
Toplam 15 %100

Tablo 6.42°de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlar incelendiginde, IK Planlama
alt boyutunun kodlarimin yiizdelik dagiliminda; “ihtiva¢ duyulan personel sayisinin
belirlenmesi, ihtiya¢ duyulan personel niteliklerinin belirlenmesi, yer degisikliklerinin

planlanmas (terfi, nakil, rotasyon)” maddeleri 6n plana ¢ikmaktadir.

Tablo 6. 43. Personel Temin ve Se¢im Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod

Tema Kod (SIKIiK) Toplam
Dagihm
Sayisi
Personel miilakatlarin gergeklestirilmesi 11 %58
T(;mlon V€ personel secim kararinin verilmesi 6 %32
ecim
(Alt Eoyut) aday arastirilmasi ve dnerilmesi 2 %10
Toplam 19 %100

Tablo 6.43°de yer alan yanitlarin kodlara goére dagilimlar1 incelendiginde Personel
Temin ve Sec¢im alt boyutunun kodlarimin yiizdelik dagiliminda; “miilakatlarin
gerceklestirilmesi, personel se¢im kararinin verilmesi” maddeleri 6n plana ¢ikarken “aday

arastirtimasi ve énerilmesi”’ maddesinin li¢lincli ve son sirada yer aldig1 goriilmektedir.
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Tablo 6. 44. Egitim ve Gelisim Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (S1khik) P
Dagihim
Sayisi
eksik yonlerinin siirekli gelistirilmesi 10 %31
. is basinda egitim verilmesi 8 %25
Egltl.n.l ve egitim ihtiyacinin belirlenmesi 7 %22
Gelisim
(AltBoyut)  Orgiit degerlerinin benimsetilmesi 4 %13
verilen  egitimlerin  becerilere ve  davranislara
. . 3 %9
yansimasinin belirlenmesi
Toplam 32 %100

Tablo 6.44’de yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar incelendiginde; Egitim ve
Gelisim alt boyutunun kodlarinin yiizdelik dagiliminda; “eksik yonlerinin siirekli
gelistirilmesi, ig basinda egitim verilmesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, orgiit degerlerinin
benimsetilmesi, verilen egitimlerin becerilere ve davramislara yansimasinin belirlenmesi”

maddelerinin yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 6. 45. Performans ve Kariyer Yonetimi Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (SIklik) . P
Dagihim
Sayisi
personelin performansinin degerlendirilmesi 5 %22
personelin performansinin planlanmasi 4 %17
personelin performansinin gelistirilmesi 4 %17
Performans ] ] )
ve Kariyer personelin kariyer planlarinin desteklenmesi 3 %13
(Alt Boyut)  personele kariyer danigmanlig1 yapilmasi 3 %13
personelin performansiyla ilgili geribildirim sunulmasi 2 %9
personelin kariyer firsatlarin1 gormelerine yardimci ) %9
V]

olunmasi

Toplam 23 %100

Tablo 6.45°de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlar1 incelendiginde; Performans
ve Kariyer alt boyutunun kodlarinin yilizdelik dagiliminda; “personelin performansinin
degerlendirilmesi, personelin performansimin planlanmasi, personelin performansinin
gelistirilmesi, personelin kariyer planlarinin desteklenmesi, personele kariyer danigsmanligi
vapilmasi, personelin performansiyla ilgili geribildirim sunulmasi, personelin kariyer

firsatlarimi gormelerine yardimct olunmasr” maddelerinin 6ne ¢iktigr goriilmektedir.
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Tablo 6. 46. Ucret Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (SIklik) . P
Dagihim
Sayisi
ticret artislarinda aktif rol oynanmasi 7 %358
Ucret  Ucret ve ddiil politikalarinin personele agiklanmasi 2 %17
(AltBoyut)  {jcret ve Odill sisteminin adaletli bir bigimde yiiriitiilmesi 2 %17
basarili performansin ddiillendirilmesinin saglanmasi | %38

Toplam 12 %100

Tablo 6.46°da yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar1 incelendiginde; Ucret alt
boyutunun kodlarinin yiizdelik dagiliminda; “iicret artislarinda aktif rol oynanmast”
maddesinin diger maddelere gore en yiiksek oranda oldugu dikkat ¢cekerken “iicret ve odiil
politikalarimin personele agiklanmasi, ticret ve odiil sisteminin adaletli bir big¢imde
yiirtittilmesi”®  maddelerinin  ardindan  “basarili  performansin  ddiillendirilmesinin

saglanmasr” maddesinin son sirada yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 6. 47. Yonetim ve Calisan Iliskileri Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (Sikhk) P
Dagilim
Sayisi
Yonetim fiziksel ve ruhsal sagliklarin1 koruyacak bir ¢alisma . ™
ve Calisan ortami saglanmasi
iliskileri iletisimin ve takim ¢alismasinin gelismesi g %040
(AltBoyut)  jstenmeyen davraniglarin 6nlenmesi ve cezalandirilmasi 4 %20

Toplam 20 %100

Tablo 6.47°de yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlari incelendiginde; Y 6netim ve
Calisan lliskileri alt boyutunun kodlarmm yiizdelik dagiliminda; “fiziksel ve ruhsal
sagliklarint koruyacak bir ¢aliyma ortami saglanmasi, iletisimin ve takim ¢alismasinin
gelismesi” maddeleri aym1 oranda ilk sirada yer alirken, “istenmeyen davranislarin

onlenmesi ve cezalandirilmasi” maddesi bu maddeleri takip etmektedir.
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IKY Yetkinlik Derecesi Kod-Tema Dagihm Tablosu

Nitel miilakat formunun 2. sorusu “/nsan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) Uygulamalarinin
hangisinde Birim Yoneticilerinin etkili oldugunu diistiniiyorsunuz? Sizce hangi yetkinlikleri
olmali?” seklindedir. Bu soru iki kisimda analiz edilmis olup ikinci kismu ile birim
yoneticilerinin  IKY Uygulamalarin1  gerceklestirirken hangi yetkinliklerinin oldugu

Olclilmeye calisilmistir.

Tablo 6. 48. IK Yetkinlik (Bilgi) Derecesi Kod-Tema Dagilim Tablosu
Kod

Tema Kod (Sikhk) Loplam
Dagihm
Sayisi

iky uyg yiiriitecek bilgi ve deneyime sahibim 13 %46

.. iky uyg basarili yuritiiyorum 8 %29

Bilgi iky uyg konusunda egitim almak isterim 5 %18

(Alt Boyut) . ..
iky uyg danisacak bir uzmana gereksinim duyuyorum 1 %4
iky uyg yiriitiirken bir uzmana danigmak istiyorum 1 %3
Toplam 28 %100

Tablo 6.48’de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlar1 incelendiginde, Bilgi alt
boyutunun kodlarinin yiizdelik dagihminda; “/KY uygulamalarini yiiriitecek bilgi ve
deneyime sahibim, IKY uygulamalarini basarili yiiriitiiyorum” maddelerinin en yiiksek
puanla 6ne c¢iktig1 ve ardindan “IKY wuygulamalar: konusunda egitim almak isterim, IKY
uygulamalarini danisacak bir uzmana gereksinim duyuyorum, IKY uygulamalarim

yiirtitiivken bir uzmana danigmak istiyorum’ maddelerinin geldigi gorilmiistiir.

Tablo 6. 49. IKY Yetkinlik (Zaman) Derecesi Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (SiIklik) P
Dagihim
Sayisi
iky uyg yiiriitecek yeterli vaktim var 7 %33
operasyonel is yogunlugumdan dolay1 iky uyg o
Zaman iitemi 7 %33
Alt Boyut) yurutemiyorum
( iky uyg yiiritecek yeterli vaktim yok 5 %24
operasyonel is yogunlugumdan dolay1 fazla mesai yapryorum 2 %10
Toplam 21 %100

Tablo 6.49°da yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar1 incelendiginde, Zaman alt
boyutunun kodlarinmn yiizdelik dagiliminda; “/KY uygulamalarim yiiriitecek yeterli vaktim

var, operasyonel is yoSunlugumdan dolayr IKY uygulamalarini yiiriitemiyorum”
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maddelerinin ayn1 oranda yer bulmasi dikkat ¢ekmektedir. “/KY uygulamalarini yiiriitecek
yeterli vaktim yok” maddesini “operasyonel is yogunlugumdan dolayr fazla mesai

yapryorum” maddesi son sirada takip etmektedir.

Tablo 6. 50. IKY Yetkinlik (istek) Derecesi Kod-Tema Dagilim Tablosu
Kod

Tema Kod (Sikhk) ~Toplam
Dagihm
Sayisi
istek  1ky uyg severek yerine getiririm, ¢aba sarfederim 13 %81
(Alt Boyut)  iky uyg ik birimi yiriitmelidir 3 %19
Toplam 16 %100

Tablo 6.50’de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlar1 incelendiginde; Istek alt
boyutunun kodlarmin yiizdelik dagiliminda; “/KY uygulamalarini severek yerine getiririm,
caba sarfederim” maddesi dikkat ceken bir oranda ilk sirada yer alirken “/KY

uygulamalarint ik birimi yiiriitmelidir’” maddesi ikinci sirada yer bulmustur.

IK Birim Destegi Kod-Tema Dagilim Tablosu

Nitel miilakat formunun 3. sorusu “/KY Uygulamalarinda IK Birimi sizi nasil

destekliyor? Hangi konularda destek alryorsunuz? Sosyal agidan nasil destekleniyorsunuz?”

seklindedir.

Tablo 6. 51. IK Birim Destegi Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (Sikhik) P
Dagihim
Sayisi
. _ ikyuygigin ik birimiyle iletisim ve isbirligi i¢indeyiz 5 %42
IK Blril.n ik birimi tarafima egitim vermektedir 1 %38
Destegi
sosyal agidan destek saglamaktadir 6 %350
Toplam 6 %100

Tablo 6.51°de yer alan yamitlarin kodlara gore dagilimlar1 incelendiginde, IK Birim
Destegi alt boyutunun kodlarmin yilizdelik dagiliminda; “sosyal ac¢idan destek
saglamaktadir” maddesinin ilk sirada yer aldig1 ve ardindan “/KY uygulamalar: igin IK

birimiyle iletisim ve isbirligi icindeyiz, ~ maddesinin geldigi, “IK birimi tarafima egitim

vermektedir” maddesine 1 katilimcinin goriis bildirdigi goriilmektedir.
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IK Politika ve Prosediirleri Kod-Tema Dagilim Tablosu
Nitel miilakat formunun 4. sorusu “Bir Birim Yoneticisi olarak IKY uygulamalarin
yiirtitme konusundaki hangi politika ve prosediirlerle karsilasiyorsunuz? Bu durumu nasil

yonetiyorsunuz? (En ¢ok hangi konuda zorlantyorsunuz?)” seklindedir.

Tablo 6. 52. IK Politika ve Prosediirleri Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (Siklik) P
Dagihim
Sayisi
Politika ve 1KY uyg yiriitmek gorev tanimimin bir pargasidir 1 %50
Prosediirler vy y1vo icin izlenecek politika ve prosediirler nettir 1 %350
Toplam 2 %100

Tablo 6.52’de yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar incelendiginde, Politika ve
Prosediirler alt boyutunun kodlarmnin yiizdelik dagilminda; “/KY wuygulamalar: icin
izlenecek politika ve prosediirler nettir ve IKY uygulamalarim yiiriitmek gérev tanimimin bir

parc¢asidir’” maddelerine birer katilimcinin goriis bildirdigi tespit edilmistir.

Nitel miilakat formunun 5. sorusu “Birim yoneticilerinin is tatminlerinde IKY nasil ve

hangi boyutuyla etkili olur?” seklindedir.

IKP alt boyutuna higbir birim ydneticisinin deginmedigi dikkat ¢ekici bir sekilde yer

almaktadir.

Tablo 6. 53. Birim Yéneticilerinin is Tatmini ile IKY Uygulamalari_Personel Temin ve Secim Iliskisi Kod-
Tema Dagilim Tablosu

Kod

Tema Kod (Sikhk) Loplam
Dagihm
Sayisi
P ers‘onel miilakatlarin gerceklestirilmesi 7 %354
Temin ve
Secim  personel segim kararmin verilmesi 6 %46
(Alt Boyut)
Toplam 13 %100

Tablo 6.53’de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlari incelendiginde, Personel
Temin ve Sec¢im alt boyutunun kodlarmmin yiizdelik dagiliminda; “miilakatlarin

gergeklestirilmesi ve personel se¢im kararmmin verilmesi” maddeleri 6n plana ¢ikmaktadir.
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Tablo 6. 54. Birim Yoneticilerinin is Tatmini ile IKY Uygulamalari_Egitim ve Gelisim Iliskisi Kod-Tema

Dagilim Tablosu
Kod Toplam
Tema Kod (Sikik) . °P
Dagihm
Sayis1
is basinda egitim verilmesi 6 %26
- eksik yonlerinin siirekli gelistirilmesi 6 %26
Egltl.nf V€ verilen egitimlerin becerilere ve davranislara 6 %426
Gelisim yansimasinin belirlenmesi °
(Alt Boyut) . . . .
orgiit degerlerinin benimsetilmesi 4 %18
egitim ihtiyacinin belirlenmesi 1 %4
Toplam 23 100

Tablo 6.54°de yer alan yanitlarin kodlara gére dagilimlar1 incelendiginde, Egitim ve
Gelisim alt boyutunun kodlarinin yiizdelik dagiliminda; “is basinda egitim verilmesi, eksik
vonlerinin stirekli gelistirilmesi, verilen egitimlerin becerilere ve davraniglara yansimasinin
belirlenmesi” maddelerinin ayn1 oranla ilk sirada yer aldig1 goriiliirken “orgiit degerlerinin
benimsetilmesi” maddesinin ikinci sirada yer aldigi gorilmektedir. Ayrica “egitim

ihtiyacimin belirlenmesi” maddesi de son sirada yer almaktadir.

Tablo 6. 55. Birim Yéneticilerinin is Tatmini ile IKY Uygulamalari_Performans ve Kariyer Iliskisi Kod-
Tema Dagilim Tablosu

Kod

TEMA KOD (Sikhk)  Loplam
Dagihm
Sayisi
personelin performansinin degerlendirilmesi 7 %22
personelin performansiyla ilgili geribildirim sunulmasi 6 %19
personelin kariyer planlarinin desteklenmesi 5 %16
Performans . - o
ve Kariyer personele kariyer danigsmanligi yapilmasi 5 %16
(Alt Boyut)  personelin performansinin gelistirilmesi 4 %12
personelin performansinin planlanmasi 3 %9
personelin kariyer firsatlarin1 gérmelerine yardimei ) %6
olunmasi °
Toplam 32 %100

Tablo 6.55°de yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar1 incelendiginde, Performans
ve Kariyer alt boyutunun kodlarinin yilizdelik dagiliminda; “personelin performansinin
degerlendirilmesi” ilk sirada yer alirken, “personelin performansiyla ilgili geribildirim
sunulmasi, personelin kariyer planlarinin desteklenmesi, personele kariyer danigmanligi

vapilmasi,  personelin  performansimin  gelistirilmesi,  personelin  performansinin
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planlanmasi, personelin kariyer firsatlarini gormelerine yardimcit olunmasr” maddelerinin

yer aldig1 goriilmektedir.

Tablo 6. 56. Birim Yo6neticilerinin s Tatmini ile IKY Uygulamalari_Ucret Iliskisi Kod-Tema Dagilim

Tablosu
Kod Toplam
Tema Kod (SIKIIK) p
Dagihm
Sayisi
ticret artislarinda aktif rol oynanmasi 7 %39
Ueret basarili performansin ddiillendirilmesinin saglanmasi 5 %28
(AltBoyut)  {jcret ve 6diil politikalarinin personele agiklanmasi 3 %17
ticret ve ddiil sisteminin adaletli bir bigimde yiiriitiilmesi 3 %17
Toplam 18 %100

Tablo 6.56’da yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlar1 incelendiginde, Ucret alt
boyutunun kodlarinin yiizdelik dagiliminda; “iicret artislarinda aktif rol oynanmast”
maddesi ilk sirada yer alirken “basarili performansin odiillendirilmesinin saglanmast”
maddesinin ikinci sirada yer aldig1 ve “licret ve odiil politikalarinin personele agiklanmast,
ticret ve odiil sisteminin adaletli bir bicimde yiiriitiilmesi” maddelerinin ayni oranla liglincli

sirada yer aldigi tespit edilmektedir.

Tablo 6. 57. Birim Yoneticilerinin is Tatmini ile IKY Uygulamalari Y®6netim ve Calisan Iliskileri iliskisi
Kod-Tema Dagilim Tablosu

Kod Toplam
Tema Kod (S1khik) p
Sayist Dagihm
iletisimin ve takim c¢alismasinin gelismesi 5 %38
Yonetim ve fiziksel ve ruhsal sagliklarii koruyacak bir calisma 4 %31
.C.allosan- ortami1 saglanmasi °
I(}:lstl;ly?l;l istenmeyen davraniglarin 6nlenmesi ve cezalandirilmasi 3 %23
mesai diizeninin yasalara uygun sekilde diizenlenmesi 1 %38
Toplam 13 %100

Tablo 6.57°de yer alan yanitlarin kodlara gore dagilimlari incelendiginde, Y 6netim ve
Calisan Iliskileri alt boyutunun kodlarinin yiizdelik dagiliminda; “iletisimin ve takim
calismasimin  gelismesi, fiziksel ve ruhsal saghklarini koruyacak bir ¢aliyma ortami
saglanmasi, istenmeyen davraniglarin énlenmesi ve cezalandiriimasi” maddeleri 6n plana
cikarken “mesai diizeninin yasalara uygun sekilde diizenlenmesi”” maddesinin son sirada yer

aldig1 goriilmektedir.
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Birim Yéneticilerinin iKY Yetkinlikleri, IKY Uygulama Etkililikleri, iK Politika ve
Prosediirleri, IK Birim Destegi ile Is Tatmini Arasindaki iliskiye Yonelik Nitel Analiz
Bulgular

Katilimcilarla yapilan goriismeler sonucunda elde edilen bulgular bu baslik altinda

incelenmistir.

Birim yoneticilerinin ig tatminini nasil tanimladigini ve kavramsallastirdigini aragtiran

soruya alian yanitlardan 6ne ¢ikan bazi 6rnekler su sekildedir:

“Yaptigim isin karsiligim iicret olarak aliyorsam oncelikli olarak ve yeni aldigim
operasyonel kararlarin dogru neticelenmesi benim is tatminimi arttirir. Bu daha
sonraki hamleler icin de beni motive ediyor ve istekli hale getiriyor. Bu hale
geldigimde de daha yeni islere hevesli ve istekli oluyorum.”

“Bir kere calisan olarak is tatmininden anlacigim aldigim iicrettir. Ucret diger
etkenleri devreye sokmaktadwr. Calisilan ortam, yonetim, ekip, fiziki kosullar ve
cevresel faktorler is tatminini etkiler. Yonetimin bakis agisi tatmin seviyemi etkiler.”

“Bence is tatmini direk ticretle iliskilidir. Aldigim iicretin mevkidaglarim arasinda
adil bir sekilde belirlenmis olmast is tatminimi arttirtr. Bu saglanmis oldugunda
ancak diger kosullarin saglanabilecegini diisiintiyorum. Aldigim iicret seviyem
beklentimi ve isyerinde aldigim riskleri karsiladiginda isyerine daha bagl bir ¢calisan
olurum ve verimimin arttigimi diistintiyorum.” seklindedir.

Bu ornekler incelendiginde birim yoneticilerinin is tatminini Oncelikle {icretle
Ozdeslestirdigi, is tatmini deyince akillarina ilk olarak iicretin geldigi agikca goriilmektedir.
Ucretin yeterli ve adil olmasinin operasyonel kararlarin dogru neticelenmesini saglayacaktir.
Ayrica, licret konusuna yonetimin bakis acis1 ve orgiitteki adil iicretlendirme sisteminin
varligi, is tatminini artiran 6nemli unsurlar olup, calisanlarin bagliligini ve verimliligini
yukseltir. Adil ticretlendirilen ve beklentileri karsilanan caligsanlar, igyerine daha bagl ve
daha verimli olur.

Ayni1 soruya hem fiicret hem de aidiyet ve takdir gérmek kavramlariyla iliskili cevap

veren Ornekler su sekildedir:

“Ben iicretle iligkilendiriyorum dncelikle is tatminini. Daha sonra da aidiyet
kavramiyla. Isimden tatmin oldugumda isyerinde ge¢irdigim zaman ve yaptigim fazla
mesai hi¢ goziime goriinmez.”
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“Is tatmini sirkete karsi duyulan aidiyet duygusudur. Aidivet duygum da yiiksek
oldugu i¢in, isimi aksatmadan ve severek yapmayt ilke edinirim. Béyle bir sirkette
yillarca ¢alisabilivim.”

“Benim i¢in ig tatmini, takdir gérmek ve yaptigin is karsihiginda 6vgii almak. Tabii
ki maddi karsihgint da gérmek. Bunlarin karsilandigi durumda daha hevesli daha
katilimct olurum. Zamanin nasil gegtigini anlamam aksi takdirde ayrica bir ¢aba ve
sarfetmem.”

Is tatmini, &ncelikli olarak aldiklar1 iicretle iliskili oldugundan dolayr bu durum
calisanlarm aidiyet duygusunu dogrudan etkiler. Isinden tatmin olan calisanlar, isyerinde
gecirdikleri zamani ve yaptiklar1 fazla mesaileri sorun etmezler. Aidiyet duygusu yiiksek
olanlar, islerini aksatmadan ve severek yaparlar. Yaptiklar1 is neticesinde takdir goren ve

yapilan isin maddi karsiligini alan ¢alisanlar daha hevesli ve daha verimli olurlar.

Insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY) Uygulamalarimin hangisinde Birim yéneticilerinin
etkili oldugunu diistiniiyorsunuz? Sizce hangi yetkinlikleri olmali? Seklindeki miilakat

sorusuna alian yanitlardan 6ne ¢ikan bazi 6rnekler su sekildedir:

“IKY uygulamalarindan yonetim ve calisan iliskileri konusunda iist yonetimle ¢alisan
arasinda képrii vazifesi goriivorum. Ucret belirleme noktasinda sirket politikast
yilbasinda belirlendiginden dolay: yil i¢inde dahil olmuyorum. Ancak yilbasindaki
maas zam dénemlerinde calisanlarla gériisiip IK ’ya veri sagliyorum. Personelin
bizzat oryante edilmesi islemlerini ben yiiriitiiyorum kendisine ko¢luk yapacak kigiyi
de ben belirliyorum. Personel se¢me ve yerlestirme konusunda siireglere dahil
edilmiyorum. Bu igleri yiiriitiirken en basta kendim mesleki olarak yetkin olmam
lazim, igin tiim dinamiklerine hakim olmam lazim. Sirkete eger fayda saglayacak bir
uygulama ise vakit ayirma noktasinda sorun yasamam. Istek noktasinda sirkete katk
sagladigini ve pozitif bir katki sundugumu diistindiigiimden bir sorun yasamam.”

“Bir yonetici olarak egitim fonksiyonunu yiiriitme noktasinda etkiliyim. Egitim
seviyem ve kisiligimin de bu siirece katilmamda faydali olmaktadir. Genel anlamda
tist yonetimin diyaloglarini da ben yiiriittiim. Bir yoneticinin bence empati yetenegi
ve duygusal zekast yiiksek olmali, bu ise zaman ayirmall ¢iinkii isimiz tamamen
insanla alakali. Bu fonksiyonlar igin istek ¢ok onemli istemeden yeterince verimli de
olamayiz.”

“Ucret belirleme kismi hari¢ tiim siirecte yer aliyorum. Planlamasi, miilakatinin
yvapimasi, hatta ise alimma kararimin verilmesi, goérev yapacagi lokasyonun
belirlenmesi, oryantasyon egitiminin verilmesi konusunda tiim siireci ben
yonetiyorum. Piyasa kosullarina gore ve performans kriterlerine gore iicretler
belirlendigi icin ben dahil olmuyorum. Once istekli olmali sonra yetkinlik bu ikisi
varsa zaten zaman da sorun olmuyor.”
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“Birim yéneticisinin ilk swrada egitim konusunda etkili olmasi gerektigini
diistintiyorum. Ciinkii ige alistirma, oryantasyon siirecinin verimli olmasi sonucunda,
personelden alinan verim yiiksek oluyor. Ise alistirma siireci kisaliyor. Personelin
performansimin olgiilmesi konusunda aktif gorev almak ikinci sirada geliyor.
Personelin eksikliginin tespit edilmesi ve bunun ardindan se¢me ve yerlestirme
stireglerine dahil olunmasi. Yetkinlik olarak da en ¢ok birim yéneticilerinin zaman
ve stres yonetiminin yiiksek olmast gerekiyor. Ayni zamanda bu ige de biraz istekli
olup onem vermesi gerekiyor. Kendi mesleki yeterliliginin diisiik olmasindan dolayi,
personel miilakatlarina katilmayr reddedip daha diisiik nitelikli personel segimi
karart verilmesi isteniyor.”

“IKY ’nin kurumun stratejik bir ortagi oldugunu diisiiniirsek, kurumdaki yéneticilerin
de bu stratejik ortakliga destek vermeleri gerektigini diigiiniiyorum. bir nevi
calisanlarin  performans yonetiminde sorumluluk sahibi olduklarini, onlarin
egitilmesi ve kariyer geligimlerinin desteklenmesi, motivasyonlarinin arttirilmasi,
catismanmin azaltilmasi, onlarla etkili iletisim kurulmasi konusunda etkilidirler.
Bunlar icin takimlarint yonetebilme, karar verebilme becerilerinin yiiksek olmast,
analitik diigiinebilmeleri, empati kurabilme ve sosyal becerilerin gelismis olmasi
gerektigini diistiniiyorum.”

“Oncelikle birimimdeki personel eksikligini tespit edip, planlamay1 kendim
yapryorum. Performans kriterinde etkili oldugumu diisiiniiyorum. Yogun ortamda
yaratict olmasini desteklerim. Ise alimda kesinlikle miidahalem olmali ve mesleki
yeterliligini  ben  él¢meliyim.  Ucretinin  belirlenmesinde ~ gsirket  politikast
uygulandigindan ¢ok etki edemem. Mesleki ve kisisel egitimi konusunda hem kendi
egitim veririm hem de gsirketin egitim programlarina katilmasint tesvik ederim.
Yonetimle ilgili iliskilerinde personeli karst karlyya getirmemeye ¢alisirim. Bunlar
yiirtitebilmek igin tek sorunun zaman oldugunu diistiniiyorum. Zaman yaratmakta
zorlanabilirim. Istek ve bilgi konusunda herhangi bir sorun yasayacagimi
diistinmiiyorum.”

Bu 6rnekler incelendiginde birim yoneticilerinin en ¢ok egitim ve gelisim boyutunda
etkili olduklarini, daha sonra g¢alisanlarin performans degerlendirme siireglerinde etkili
olduklarin1 ve en son olarak da calisanlarin ticretlerinin belirlenmesinde etkili olduklari
goriilmektedir. Aslinda verilen cevaplarin her bir birim yoneticisinin kendi birimine daha
yetkin personelin istihdam edilmesini istedigi ve bunun i¢in onlara egitim verilmesini
onemsedigi sonucu ¢ikarilabilir. Ucret konusunda ise piyasa kosullari, pozisyon bazli iicret
caligmalar1 ve her sene ik biriminin bu isi daha profesyonel bir sekilde yaptig1 géz oniine
alindiginda birim yoneticilerinin ¢alisanlarin iicretlerinin belirlenmesinde daha c¢ok fikir
verme noktasinda kaldiklar1 gériilmektedir. Birim yoneticilerinin yetkinlikleri konusunda ise
en cok dikkat c¢ceken boyutlarin birim yoneticilerinin bilgi diizeyleri ile bu isler icin
ayirdiklari zaman konusunun énemli oldugu goriilmektedir. Yeterli vakti olmasa dahi iKY
uygulamalarimi yiiriitmek icin bir sekilde vakit ayirdiklarini ve bu fonksiyonlari yiiriitme

konusunda kendilerini yeterince bilgili gordiiklerini ifade etmislerdir.
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IKY Uygulamalarinda IK Birimi sizi nasil desteklivor? Hangi konularda destek
alryorsunuz? Sosyal a¢idan nasil destekleniyorsunuz? seklindeki miilakat sorusuna alinan

yanitlardan 6ne ¢ikan bazi 6rnekler su sekildedir:

“IKY uygulamalar: konusunda herhangi bir destek almadim. Personelin izin
siireclerinde ben IK biriminden destek alryorum. Mevzuat ve is hukuku konularinda
destek aliyorum.”

“Tiirkiye’de ne yazik ki ik biriminin sadece bordrolama siireglerini yiiriitmekten
sorumlu tutuldugunu diigiiniiyorum. Ozellikle organize sanayi bolgelerindeki
firmalarda bu sekilde oluyor. Isletmelerde ik fonksiyonlart tam anlamiyla
kullanilmiyor ve béyle olunca da IK birimi diger birimlere de destek veremiyor.
Ashinda diger birimlere destek verebilecek yetkinlikte de pek ik birimi ¢aligani
oldugunu diisiinmiiyorum. IK birimi ile yoneticilerin zayif bir iliski i¢cinde oldugunu
diigiiniiyorum. Sirket patronlarimin IK birimini anlayamamasi ve yeterince onem
vermemesinde piyasadaki IK yéneticilerinin mesleki olarak zayif olmasinin etkili
oldugunu diisiiniiyorum. IK birimi yéneticilerinin yetkin olmasi durumunda iist
yonetimin IK biriminin énemini anlayabildigini diigiiniiyorum. IK biriminin somut
bir sey tiretmedigi gerekgesiyle, isletme yoneticilerinin karliligi arttiran bir birim
olmadigi seklinde bakis agilart oluyor. Yetkinliklerimizin yeterli diizeyde
olmamasindan dolay1 patrona bunu yeterince anlatamiyoruz, sonu¢ olarak IK
biriminin énemi azaliyor.”

“IK biriminden herhangi bir destek gormiiyorum. Beklentim aktif destek gormektir
ama IK stire¢leri konusunda herhangi bir destek gérmiiyorum.”

“Acikcast alistigim tiim firmalarda IK biriminden herhangi bir destek gormedim.
Patron odakli bir politika izliyorlardi, IK tarafindan herhangi bir olumlu
geribildirim dahi almadim. IK birimi ¢alisanlari yeterince kalifiye de degil ben oyle
diistintiyorum. IK birimi yeterince kalifiye insanlardan olusmadiginda,; gosterecegi
rehberlik eksik oluyor ve insan kendisini giivende de hissetmiyor. Calisanlarin
ihtivaglarinin karsilanamayacag: gibi bir durum olusuyor. Sonug olarak igimize ve
sirketimize duydugumuz motivasyonu da olumsuz etkiledigini diistiniiyorum.”

Bu ifadeler incelendiginde; literatiirde vurgulanan orgiitsel destek ve IK birim
desteginin uygulamada IK birimi tarafindan birim yoneticilerine saglanmadig1 acik bir
sekilde goriilmektedir. Birim yoneticilerinin bu konuda desteklenmedigi, IK birimi
calisanlarinin niteliklerinin beklenenden diisiik olmasi nedeniyle birim yoneticilerine
danmismanlik gorevi iistlenemedikleri diisliniilmektedir. Bunun farkinda olan birim
yoneticilerinin  orgiitlerde kendilerini glivende hissetmedikleri ifade edilmektedir.
Orgiitlerde hala IK biriminin rollerinin tam olarak oturmadig1 ve bunun nedeninin bizzat iK

biriminde gorev yapan calisanlar olduklar1 belirtilmistir. Birim yoneticilerine destek

verilememesinin, IK biriminden sadece bordrolama siireclerinin yiiriitiilmesinin istenmesi,
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IK birim ¢alisanlarinin yetkinliklerine {ist yonetim tarafindan yeterince énem verilmemesi

neden oldugu diisiiniilmektedir.

Bir Birim Yoneticisi olarak IKY Uygulamalarin: yiiriitme konusundaki hangi politika
ve prosediirlerle karsilasiyorsunuz? Bu durumu nasil yénetiyorsunuz? (En ¢ok hangi konuda
zorlantyorsunuz?) seklindeki miilakat sorusuna alinan yanitlardan one ¢ikan bazi 6rnekler
su sekildedir:

“Bana bildirilmis herhangi bir politika ve prosediir bulunmamaktadir. Oryantasyon
egitimi konusunda politika ve prosediirler net, personele egitim verilmesi isi bizim
sorumlulugumuzda tamamen. Beni en ¢ok zorlayan konunun bu oldugunu
diistintiyorum.”

“Sirketlerde bunu destekleyen bir kiiltiir yok, baglayict bir yazili metin yok.
Yoneticiler bu isleri daha ¢ok ikili iligki seviyesinde yiiriitiiyor. Yoneticiler ticret
politikasint belirlemekte zorlaniyor en ¢ok. Cok begendigin ve faydali olacagini
diistindiigiin personeli sirkete alamiyorsun, istedigin ticreti belirleyemiyorsun,
sirketin ticret politikasi 6niine engel olarak ¢ikiyor.”

“IK birimi tarafindan tamiml bir politika, prosediir bulunmuyor. Ust yonetimle iyi
diyaloglar gelistirerek bu igleri yiiriitiiyorum. En ¢ok zorlandigim konu; siireglerin
¢cok komplike olmasindan dolayt isleri yiiriitmekte zorlaniyyorum. Her vakanmin ve
olumsuz tecriibenin itizerine kurallar konulmus, kurallar olduk¢a siibjektif bir hal
almis. Politika ve prosediirler a¢ik bir sekilde tamimli degil daha ¢ok sempatik
kanallart kullanarak bu islemleri yiiriitiiyoruz.”

“Calisanlarn iicret politikasinin yanls uygulanmasi nedeniyle zorlaniyorum. IK
birimi tarafindan yeterince bilgilendirilmedigimi ve islere dahil edilmedigimi
diigiiniiyorum. IK birimi, birim yoneticileriyle etkili iletisim kuramadig icin politika
ve prosediirler uygulanmuiyor hatta bu sekilde bir politika ve prosediir hi¢ hayata
gecmemis oluyor.”

“Bir birim yoneticisi olarak herhangi bir yazili IK politika ve prosediirii ile
karsilasmadim.”

Bu ifadeler incelendiginde orgiitlerde genellikle 1K politika ve prosediirlerinin
olmadigi, olsa dahi tam anlamiyla uygulanamadig1 sdylenebilmektedir. Bunun nedeninin
yine orgiitlerde IK birimi ¢alisanlarmmn yetkinlikleriyle ilgili oldugu diisiiniilebilir. Birim
yoneticilerinin uygulamasi gereken politika ve prosediirlerin tanimlanmasi ve bunlarin
uygulamaya konulmasidan yine IK biriminin sorumludur. Bu eksikligin nedeni IK
birimidir. IK birimi ¢alisanlarinin, birim yéneticilerinin 1KY uygulamalarini yiiriitmesi
konusunun 6neminin farkina varmasi gerekmektedir. Birim yoneticilerinin aktif bir sekilde
katiliminin saglanmas1 halinde IKY uygulamalarinin daha etkili bir sekilde yiiriitiilecegi

diistincesinden uzak olduklar1 sonucuna varilmaktadir.
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Birim Yéneticilerinin is tatminlerinde IKY nasil ve hangi boyutuyla etkili olur?

seklindeki miilakat sorusuna alinan yanitlardan 6ne ¢ikan bazi 6rnekler su sekildedir:

“Personelin miilakat siirecleri ve egitim geligim boyutlar: is tatminimi arttiriyor.
Secip egitip kariyerine yon vermek, terfi siirecinde karar verici olmak en ¢ok tatmin
seviyemi arttirmaktadir. Bu sekilde organizasyonel performansin da arttigina
inantyorum.”

“IK biriminin tiim birim yoneticileriyle gériisme halinde oldusunu goz oniine
aldigimizda,  yoneticilerin  ¢alisanlarin  ticret zamlarimin  belirlenmesine,
performansint ol¢iip performans priminin verilmesinde séz hakki oldugunda ig
tatmini en ¢ok artar. Bir de kendi meslek ici egitimini yonetici belli periyotlarda
vermeli, personelini daha donamimli hale getirmeli. Bu da is tatminini arttiran bir
etkendir diye diistiniiyorum.”

“En ¢ok is tatminimi etkileyen boyut ise alim se¢imi ve onun ticretinin belirlenmesi
en ¢ok tatmin seviyemi etkiler. Bundan sonraki seviye de personelin egitilmesi
gelmektedir.”

“IKY, Birim yéneticilerinin liderlik becerilerini gelistirmelerine ve ekiplerinin
yeteneklerini artirmalarina yardimci olabilir. Calisan miilakatlarina katilmak ve
daha dogrusu ise alim kararmi vermek is tatminini arttirir. Calisanlarin egitim ve
gelisim ihtiyaglarini tespit edip bu yondeki eksikliklerini tamamlamak tizere onlart
egitmek ve egitim programlart diizenlemek, bir yonetici olarak benim is tatminimi
artirabilir.”

“Miilakat ve terfi siireclerinde yer almak beni en ¢ok tatmin eder ¢iinkii beraber
calisacagim personelin benim tarafimdan segiliyor olmasi mesleki tatminimi
arttiriyor. Yetistirdigim personelin kendini gelistirip sirket icerisinde yiikseliyor
olmasi beni ¢cok mutlu eder, ¢iinkii onun geligimine katkimin olmasi benim i¢in 6nemli
bir durumdur.”

“Yoneticilere sunulan gelisim ve kariyer firsatlarimin belli olmasi yoneticilerin de
tatminini etkiler. Yoneticilerin liderlik becerilerini gelistirmelerine katki saglayan
IKY uygulamalar: bizleri ciddi anlamda gelistirir. Performans degerlendirmelerinin
diizenli ve sirkete fayda saglayici bir uygulama oldugunun benimsenmesi halinde bir
yoneticinin is tatmini olumlu olarak etkilenebilir. Bir yonetici olarak takdir edilmek
kendimi degerli hissetmeme neden olur ve is tatminimi arttirwr. Sirkete yetenekli
kisilerin ise alimi konusunda siireclere dahil olunmasi yoneticilerin bagarisini ve is
tatminini artirir  diistinesindeyim. Calisanlarla saghkl iliskiler kurmak ve
catismalart etkili bir sekilde yonetmek, onlarin verimini arttirmak yéneticilerin is
stresini azaltir.”

Bu ifadeler incelendiginde; birim yoOneticilerinin is tatmin seviyelerini etkileyen
boyutlarin sirasiyla performans ve kariyer degerlendirme siiregleri, egitim ve gelisim

faaliyetleri ile Ttcret boyutu gelmektedir. Birim ydneticilerinin birincil gorevinin
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birimlerindeki operasyonel iglerin verimli yiiriitiilmesini saglamak oldugu diisiiniildiiglinde
personelin performansinin 6Slgiilmesi konusunun ilk siraya yerlesmesi ve bunun birim
yOneticisinin is tatmininin en ¢ok bu boyuttan etkilenmesi beklenen bir durumdur. Birim
yoneticilerinin kendi ¢alistiklar1 personelin ise alim siire¢lerinde aktif rol oynamasi, ise alim
kararlarinda etkili olmas1 6nemlidir. Daha sonra ise alim karar1 verilen personelin egitilmesi,
siirekli gelistirilmesi, Orgiit degerlerinin benimsetilmesi ve daha verimli is yapar hale
getirilmesi konularinin birim yoneticilerinin is tatmin seviyelerini etkiledigi tespit edilmistir.
Ayrica IKP alt boyutuna hicbir birim yéneticisinin deginmemesinin nedeni olarak, is tatmin

seviyelerine IKP islevinin higbir etki yaratmamasi seklinde yorumlanmaktadir.
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7. SONUCLAR

Birim yoneticilerinin is tatminlerini etkileyen unsurlar lizerine gergeklestirilen bu
calismada goriilmeyen ancak is yiikleri arasinda yer alan IKY uygulamalarina iliskin
eylemlerin etkisi arastirllmistir. Birim yOneticilerinin is tatmin seviyeleri iizerindeki
etkisinde yetkinliklerinin ve IKY uygulamalarini etkili bir sekilde yiiriitmelerinin etkisi
oldugu diisiincesiyle orgiitte yer alan politika ve prosediirler ile IK biriminin gdstermis
oldugu destegin bu iliskideki diizenleyicilik rolii incelenmistir. Orgiitlerdeki birim
yoneticilerinin aslinda birer IKY uygulayicist oldugu, bunun igin orgiit tarafindan
desteklenmeleri gerektigi, bu uygulamalar ylriitmelerinin gérevlerinin bir pargasi oldugu,
etkili IKY uygulamalar1 i¢in birim ydneticilerine ihtiya¢ duyuldugu ortaya konulmak

istenmistir.

Birim yéneticilerinin 1KY uygulamalarmi yiiriitiirken yetkinlikleri, bilgi, zaman ve
istek basliklar1 altinda incelenmistir. Bu uygulamalan yiiriitiirken gerekli olan bilgi ve
deneyim, egitim ihtiyaclari, onlara rehberlik edecek bir uzmanin olmasi, yeterince
vakitlerinin olmamas1 veya vakti olsa bile bu isler i¢in vakit ayirmamasi, operasyonel
islerinin yogunlugu nedeniyle yiiriitmekte zorlanmasi, IKY uygulamalarmi vyiiriitiirken
yeterince caba sarfetmemesi, bu uygulamalar1 tamamen IK biriminin isi gériip kendi
ugraslarinin gereksiz oldugunu diisiinmesi hususlarinin is tatmin seviyelerini nasil etkiledigi
arastirilmaya c¢alisilmistir. Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarinin kaginilmaz bir
ylriitiiclisii oldugu diisiincesi, onlarin yoneticiliklerini yaptiklar1 birimde ihtiya¢ duyulan
personel sayisinin belirlenmesi, ihtiya¢ duyulan personel niteliklerinin belirlenmesi,
personel miilakatlarina katilmasi, personel se¢im kararinin verilmesi, ihtiya¢ duyulan
pozisyon i¢in aday arastirilmasi ve onerilmesi, personelin eksik yonlerinin gelistirilmesi,
egitim verilmesi, orgiit degerlerinin benimsetilmesi konularinda aktif rol oynadiklarini
gostermektedir. Bu boyutlara ek olarak personelin performans kriterlerinin belirlenmesi,
performansinin Ol¢iilmesi, kariyer planlarinin desteklenmesi, onlara kariyer danigsmanligi
yapilmasi, personelin aldig1 iicretin belirlenmesinde aktif rol oynanmasi, tlicret ve o6diil
sisteminin adaletli bir sekilde vyiiriitilmesi, oOrgiitle calisan arasindaki iligkilerin
diizenlenmesi, istenmeyen davraniglarin 6nlenmesi islemlerini birim yOneticilerinin

yuriittiigi bilinmektedir.
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Bu ¢alismanin temel amaci birim ydneticilerinin yetkinlikleri, IKY uygulamalarimni
yiiriitme konusundaki etkililikleri ve orgiitteki politika ve prosediirler ile IK biriminden
gordiikleri destegin islerinden duyduklari tatmin seviyesini nasil etkilediginin arastirilmasi
ve anlasilmasi maksadiyla nicel ve nitel yontemlerle gerekli analizler yapilmistir. Nicel
arastirma yonteminde 341 kisiyle anket yapilmistir. Arastirma modeline uygun analizler
gerceklestirilmis olup ardindan konunun daha derinlemesine anlasilabilmesi igin nitel
yontem asamasina gecilmistir. Hazirlanan agik uglu sorularla farkli sektorlerden segilen 15
kisiyle ylizyiize goriismeler gerceklestirilmistir. Katilimcilar ¢esitli sektorlerde faaliyet
gosteren Orgiitlerde gorev yapan 15 birim yoneticisinden olusmaktadir. Nitel goriisme
yontemiyle, yOneticilerin is tatminini nasil tanimladiklari, hangi kavramlarla
ozdeslestirdikleri, IKY uygulamalarinin hangisinde etkili olduklari, IKY uygulamalarini
yiiriitiirken hangi yetkinliklere sahip olduklari arastirilmistir. Ayrica IK biriminden
gordiikleri destek, orgiitteki politika ve prosediirlerin tanimli olmasi ve is tatmin seviyelerini
en ¢ok hangi IKY uygulamasmm etkiledigi hususlarina yogunlasilmis ve konu
derinlemesine arastirllmistir. Nicel analiz yonteminde elde edilen verilerle nitel analiz
yonteminde elde edilen bulgularin birbiriyle Ortiistiigli goriilmiistiir. Arastirmamiz
neticesinde elde edilen bulgular iliskin siralama su sekildedir: Arastirmamizda ilk olarak
birim yoneticilerinin IKY yetkinlik derecesi ile is tatmin seviyeleri arasindaki iliski
arastirilmistir. Bunun ardindan birim yéneticilerinin 1KY yetkinlik derecesinin 1KY
uygulamalarimi gerceklestirme etkililigi arasindaki iligki incelenmistir. Daha sonra birim
yoneticilerinin is tatminleri {izerinde IKY uygulamalarini gerceklestirme etkililiginin
aracilik rolii incelenmistir. Son olarak birim yoneticilerinin IKY yetkinlik derecesi ile is
tatmin seviyeleri arasindaki iliskiyi IK birim destegi ve IK politika ve prosediirlerin nasil
etkiledigini 6l¢timleyerek ¢ikarimlar yapilmaya ¢alisilmistir. Burada diizenleyici etki analizi
ile IK birim destegi ve IK politika ve prosediirlerin etkisinin anlasilmasi ve acik bir sekilde

izah edilmesi hedeflenmistir.
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Nicel Analiz Sonuclari-Tartisma

Bu kapsamda yapilan nicel analizler neticesinde elde edilen ilk bulgu, birim
yoneticilerinin IKY yetkinlik dereceleri is tatmin seviyeleri iizerinde giiclii ve anlaml bir
etkiye sahiptir. Bu etki, birim y&neticilerinin IK'Y uygulamalarim yiiriitiirken sahip olduklar1
bilgi, ayirdiklar1 zaman ve bu ise olan istekleri ile duyduklari is tatmin seviyesi arasindaki
iliskiyi dogrulamaktadir. Bu sonug ilgili literatirde birim ydneticilerinin 1KY
uygulamalarimi yiiriitiirken sahip olmasi gereken yetkinliklerin 6nemli oldugu (Nehles vd.,
2006; Bredin vd., 2007) ve birim yoneticilerinin IK'Y yetkinliklerinin kendileri agisindan
daha tatminkar sonuglar tirettigi vurgulanmistir (Lo, Macky, Pio, 2015). Ayrica bu bulgu
bize, IKY yetkinlik derecesi ile is tatmini arasinda iliskiyi temellendirdigimiz 6z yeterlilik
kuramiyla (Bandura, 1989) uyumlu bir sonug elde ettigimizi gostermektedir. Sirf bu nedenle
isinden tatmin olan bir ¢alisanlarin kendisine daha zorlu hedefler belirledikleri ve daha
faydali sonuglar elde ettikleri gériilmektedir (Heslin ve Khele, 2006). Orgiit tarafindan
egitim programlarma dahil edilen, IKY uygulamalar1 yéniinden egitilen ve IK birimi
tarafindan kendisine egitim verilen birim yoOneticilerinin is tatmin seviyelerinin arttigini

sOyleyebiliriz.

Arastirmamizin ikinci bulgusunda; birim ydneticilerinin IKY yetkinlik derecesinin is
tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarmi gerceklestirme etkililigi araci rolii
uistlenmektedir. Yetkinlik derecesinin alt boyutlari olan bilgi, zaman ve istek alt boyutlarina
gore analizler yapilistir. Alt boyutlar diizeyinde yapilan analizlerde, IKYuygulamalarini
gerceklestirme etkililiginin bilgi alt boyutu yoniinden araci rolii iistlendigi ancak zaman ve
istek alt boyutlar1 yoniinden araci rolii iistlenmedigi goriilmiistiir. Birim yoneticilerinin IK'Y
yetkinlik dereceleri IKY uygulamalarini gerceklestirme etkililigi iizerinde anlamli bir etkiye
sahip degildir. Halbuki literatiir tarandiginda, birim yoneticilerinin IKY yetkinlik
derecesinin alt boyutu olan istek seviyesinin 6nemli oldugu (Dick vd., 2006), IKP
faaliyetinin birim yoneticisinin bilgi ve becerilerine gore sekillendigi (Cho, 2004), se¢gme ve
yerlestirme, egitim ve gelisim, performans degerlendirme, iicretlendirme gibi 1KY
uygulamalarimin orgiitler icin olduk¢a 6nemli oldugu (Becker vd., 1998) goriilmektedir.
Ayrica yiiriitiilen basarili 1KY faaliyetlerinin calisanlarin verimlilikleri iizerinde etkili
oldugu (Collins ve Clark, 2003), érgiitsel performansmn 1KY uygulamalarindan etkilendigi
(Russell vd., 1985) ve hatta IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde yiiriitiilmesinin birim

yoneticilerinin yetkinligiyle biitlinlestiginde orgiitsel performansa olumlu etkiler yaratacagi
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vurgulanmistir (Gerhart vd., 1992; Huselid, 1995). Analiz neticesinde elde edilen bulgu
literatiirde yer alan goriislerle ortlismemektedir. Ancak oOrgiitteki bireylerin gorevleri
basariyla yerine getirme motivasyonlar1 ve zorlu gorevlerle basa ¢ikma istekleri 6z yeterlilik
kuramiyla (Luthans, Youssef ve Avolio, 2006) ilgili olup, yiiksek 6z yeterlilige sahip
calisanlarin kendilerine atanan gorevleri yerine getirme karsisinda kolay kolay pes
etmedikleri ve ¢o6ziime kavusturmak ig¢in alternatif ¢oziim yollar1 bulmaya calistiklari

(Heslin ve Khele, 2006) bilinmektedir.

Aragtirma sonug¢larimizin mantik orgiisiine gore elde edilen diger bulguya gore; birim
yoneticilerinin IKY yetkinlik derecesinin is tatmini iizerindeki etkisinde IK birim destegi
diizenleyici rol iistlenmistir. Ancak alt boyut diizeyinde analizlere gecildiginde, 1KY
yetkinlik derecesinin ii¢ alt boyutu olan bilgi, zaman ve istek boyutlarinin her birinin, IK
birim destegi tarafindan bi¢imlendirilmedigi goriilmiistiir. Bir baska deyisle her bir alt boyut
i¢cin yapilan analizler neticesinde higbir sekilde diizenleyici etkiye rastlanmamistir. Ayrica
birim yoneticilerinin 1KY yetkinlik derecesinin is tatmini iizerindeki etkisinde IK
politikalarinin diizenleyici rol iistlenmedigi gorilmiistiir. Alt boyut diizeyinde analizlere
gecildiginde, IKY yetkinlik derecesinin ii¢ alt boyutu olan bilgi, zaman ve istek boyutlarinin
her birinin, iK politikalar1 tarafindan bi¢imlendirilmedigi gériilmiistiir. Bir baska deyisle her
bir alt boyut icin yapilan analizler neticesinde higbir sekilde diizenleyici etkiye
rastlanmamistir. Birim yoneticilerinin IKY uygulamalarmi yiiriitme konusunda orgiitte
yazili dokiimanlarin olmamasi, birim yd&neticilerinin gérev tanimlarinda bu hususun yer
almamas, IK birim desteginin yetersiz olmasi nedeniyle birim ydneticilerinin is tatminlerini

bigimlendirmedigi sonucuna varilmistir.

IKY uygulamalarinimn is tatminiyle olumlu bir iliskide oldugu (Jiang, Jiang ve Ma,
2017), adil bir performans degerlendirme sisteminin ydneticilerin is tatmin seviyelerini
arttirdig1 (DeNisi ve Murphy, 2017), orgiitte yer alan egitim ve gelisim faaliyetlerinin
yoneticilerin is tatmin seviyelerine olumlu katki sundugu (Cascio vd., 2016) vurgulanmistir.
Bu durum, birim ydneticilerinin IKY uygulamalarin1 gergeklestirme etkililiginin, onlarmn
liderlik becerileriyle, problem ¢6zme kabiliyetleriyle ve astlarinin verimli is yapabilmelerini
saglamalariyla ilgili oldugunu gostermektedir. Birim y®éneticilerinin iKY uygulamalarimi
ylriitmesi ve bunu gorevinin bir pargasi gérmesi neticesinde is tatmininin arttigi
sOylenebilir. Ayrica, ¢alisanlarin birim ydneticileriyle olumlu bir iligkiye sahip olmasi, daha

yuksek seviyede is tatmini ve sadakat ile iliskilendirilmektedir (Alfes, Truss, Soane, Rees,
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Gatenby, 2013). Sosyal miibadele kuraminin is tatminini etkileyen, bireyler arasindaki
iliskileri inceledigini, karsilikli fayda ve 0diil beklentisine dayandigin1i g6z Oniine
aldigimizda (Cook, Cheshire, Rice ve Nakagawa, 2013), kuramin is tatmini iizerinde dolayh
bir etkisi oldugu sdylenebilmektedir. Calisanlarin yoneticilerinden destek almasi, takdir
edilmesi, olumlu geri bildirimde bulunulmasi durumunda is tatmin seviyelerinin
yukseldigini belirtebiliriz. Bu diisiincemizi (Blau, 1964)’nun da destekler sekilde sosyal
miibadele kurammin orgiitlerde yonetici ve astlar1 arasindaki etkilesimin is tatminlerine
olumlu etki ettigini belirten calismasi, ¢galismamizi desteklemesi agisindan 6nemlidir. Sosyal
degisim teorisindeki karsiliklilik ilkesine vurgu yaparak orgiitsel adaletin ve giivenin is
tatminine nasil katkida bulunduguna odaklanan ¢alismalar bulunmaktadir (Samuel, Pawan,
Budhwar, Chen, 2002). Orgiitlerde calisanlar gérmiis olduklar1 yiiksek orgiitsel destekle
birlikte orgiitsel adalet gibi davranislar1 gozlemlediklerinde, orgiite kars1 olumlu tutum ve
davraniglarda bulunmaktadir (Cropanzano vd., 2017). Buradan hareketle birim
yoneticilerinin IKY uygulamalarmi yiiriitmek icin istekli olmasi ve gerekli zamani
ayirmasiin gérmiis oldugu destekle dogrudan iligkili oldugunu soéyleyebiliriz. Cilinkii
algiladiklar1 IK birim destegi hem IKY uygulamalarmin kalitesini arttirmakta hem de is
tatmin seviyelerine etki etmektedir. (Rhoades, Eisenberger, 2002)’in c¢alismasit da bu
goriistimiizii destekler niteliktedir. Ancak yapilan analiz neticesinde elde edilen bulgular
literatiirde yer alan goriislerle uyusmamaktadir. Konuya bu agidan bakildiginda birim
yoneticilerinin IK biriminden gérmiis olduklari destegin is tatminlerini bigimlendirmedigi,
bir baska deyisle is tatmin seviyeleri lizerinde diizenleyici bir etkiye sahip olmadigi bulgusu,
orgiitsel destek kuramiyla oOrtiismemektedir. Ciinkii (Rhoades, Eisenberger, 2002)’in
calismasinda birim yoneticilerinin gérmiis olduklar1 6rgiitsel destegin ¢alisan sadakatini ve
is tatminini dogrudan arttiran bir etken oldugu belirtilmistir. Yine bu goriisii destekler
nitelikte (Eisenberger vd., 1986) tarafindan arastirilan orgiitsel destek ile is tatmini
arasindaki iliskinin, algilanan orgiitsel destegin, sosyal degisim siireci yoluyla is tatminini
onemli olgiide artirdigin1 6ne siirmektedir. Birim yéneticilerinin IK politika ve
prosediirlerinin is tatmin seviyeleri lizerinde diizenleyici bir etkiye sahip olmadigi bulgusu,
literatiirde vurgulanan birim yoneticilerinin insan kaynaklar1 ile ilgili islevsel
sorumluluklarini bagariyla yerine getirme konusunda orgiitiin bunu bir prosediir olarak
benimsemesinin is tatmin seviyelerini etkileyebilecegi diislincesiyle (Cable, DeRue, 2002)

ortlismemektedir.
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Nitel Analiz Sonuclari-Tartisma

Arastirmanin nitel analiz kisminda, birim yéneticilerinin IKY yetkinlik derecesinin is
tatmini {izerindeki etkisinde IKY uygulamalarim gerceklestirme etkililiginin araci rolii ve
IK politikalar1 ile IK birim desteginin roliiniin anlasiimas1 amaglanmustir. Nitel analiz
neticesinde elde edilen tema ve kodlarin ¢alismamizda yer alan kuramsal ¢ergceveyle uyumlu

olup olmadiklar1 tespit edilmistir.

Nitel anket formumuzda yer alan (1. Soru) “Bir yonetici olarak is tatminini nasil
tamimlarsiniz? Birkag kelime ile kavramsallastirtr misiniz?” Seklindedir. Bu soru ile birim
yoneticilerinin zihninde is tatmininin nasil tanimlandigi, hangi kavramlarla ifade ettikleri
belirlenmeye calisilmistir. Bu sorunun amaci, yoneticilerin is tatmini ile ilgili hangi
faktorleri oncelikli gordiiklerini, bu konudaki 6nceliklerini ve degerlerini 6l¢mektir. Ayrica,
yoneticilerin i tatminini nasil algiladiklarin1 ve hangi kelimelerle ifade ettiklerini
belirleyerek, onlarin bu konudaki bakis acilarmi anlamak hedeflenmektedir. Is tatmini
temasi altinda, suanki isinden memnun olmak, ¢ogu giinler isine hevesle gitmek, alinan
ticret, isteyken giinlin nasil gectigini bilmem, takdir gérmek, aidiyet duygusunun yiiksek
olmas, isini eglenceli bulmak kodlarinin oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu bulgular, is
tatmini yiiksek olan ¢alisanlarin ekonomik ve psikolojik sonuglar yoniinden etkilendikleri
(Blenegen,1993; Toker, 2007) diisiincesiyle desteklenmektedir. Locke (1976:1304)
tarafindan is tatmininin “kisinin isini degerlendirmesi sonucu ortaya ¢ikan olumlu duygusal
durum”, (Oshagbemi, 1999) tarafindan “kisinin isine karsi duydugu pozitif his ve duygusal
tutumlar”, (Vroom, 1964) tarafindan “ise saglanan uyum” olarak, (Hackman ve Oldham,
1975) tarafindan ‘“‘calisanlarin isinden duydugu mutluluk® olarak tanimladigin
diisiindiigiimiizde, elde edilen kodlarin is tatminiyle ilgili yapilan tanimlamalara uygun
bulgular oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bulgularin literatiirle uyumlu olmasi1 nedeniyle
calismanin gecerliligi saglanmis ve birim yoneticilerinin is tatminine yonelik algilar
anlasilmaya calisilmistir. Kuramsal agidan degerlendirildiginde ise; elde edilen bulgularin

0z yeterlilik kuramiyla ortiistiigii sOylenebilir.

Nitel anket formumuzda yer alan (2. soru-1.kisim) “Insan Kaynaklar: Yonetimi (IKY)
Uygulamalarimin hangisinde Birim Yoneticilerinin etkili oldugunu diistiniiyorsunuz? Sizce
hangi yetkinlikleri olmali?” seklindedir. Bu soru ile birim yéneticilerinin IKY uygulama

etkililikleri &lciilmeye c¢alistlmuistir. Birim yéneticilerinin hangi IKY uygulamasini
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yuriittiigii, hangi uygulamalarda daha fazla rol aldiklarinin belirlenmesi, birim
yoneticilerinin bu uygulamalarda etkili olabilmesi i¢in sahip olmasi gereken yetkinliklerin
tespit edilmesine ¢alisilmistir. Bu sorunun yanitlari, IKY uygulamalarinin etkililigini
arttirmak ve birim yoneticilerinin bu siireclerdeki katkilarini daha yiiksege tasimak icin
gereken stratejileri gelistirmeye yardimci olmaktadir. IKP temasini “Ihtivag duyulan
personel sayisinin belirlenmesi, ihtiva¢ duyulan personel niteliklerinin belirlenmesi, yer
degisikliklerinin planlanmasi (terfi, nakil, rotasyon)” kodlarmin olusturdugu tespit
edilmistir. Isgiicii planlamas1 orgiitlerde islerin basariyla sonuclanmasina katkida
bulunacagindan stratejik bir onemdedir (Aybas, 2020). Personel Temin ve Secim temasini
“Miilakatlarin gerceklestivilmesi, personel se¢cim kararimin verilmesi” kodlar1 6n plana
cikarken “aday arastirilmas: ve énerilmesi” kodunun da yer aldig1 tespit edilmistir. IKP ve
personel temin siiregleri bir arada diisiiniildiigiinde bu fonksiyonlarin sadece rutin iK islevi
olmasindan ziyade calisanlarin orgiite aidiyetlerinin arttirilmasi, Orgiitiin nitelikli insan
giiciinii kendisine ¢ekebilmesine iligskin stratejiler icerdigi géz oniinde bulundurulmalidir
(Kispal-Vitai ve Wood, 2009). Egitim ve Gelisim temasim “Eksik yonlerinin stirekli
gelistirilmesi, ig basinda egitim verilmesi, egitim ihtiyacinin belirlenmesi, 6rgiit degerlerinin
benimsetilmesi, verilen egitimlerin becerilere ve davramislara yansimasinin belirlenmesi”
kodlarinin olusturdugu tespit edilmistir. Egitim ve gelisim faaliyetinin diger IKY boyutlarini
kapsayan bir unsur oldugu ve orgiit ¢alisanlarinin bilgiyi 6grenme siiresi kisalmasiyla
birlikte verimlilikte artis saglandig1 bilinmektedir (Bingol, 2019). Performans ve Kariyer
temasini  “Personelin performansinin degerlendirilmesi, personelin performansinin
planlanmasi, personelin performansimin gelistirilmesi, personelin kariyer planlarinin
desteklenmesi, personele kariyer damsmanligi yapilmasi, personelin performansiyla ilgili
geribildirim sunulmasi, personelin kariyer firsatlarini gormelerine yardimci olunmasi”
kodlarinin olusturdugu tespit edilmistir. Birim yoneticilerinin personele bir nevi kariyer
danmismanm gibi davrandigi (Dick vd., 2006), onlar1 kariyer yolculugunda destekledigi
(Kanten, 2008), onlara geribildirimde bulunarak gelisimlerine katki sagladig1 (Sabuncuoglu,
2023) goriilmektedir. Ucret temasim “Ucret artiglarinda aktif rol oynanmasu, iicret ve odiil
politikalarimin personele agiklanmasi, ticret ve odiil sisteminin adaletli bir big¢imde
yiirtittilmesi, basarili performansin odiillendirilmesinin saglanmast” kodlarinin olusturdugu
tespit edilmistir. Personele hak ettigi licreti vermek yiiksek performans gostermesiyle
dogrudan iliskilidir (Cesur, 2015). Yonetim ve Calisan Iliskileri temasini “Fiziksel ve ruhsal

sagliklarint koruyacak bir ¢aliyma ortami saglanmasi, iletisimin ve takim c¢alismasinin
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gelismesi, istenmeyen davraniglarin onlenmesi ve cezalandirilmasr” kodlarinin olusturdugu

tespit edilmistir.

Nitel anket formumuzda yer alan (2. soru-2.Kisim) “/nsan Kaynaklar: Yonetimi (IKY)
Uygulamalarimin hangisinde Birim yéneticilerinin etkili oldugunu diistiniiyorsunuz? Sizce
hangi yetkinlikleri olmali?” seklindedir. Bu soru ile birim y®éneticilerinin IKY yetkinlik
dereceleri Slgiilmeye calisilmistir. Ayrica yéneticilerin IKY uygulamalar1 hakkindaki
goriislerini almak, birim yoneticilerinin egitim ve gelisim ihtiyaglarini belirlemek ve bu
alanlarda yapilmasi gereken iyilestirmelerin tespit edilmesi hedeflenmistir. Bilgi temasi
altinda, “IKY uygulamalarimi yiiriitecek bilgi ve deneyime sahibim, IKY uygulamalarim
basarili  yiiriitiiyorum, IKY uygulamalari konusunda egitim almak isterim, IKY
uygulamalarini  damisacak bir uzmana gereksinim duyuyorum, IKY uygulamalarim
yiirtittivken bir uzmana danismak istiyorum” kodlariin yer aldigi goriilmiistiir. Literatiirde
siklikla vurgulandig1 gibi, birim ydneticilerinin basarili IKY uygulamasi i¢in IK ile ilgili
yetkinliklere ihtiyac vardir (Nehles vd., 2006). Zaman temas: alinda, “IKY uygulamalarin
yiiriitecek yeterli vaktim var, operasyonel is yogunlugumdan dolay: IKY uygulamalarim
yiiriitemiyorum, IKY uygulamalarimi yiiriitecek yeterli vaktim yok, operasyonel is
yogunlugumdan dolay: fazla mesai yapryorum” kodlariin yer aldig1 goriilmiistiir. Halbuki
literatiirde birim yoneticilerinin IK'Y uygulamalara zaman ayirmakta zorlandiklar1 (Dick
vd., 2006), hatta vakitlerinin bosa gittigini diistindiikleri (Renwick, 2003; Harris, 2007), bir
IK uzmani gibi yiiriitiilemeyecegi inanci tasidiklar1 vurgulanmistir (McGovern, Gratton,
Hope-Hailey, Stiles, Truss, 1997). Konu bu yoneyle incelendiginde literatiirde yer alan
bilgilerle analiz sonuglarinin ortiismedigi goriilmektedir. Istek temas: altinda, “IKY
uygulamalarini severek yerine getiririm, ¢caba sarfederim, IKY uygulamalarini IK birimi
yiirtitmelidir” kodlarinin yer aldig1 goriilmiistiir. Birim yoneticilerinin ¢aba ve gayretleri

basarili IKY uygulamasi i¢in temel bir 6n kosuldur (Nehles vd., 2006).

Nitel anket formumuzda yer alan (3. Soru) “/KY Uygulamalarinda IK Birimi sizi nasil
destekliyor? Hangi konularda destek alryorsunuz? Sosyal agidan nasil destekleniyorsunuz
?” seklindedir. Bu soru ile birim yoneticilerinin IKY uygulamalarmi yiiriitiirken gorev
yaptiklar1 drgiitten veya IK biriminden herhangi bir destek alip almadiklar1 belirlenmeye
calisilmistir. Sayet IK biriminden bir destek goriiyorsa bu destegin tiiriiniin ne oldugu ve bu
destegin birim ydneticisinin is tatminine olan etkisi anlasilmaya calisilmistir. /K Birim

Destegi temas: altinda; ilk olarak “sosyal acidan destek saglamaktadir, IKY uygulamalar:
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icin IK birimiyle iletisim ve isbirligi icindeyiz” kodlarinm geldigi, “IK birimi tarafima egitim
vermektedir” kodunun yalnizca bir birim ydneticisi tarafindan ifade edildigi tespit edilmistir.
Orgiitlerde ¢alisanlara gosterilen destegin drgiite kars1 olumlu sonuglar olarak geri donecegi
(Cropanzano vd., 2017), iK biriminin uygulamalar konusunda birim y&neticilerine egitim
vermesinin 6nemli bir husus oldugu (Kanten, 2008) vurgulanmistir. Ancak analiz
neticesinde verilen puanlamalara bakildiginda orgiitlerdeki birim y®neticilerinin 1KY
uygulamalarmin yiiriitiilmesi konusunda IK birimi tarafindan yeterince desteklenmedikleri
goriilmiistiir. Birim yoneticileri daha ¢ok sosyal agidan desteklenmekte ve uygulamalar
hususunda sadece ylizeysel iletisim i¢inde olduklar1 tespit edilmistir. Sirket iist diizey
yoneticilerinin IK birimlerini énemini tam olarak anlamamasi, IK yéneticilerinin mesleki
olarak yetersiz olmasindan kaynaklanmaktadir. IK birimlerinin yeterli yetkinlikte olmadig1
ve destek sunamadigi durumlarda, birim yoneticileri kendilerini giivensizlik hissetmektedir.
Bu nedenle birim yéneticilerinin 1K birimlerinden aktif destek beklentisi bulunmaktadir,
ancak bu destek c¢ogunlukla saglanamamaktadir. (Neshles vd.,2006)’nin yilindaki
calismasinda IKY uygulamalart icin birim yéoneticilerinin egitilmesi ve desteklenmesi
gerektigi belirtilmistir. Bu goriisii destekler sekilde IK birimi tarafindan yeteri kadar
desteklenmeyen birim yéneticilerinin IKY becerilerinden yoksun kalacagi (Renwick, 2003),
IK uzmanlarmm tavsiyelerine duyduklar1 ihtiyacin mutlaka giderilmesi gerektigi
(Whittaker, 2003) vurgulanmistir. Birim y6neticilerinin desteklendigi bir ortamda islerinden
daha fazla tatmin olacaklar1 bilinmektedir (Eisenberger vd., 2002). IK birim desteginin
orgiitsel destegin bir uygulama alani oldugu diisiiniildiigiinde ¢alisanlarin artan is tatmininin,
aynm1 zamanda daha diisiik turnover oranlar1 ve yiiksek verimlilik olarak Grgiite somut

faydalar sagladigi bilinmektedir (Eisenberger vd., 1986).

Nitel anket formumuzda yer alan (4. Soru) “Bir Birim yoneticisi olarak IKY
uygulamalarint yiiriitme konusundaki hangi politika ve prosediirlerle karsilasryorsunuz? Bu
durumu nasil yonetiyorsunuz? (En ¢ok hangi konuda zorlaniyorsunuz?)” seklindedir. Bu
soru ile birim yoneticilerinin IKY uygulamalarm yiiriitirken orgiitte bu konuyla ilgili
herhangi bir politika ve prosediiriin olup olmadig:1 anlasilmaya calisilmistir. Politika ve
Prosediirler temas: altmda; “IKY uygulamalar: icin izlenecek politika ve prosediirler nettir
ve IKY uygulamalarini yiiriitmek gorev tammumin bir parcasidir” kodlarina birer
katilimeinin gériis bildirdigi tespit edilmistir. Ancak literatiirde &rgiitlerdeki IK politika ve
prosediirlerin acik ve net bir sekilde tanimlandigi takdirde birim yoneticilerinin 1KY

uygulamalarini yiirlitme konusunda zorlanmayacaklar1 (Bredin vd., 2007), hangi
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uygulamalarin nasil yiiriitillecegine iliskin net ve genel bir IK politikas1 ile birlikte
prosediirlerin olmasi1 gerektigi (Gennard vd., 1997) vurgulanmistir. Konu bu yoniiyle

incelendiginde literatlirde yer alan bilgilerle analiz sonuglarinin ortiismedigi goriilmektedir.

Aragtirmamizin diger bir bulgusu da anket formumuzda yer alan (5. Soru) “Birim
yoneticilerinin is tatminlerinde IKY nasil ve hangi boyutuyla etkili olur ?” seklindedir. Bu
soru ile aslinda birim yoneticilerinin IK'Y uygulayicilar1 oldugu gergegini ve bu islemleri
yiiriitiirken is tatmin seviyelerindeki degisimin boyutu anlasilmaya calisitlmistir. /KP
temasina higbir yoneticinin cevap vermedigi dikkat ¢cekmistir. Personel Temin ve Segim
temasi altinda; “miilakatlarin gergeklestirilmesi ve personel se¢im kararimin verilmesi”
kodlarinin yer aldig1 goriilmiistiir. Egitim ve Gelisim temast altinda; “is basinda egitim
verilmesi, eksik yonlerinin siirekli gelistirilmesi, verilen egitimlerin becerilere ve
davramislara yansimasimin belirlenmesi, orgiit degerlerinin benimsetilmesi, egitim
ihtiyacimin belirlenmesi” kodlar1 yer almaktadir. Performans ve Kariyer temasi altinda;
“personelin performansinin degerlendirilmesi, personelin performansiyla ilgili geribildirim
sunulmasi, personelin kariyer planlarimin desteklenmesi, personele kariyer danigmanligi
vapilmasi,  personelin  performansimin  gelistirilmesi,  personelin  performansinin
planlanmasi, personelin kariyer firsatlarini gérmelerine yardimct olunmasi” kodlarmin yer
aldig1 goriilmektedir. Ucret temas: altinda; “iicret artislarinda aktif rol oynanmasi, basarili
performansin odiillendirilmesinin saglanmasi, ticret ve odiil politikalarinin personele
agtklanmast, ticret ve odiil sisteminin adaletli bir bi¢cimde yiiriitiilmesi” kodlarinin yer aldigi
tespit edilmektedir. Yonetim ve Calisan Iliskileri temasi altinda; “iletisimin ve takim
calismasimin  gelismesi, fiziksel ve ruhsal saghklarini koruyacak bir c¢aliyma ortami
saglanmasi, istenmeyen davraniglarin onlenmesi ve cezalandiriimasi, mesai diizeninin
vasalara uygun gsekilde diizenlenmesi” kodlarmin aldig1 tespit edilmektedir. Birim
yoneticilerinin is tatminlerinde IK'Y uygulamalarim yiiriitme konusunda aktif rol almalarinin
etkisi oldugu bilinmektedir (Thornhill vd., 1998). IKY uygulamalarmi yiiriiten birim
yoneticilerinin orgiitte diger bireylerle etkilesim halinde olduklar diisiiniildiigiinde, sosyal
miibadele kuramina gore birbirlerini degistirme potansiyeline sahip olabilirler (Cropanzano
vd., 2017). Orgiitlerde olusabilecek sosyal etkilesimlerin is tatmini iizerindeki etkisini

anlamak i¢in ¢ok onemlidir.
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Aragtirma sonuclar1 detayl bir sekilde incelendiginde; nicel analiz sonuglarina gore
birim yéneticilerinin IKY yetkinliklerinin is tatmin seviyeleri iizerinde iKY uygulamalarini
gerceklestirme etkililiginin araci rol oynadigir goriilmektedir. Ancak ayni degisken, bilgi,

zaman ve istek alt boyutlar1 diizeyinde analiz edildiginde araci rolii listlenmemektedir.

IK birim destegi ile IK politika ve prosediirlerin diizenleyici etkisi analiz edildiginde;
IK birim destegi diizenleyici rol iistlenirken, tiim alt boyutlar diizeyinde diizenleyici etkiye
sahip olmadig tespit edilmistir. Nitel analiz sonuglar1 incelendiginde IK birim destegi ile IK
politika ve prosediirleri yoniinden birim yoneticilerinin yeterince destek bulamadigi
goriilmiistiir. Nitel veriler ile yapilan analizlerde, birim yoéneticilerinin verdikleri
cevaplardan IKY uygulamalarim yiiriitme konusunda yeterince zaman ayirmadiklari tespit

edilmistir.
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8. ONERILER VE ARASTIRMANIN SINIRLILIKLARI

Tirkiye'de insan kaynaklari meslegine bakis acisi, son yillarda 6nemli degisimlerden
gecmis olmasina ragmen heniiz tam anlamiyla bir meslek olarak goriilmemektedir. Birgok
sirkette stratejik ortak olarak yer alamadigi, IK birimi calisanlar1 destek kadrosu olarak
goriilmektedir. Giliniimiizde is hayatindaki dijitallesme, egitim ve gelisim faaliyetlerinin
uzaktan ve c¢esitli platformlar araciligiyla yiiriitiilmesi, personel temin ve se¢im siire¢lerinin
outsource edilmesi ve nitelikli insan giiciine olan ihtiya¢ nedeniyle IKY stratejik role

blirinmiistiir.

Ozel sektorde yer alan sirketlerin bilyiimesi, sirketlerin uluslararasi alanda faaliyet
gdstermeye baslamasiyla birlikte IK biriminin dnemi daha da ¢ok farkedilmeye baslanmistir.
Nitelikli is giiciinii sirketine kazandirmak, onlarin maaslarini hazirlamak, egitim ve gelisim
faaliyetleri diizenlemek, performans degerlendirmelerini dlgmek ve degerlendirmek, iK
birimi ile birim yoOneticilerinin birlikte ¢alismalarini gerekli kilmistir. Ancak iilkemizde
sirketlerde daha ¢ok operasyon birimleri diye tabir edilen veya satis birimlerine iist yonetim
tarafindan daha ¢ok 6nem verilmektedir. Bu birimlerin finansal durumu dogrudan etkiledigi
diisiincesiyle IK birimi ve ¢alisanlar1 ihmal edilmektedir. Bu durum iK birimi ¢alisanlarinin
yetkinliklerine de olumsuz olarak yansimaktadir. IKY uygulamalar ile orgiitiin stratejik
hedeflerinin esgiidiim iginde olmasini saglamak icin birim yoneticileri IKY’de ¢cok énemli
bir rol oynamaktadir (Kanten ve Kanten, 2009). Calisanlarm IKY uygulamalariyla ilgili olan
deneyimlerinin birim yoneticileriyle baglantili oldugu ilgili literatiirde tartisilmistir (Boselie
vd., 2001; Purcell vd., 2007). Zira birim yoneticileri, ¢calisan tarafindan orgiitiin temsilcisi
olarak goriilmekle birlikte cogu durumda IKY uygulamalarmin yiiriitiiciisii konumundadir.
Bir orgiitiin insan ydnetiminde etkili olabilmesi i¢in birim yéneticilerinin IK politikalarini
benimsemesi ve IK birimi ile esgiidiim i¢inde ¢alismas1 gerekmektedir (Harris, 2001; Sikora

vd., 2014).

Tiirkiye'de IK profesyoneli olarak sirketlerde gorev almak son yillarda biiyiik ilerleme
saglamistir. Ekonomik gelismeler, dis pazara agilma ihtiyaci, yasal diizenlemeler, akademik
arastirmalar, dijitallesme ve teknolojik gelismeler neticesinde sirketlerin hiyerarsik yapilari
giincellenmis ve kendilerini yenilemek zorunda kalmislardir. Sirketlerimizin uluslararasi
pazarlara acilmasi, teknolojideki hizli gelismeler, sirketlerdeki ¢alisanlarin egitilmesinin

onemini ortaya ¢ikarmis ve etkili IKY uygulamalarinin hayata gegirilmesini hizlandirmistir.
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IKY uygulamalarinin etkili bir sekilde hayata gecirilmesi noktasinda birim yoneticilerinin
etkili birer IKY uygulayicis1 oldugu gergegiyle karsilasilmistir. Tam da bu noktada birim
yoneticilerinin iilkemizde 1KY uygulamalarim yiiriitmek icin yeterince istekli olmadiklari,
bu isler igin yeterince zaman ayirmadiklar1 ve IK birim calisanlarinin birim ydneticilerine
danmismanlik yapmadiklar ve destek vermedikleri goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak da tiim
IKY fonksiyonlarmin tamamen iK biriminin isi oldugu ve kendi operasyonel islerinin tiim
vakitlerini aldig1 ifade edilmistir. IKY fonksiyonlarini yiiriitmeye istekli olan birim
yoneticilerinin IK biriminden destek gdremedigi, gérev tamimlarinda net bir politikanin
olmadig ifade edilmistir. Bunun nedeni olarak ise, IK birim ¢alisanlarinin yeterli donanima
sahip olmadiklar1 goriisii gelmektedir. Ne yazik ki lilkemizde hala insan kaynaklar1 meslegi
tam olarak oturmamis, meslek standartlar1 net bir sekilde belirlenmemis, oOrgiite karsi
sorumluluklar1 bu kadar yiiksek olan bir meslegi icra edebilecek kisilerin hangi kriterleri
saglamas1 gerektigi tanimlanmamistir. Bircok sirkette IK biriminin ¢alisanlarin bordro ve
puantaj islemleriyle sinirlandirilacak sekilde gorev alanmin belirlendigi ve stratejik

Oneminin anlasilamadigi goriilmektedir.

Ust Yonetime Oneriler

Sirketlerde gdrev yapan iist diizey yoneticilerin iKY uygulamalarina daha ¢ok énem
vermesi ve bu uygulamalan yiiriiten kisilerin neticede en degerli kaynak olan insani
dogrudan etkilediginin bilincinde olmasi gerekmektedir. Birim yoneticilerinin 1KY
uygulamalarimi yiiriitebilmeleri i¢in zaman ayirmalar1 hususunda tesvik edilmeleri ve buna
uygun kurum kiiltiirii olusturulmas1 grekmektedir. Yoneticilerin gorev tanimlarma, 1KY
uygulamalarimi yiiriitmenin asli gorevlerinden biri oldugu ibaresi eklenerek, yoneticilerin
imzas1 almarak 6zliilk dosyalarinda saklanmasi saglanmalidir. Bir personelin egitilmesi,
kariyer gelisimine katki sunulmasi, performansinin ol¢iiliip geri bildirim verilmesi vb.
hususlarin sadece IK birimine birakilmamasi ve birim yoneticilerinin siirece aktif katilimiyla

yuriitiilmesi gerektigi tavsiye edilmektedir.

Yoneticilere Oneriler

IKY uygulamalarinin yalmzca IK birimi alisanlar1 tarafindan yiiriitiilmesi gerektigi
kanaati birgok sirkette azimsanmayacak sayida IK profesyoneli tarafindan benimsenmis
durumdadir. Halbuki bu uygulamalarin dogal bir yiiriitiiciisii ve bu konuda isbirligi yaptigi

kisiler olarak birim yOneticilerinin goriilmesi neticesinde bu uygulamalarin daha etkili bir
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sekilde ytriitiilebilecegi bir gercek olarak karsimizda durmaktadir. Her bir birim
yoneticisinin kendi biriminde goriilen isleri detaylica bilen biri oldugunu diisiindiiglimiizde
insan kaynagimin planlanmasindan miilakat siireclerine, personelin egitilmesinden
performansinin dlgiimlenmesine kadar tiim siireglerde birim yoneticilerinin siirece dahil

edilmesi sonuclarin daha etkili olmasin1 saglayacaktir.

Birim yoneticilerinin kendi birimlerinde goriilen islere tiim zamanlarim ayirarak, IKY
fonksiyonlarini tamamen IK birimine birakmas1 nedeniyle, 6zellikle personel temin ve se¢im
siireclerinde teknik ve mesleki donanimimin tam olarak Olc¢lilememesi sonuglariyla
karsilagilmaktadir. Buna ek olarak personeliyle daha ¢ok vakit gecirmesi nedeniyle kisilik
Ozelliklerinin iyi analiz edilebilmesi firsat1 karsisinda, olas1 terfi siirecine birim yoneticisinin
katkis1 olduk¢a Onemlidir. Personele tanimlanan performans hedeflerinin basariyla
neticelendirilebilmesi i¢in geri bildirim yapilmasi ve personelin daha verimli bir sekilde
kullanilmas1 amaclanmaktadir. Sayilan nedenlerden o&tiirii birim yéneticilerinin 1KY
uygulamalarimi yiiriitebilmek i¢in herseyden once bu ise istekli ve goniillii olmalari,
yeterince vakit ayirmalar1 ve IK birimi tarafindan kendi bilgi ve birikimlerini arttiracak
faaliyetlere Onyargisiz bir sekilde yaklagsmalar1 tavsiye edilmektedir. Yetkinlik konusunu
birgok birim yoneticisinin kendi birimindeki donanimiyla sinirh tuttugu goriilmektedir. izah
edilmeye c¢alisilan nedenlerden o6tiirii, birim yOneticisinin siirece verecegi olumlu katkinin

hem bireysel hem de oOrgiitsel performansa yansiyacagi bir gercekliktir.

Arastirmanin Simirhliklar: ve Gelecek Arastirmalara Oneriler

Sosyal miibadele kurami, orgiitsel destek kurami ve 6zyeterlilik kurami baglaminda
birim ydneticilerinin is tatmin seviyelerindeki degisimin IKY uygulamalarindaki
performanslart ve IK politikalar1 ile IK birim desteginin bu iliskiyi bicimlendirip
bi¢imlendirmedigi 6l¢iimlenmeye ¢alisilmistir. Gelecek arastirmalarla birim yoneticilerinin
etkili birer IKY yiiriitiiciisii konumunda olduklar1 diisiincesiyle orgiitsel performansin
dlgiimlenebilecegi sekilde kapsamin genisletilebilecegi dnerilmektedir. Orgiitiin biiyiikliigii,
yapis1, birim yoneticilerinin IKY uygulamalarina bakis agilarinin sektdre gore degismesi
gibi durumlar dikkate alinarak orneklemlerin olusturulmasi ve verilerin toplanmasi

neticesinde literatiire olumlu katkilar saglanacag diisiiniilmektedir.
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EKLER

EK-1: Nicel Anket Formu

Sayin Katilimci;

Bu calismanin amacit Baskent Universitesi Isletme Anabilim Dali, Isletme Doktora
Programinda hazirlanan “Birim Yoneticilerinin IKY Yetkinlikleri ve is Tatmini iliskisi
Uzerine Nicel ve Nitel Bir Arastirma” baslikli doktora tez ¢alismasi i¢in veri saglamaktir.
Calisma dort boliimden olugsmaktadir ve birinci boliim katilimeilarin demografik bilgilerini,
ikinci boliim is tatminine iliskin 5 maddeyi, ii¢iincii bolim 1KY Uygulamalarin
Gergeklestirme Etkililigine iliskin 29 maddeyi, dordiincii béliim Birim Y 6neticilerinin IKY

Uygulamalarin1 Yetkinlik Derecelerine iliskin 25 maddeyi i¢ermektedir.

Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amaclh kullanilacak olup, veriler tigiincii kisilerle
paylasilmayacak ve ticari bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Ankette isim belirtme gerekliligi bulunmamaktadir.

Ankette yer alan sorulara i¢tenlikle ve higbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, aragtirmanin
bilimsel gegerliligi ve giivenilirligi a¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Zaman ayirarak ¢alismamiza sagladiginiz katki icin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla.

Burak Efe BAHADIR — Prof. Dr. ipek KALEMCI TUZUN
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1) Egitim durumunuz nedir?

[ Lise [] On lisans [] Lisans [] Lisansiistii
Cinsiyetiniz? [] Kadmn [ Erkek

. Medeni durumunuz nedir? [] Evli [ ] Bekar

2) Kac yasindasimiz? ...........cevvueenee (Liitfen rakamla yaziniz)

3) Cahstigimiz sektor nedir? Liitfen bir tanesini isaretleyiniz.

[ Bilisim/Telekomiinikasyon [ ] Savunma Sanayii
[] Finans [ Lojistik/Tasimacilik
L] Otomotiv (] Saghk [] Sanayi/Agir Sanayi [ Egitim/Ogretim

[ Tekstil L] Turizm [] Uretim/Endiistriyel [] Ingaat

4) Kag yildir bu isyerinde calisiyorsunuz?
[] 1 yildan az

[11-3y1l
[ 4-9 y1l
[ 10 y1l ve iizeri

5) Cahstigimiz pozisyon nedir?
[] Ust Kademe Yénetici

[] Orta Kademe Yénetici

[] Alt Kademe Yonetici

[] Insan Kaynaklar1 Yoneticisi

6) Kag yildir bu pozisyonda calistyorsunuz?
[ 1 yildan az

[11-3 y1l
[ 4-9 y1l
[ 10+ yil
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Asagidaki ifadelere iliskin diisiincelerinizi,

1-Kesinlikle katilmiyorum
2-Katilmiyorum

3-Kararsizim

4-Katiliyorum

5-Kesinlikle katihyorum seklinde belirtiniz.

Is Tatmini

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

Su anki isimden olduk¢a memnunum.

Cogu giinler isime hevesle giderim.

Isteki her giiniim bitmeyecekmis gibi gelir.
(Ters Madde)

Isimi eglenceli bulurum.

Isimin tats1z oldugunu diisiiniiriim.
(Ters Madde)
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Asagidaki ifadelere iliskin diisiincelerinizi,
1-Kesinlikle gerceklestirmiyorum
2-Gergeklestirmiyorum

3-Kararsizim

4-Gergeklestiriyorum

5-Kesinlikle gerceklestiriyorum seklinde belirtiniz

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarim

Gerg¢eklestirme Etkililigi

Kesinlikle

Gergeklestirmiyorum

Gergeklestirmiyorum

Kararsizim

Gergeklestiriyorum

Kesinlikle

Gergeklestiriyorum

1.B6liimiin  ihtiya¢  duydugu isgdéren sayisinin

belirlenmesini

2.BOlimiin ihtiyag duydugu isgoéren niteliklerinin

belirlenmesini

3.Isgdrenlerin yer degisikliklerinin planlanmasini

(terfi, nakil, rotasyon vb.)

4 Isgorenlerin ¢alisma programlarinin hazirlanmasimi

5.1sgdren secim miilakatlarmin gerceklestirilmesini

6.Isgéren se¢im kararinin verilmesini

7.Isletmenin icinden ve disindan isgdren adaylarinin

arastirilmasini

8.Isgodrenlerin egitim ihtiyacinin belirlenmesini

9.1sgdrenlere is basinda egitim verilmesini

10.isgorenlerin eksik yonlerinin siirekli gelistirilmesini

11.Verilen egitimlerin, isgdrenlerin  beceri  ve
davranislarina ne oranda yansidiginin belirlenmesini

(egitimin etkinliginin degerlendirilmesi)
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarim

Gerg¢eklestirme Etkililigi

Kesinlikle

Gergeklestirmiyorum

Gergeklestirmiyorum

Kararsizim

Gergeklestiriyorum

Kesinlikle

Gergeklestiriyorum

12.isletmenin ama¢ ve degerlerinin isgdrenlere

benimsetilmesini

13.1sgorenlerin performanslarinin planlanmasini
(isgorenlerden beklenen beceri ve davranis diizeylerinin

isgorenlere iletilmesi)

14.isgorenlerin  performanslarinin  degerlendirilmesini
(Isgdrenlerin ise yonelik beceri ve davranislarinin

periyodik olarak degerlendirilmesi)

15.isgorenlerin ~ performanslarinin  gelistirilmesini
(Isgdrenlerin beceri ve davranislarinin siirekli olarak

tyilestirilmesi)

16.isgorenlere performans diizeyleri hakkinda siirekli

geri-bildirim saglanmasini

17.Performans degerlendirme sonuglarin isgorenlere
yonelik  kararlarda  kullanilmasimnin ~ saglanmasini

(6dillendirme, terfi, isten ¢ikarma vb.)

18.Ucret ve &diil politikalari ile kararlarmin isgdrenlere

acgiklanmasini

19.Ucret diizeylerinin (iicret artislar1) olusturulmasinda

rol alinmasini

odillendirilmesinin

20.Basarili performansin

saglanmasini

21.Ucret ve ddiillendirme sisteminin adaletli bir bicimde

yuriitiilmesine katki saglanmasini

22.Isgorenlerin kariyer planlarinin desteklenmesini
(kariyer gelisimlerini saglayacak egitim, deneyim, vb.

uygulamalarin desteklenmesi)
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Insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalar:

Gerg¢eklestirme Etkililigi

Kesinlikle

Gergeklestirmiyorum

Gergeklestirmiyorum

Kararsizim

Gergeklestiriyorum

Kesinlikle

Gergeklestiriyorum

23.Isgorenlere  kariyer damismanligi  saglanmasini
(isgorenlerin kariyer belirsizliklerini gidererek, gercekci

planlar yapmalarin1 saglamak)

24 isgorenlerin kariyer firsatlari gérmelerine yardimei

olunmasini

(Orgiit iginde varolan ya da olabilecek firsatlari

tanitmak)

25.Calisma programlarinin isgorenlerin yasal haklarina

uygun olarak hazirlanmasini (mesai stireleri, izinler vb.).

26.1sgorenlerin fiziksel ve ruhsal sagliklarini koruyacak

bir ¢calisma ortami saglanmasini

27.Isgorenler arasi iletisimin gelistirilmesini

28.Takim c¢aligmasi bilincinin gelistirilmesini

29.isgorenlerin istenmeyen davranislarin énlenmesine
ya da cezalandirilmasina yonelik faaliyetlerin

yuriitiilmesini
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Asagidaki ifadelere iliskin diisiincelerinizi,

1-Kesinlikle katilmiyorum
2-Katilmiyorum
3-Kararsizim
4-Katiliyorum

5-Kesinlikle katihyorum seklinde belirtiniz.

Birim Yoneticilerinin

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yetkinlik Dereceleri

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

1.Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY) Uygulamalarini
(segme ve yerlestirme, licret belirleme, performans
degerlendirme, egitim, odiillendirme vb.)

gergeklestirecek bilgiye sahibim.

2.0KY Uygulamalarmi gergeklestirecek deneyime

sahibim.

3.IKY Uygulamalar1 konusunda hizmet i¢i egitim

almak isterim.

4.Zaman zaman, iKY uygulamalar ile ilgili danisacak

bir uzmana gereksinim duyuyorum.

5IKY  Uygulamalarim1  basarihh  bir  sekilde

gergeklestiriyorum.

6.IKY Uygulamalarinmi etkili bir sekilde yiiriitecek
yeterli vaktim yok.

71KY Uygulamalarinin  yiiriitiilmesine ayiracak

vaktim hi¢ yok.

8.IKY Uygulamalarmin yiiriitilmesine = zaman

ayirabiliyorum.

9.Yogun calisma programim sebebiyle 1KY

Uygulamalarinin yiirtitiilmesi aksamaktadir.

10.Yogun is temposu sebebiyle normal ¢alisma

siiremin lizerinde mesai yapmaktayim.
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Birim Yoneticilerinin

Insan Kaynaklar1 Yonetimi Yetkinlik Dereceleri

Kesinlikle

Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Kesinlikle

Katiliyorum

11.IKY Uygulamalarimin yuriitiilmesinde
izleyecegimiz Insan Kaynaklar1 Politikalar1 acik ve
nettir.

(terfi ve ddiillendirme politikalar1 gibi)

12.IKY Uygulamalarindaki rol ve sorumlulugum net

olarak belli degildir.

13.IKY Uygulamalarmin yiiriitiilmesinde

izleyecegimiz prosediirler nettir.

14.1KY Uygulamalarinin yiiriitiilmesi, prosediirel

belirsizlik sebebiyle zaman zaman aksamaktadir.

15.0KY ile ilgili calismalar1 yiiriitmem gorev

tanimimin bir parcasidir.

16. IK Departmam, IKY Uygulamalar1 konusunda

tarafima yeterli diizeyde danismanlik saglamaktadir.

17. IK Departmani, iKY Uygulamalarini basarili bir
sekilde yiiriitebilmem igin tarafima gerekli egitimleri

saglamaktadir.

18.0KY Uygulamalarin1 yiiriitmemiz iist yonetim

tarafindan tesvik edilmektedir.

19.isletmemizin yonetim kiltiirt, IKY

Uygulamalarini yiiriitmemizi kolaylastirmaktadir.

20.IK Departmani ile ideal diizeyde bir is birligi ve

iletisim igerisindeyiz.

21.IKY Uygulamalarinin yiiriitiilmesini  severek

yerine getiriyorum.

22.0KY Uygulamalarinin yiiriitiilmesine zaman

ayirmak istemiyorum.

Anket sona ermistir.

Katihminmizdan dolay: tesekkiir ederim.
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EK-2: Nitel Anket Formu

Sayin Katilimci;
Bu calismanin amaci Baskent Universitesi Isletme Anabilim Dali, Isletme Doktora
Programinda hazirlanan “Birim Yoneticilerinin IKY Yetkinlikleri ve Is Tatmini Iliskisi

Uzerine Nicel ve Nitel Bir Arastirma” baslikli doktora tez ¢alismasi igin veri saglamaktir.

Elde edilecek bilgiler tamamen bilimsel amacl kullanilacak olup, veriler tigiincii kisilerle
paylasilmayacak ve ticari bir amag i¢in kullanilmayacaktir.

Ankette isim belirtme gerekliligi bulunmamaktadir.

Ankette yer alan sorulara i¢tenlikle ve higbir soruyu atlamadan yanit vermeniz, aragtirmanin
bilimsel gegerliligi ve giivenilirligi a¢isindan biiyiik 6nem tasimaktadir.

Zaman ayirarak ¢alismamiza sagladiginiz katki icin tesekkiir ederiz.
Saygilarimizla.

Burak Efe BAHADIR — Prof. Dr. ipek KALEMCI TUZUN

MULAKAT SORULARI

1. Bir yonetici olarak is tatminini nasil tanimlarsimiz? Birkag kelime ile kavramsallastirir
misiniz?

2. Insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) Uygulamalarinin hangisinde Birim Yoneticilerinin
etkili oldugunu diisiiniiyorsunuz? Sizce hangi yetkinlikleri olmali?

3. IKY Uygulamalarinda IK Birimi sizi nasil destekliyor? Hangi konularda destek
altyorsunuz? Sosyal acidan nasil destekleniyorsunuz?

4. Bir Birim Yéneticisi olarak IKY Uygulamalarini yiiriitme konusundaki hangi politika ve
prosediirlerle karsilasiyorsunuz? Bu durumu nasil yonetiyorsunuz? (En ¢ok hangi konuda
zorlaniyorsunuz?)

5. Birim Yoneticilerin is tatminlerinde IKY nasil ve hangi boyutuyla etkili olur?

Anket sona ermistir.

Katihmimizdan dolay: tesekkiir ederim.
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EK-3: Etik Kurul Onay Formu

Evrak Tarih ve Sayisi: 17.05.2022-127487

A
<2

BASKENT UNIVERSITESI
Akademik Degerlendirme Koordinatorligi

Sayr :E-62310886-605.01-127487
Konu :Etik Kurul Onay: Hk. 17.05.2022

SOSYAL BIiLIMLER ENSTITUSU MUDURLUGUNE

flgi  : 26.04.2022 tarih ve 122922 sayili yaziniz.

Enstitiiniiz Isletme Doktora Programu &grencisi Burak Efe Bahadir'in, Prof. Dr. Ali Halier'min
damismanliginda yiiriitmekte oldugu "Insan Kaynaklar1 Uygulamalar ile Is Tatmini Arasindaki iliski ve
Hat Yoneticilerin Rolii" baslikli doktora tez calismasinda verilerin toplanmasi amaci ile hazirlanan anket
formu ve sorular1 degerlendirilmis ve bilgilerinize ekte sunulmustur.

Prof. Dr. M. Abdiilkadir VAROGLU
Kurul Baskani

Ek: Degerlendirme Formu
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Say1  :17162298.600-130 6 MAYIS 2022
Konu : Anket Sorulan

flgili Makama

Universitemiz Sosyal Bilimler Enstitiisii igletme Doktora Programi dgrencisi Burak Efe
Bahadir'm, Prof. Dr. Ali Hahe'mn damsmanhginda yiiriitmekte oldugu "Insan
Kaynaklar Uygulamalan ile Is Tatmini Arasindaki iliski ve Hat Yoneticilerin Rolii"
baghkh doktora tez ¢aligmasinda verilerin toplanmas: amac ile hazirlanan anket formu
ve sorulari degerlendirilmig ve kullamlmasinda bir sakinca olmadig tespit edilmistir.

Bilgilerinize saygilarimizla sunarz.

Baskent Universitesi Sosyal ve Beseri Bilimler ve Sanat Arastirma Kurulu

Ad, Soyad Degerlendirme Imza

Prof. Dr. M. Abdiilkadir Varoglu | Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Kudret Giiven Olumlu/Glumsnz
Prof. Ali Sevgi Olumlu/Olumsuz
| Prof. Dr. Is1l Bulut Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Sadegiil Akbaba Altun Olumlu/Olumsuz

Prof. Dr. Can Mehmet Hersek Olumlu/Olamsuz

Prof. Dr. Ozcan Yaga Olumlu/Ghemsiz 7
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