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ORGUTLERDE UYGULANAN KATI VE ILIMLI INSAN
KAYNAKLARI MODELLERININ, CALISANLARIN IS
TATMINLERI UZERINDEKI ETKISININ INCELENMESI*

Niltifer RUZGAR*

0z

Orglitlerin en 6nemli kaynag olan insanin etkili bicimde
yonetilmesi, 6rgtitiin buittinsel performansini artirarak rekabet avantaji
elde etmede ve calisanlarin hem istek hem de ihtiyaclarini g6z éntinde
bulundurarak tatmin duzeylerini yukseltmede buytk o6nem teskil
etmektedir. Bu baglamda, é&rglitlerde uygulanan Insan Kaynaklar
Yonetimi (IKY) Modelleri éne ¢ikmaktadir. Bu calismada, érgilitlerde
uygulanan Kat1 ve Ilimli Insan Kaynaklar1i Modellerinin, calisanlarin is
tatminleri TUzerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma kapsaminda
Bursa’da hizmet sektortinde faaliyet gosteren 1 orta 6lcekli ve 3 buytik
Olcekli orgut ile Uretim sektortinde faaliyet gdsteren 4 buytk o6lcekli
orgit, érneklem olarak ele alinmistir. Olctim araci olarak demografik
sorular ve iki oOlcekten olusan bir anket formu kullanilmistir. Anket
formunda yer alan ilk Olcek, Kidombo, K’Obonyo ve Gakuu (2012)
tarafindan 38 ifade olarak gelistirilen Insan Kaynaklar1 Yénetimi (IKY)
Modelleri Olgegidir. ikinci élcek, Weiss, Dawis, England ve Lofquist
(1967) tarafindan 20 ifade olarak gelistirilen Minnesota Is Tatmini Olcegi
(Minnesota Satisfaction Questionnaire-MSQ)’dir. Calismaya 401 calisan
katilim géstermis ve bu katilimcilardan toplanan anket formlarindan elde
edilen veriler, SPSS 20.0 paket programi kullanilarak analiz edilmisgtir.
Analiz sonucunda karsilasilan bulgulara gére, IKY Modelleri ve Is Tatmini
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Ayrica,
hem tretim sektériinde hem de hizmet sektértinde Iimli IKY Modelinin
calisanlarin Is Tatmini diizeyini artirici etkisi bulunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kat1 iky modeli, iliml iky modeli, is tatmini
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A RESEARCH ON THE EFFECT OF THE PERCEPTION OF
EMPLOYEES ABOUT HUMAN RESOURCES MODELS ON JOB
SATISFACTION

ABSTRACT

Effective management of human, which is the most important
resource of organizations, leads to increasing overall performance and
thus gaining competitive advantage. In addition, it constitutes great
importance in terms of watching employees’ desires and needs in order
to increase their job satisfaction. In this sense, Human Resources
Management models are accepted as crucial. In this study, the effect of
HRM models on employees’ job satisfaction is researched. With this
purpose, 1 middle-scaled and 3 big-scaled service sector organizations
and 4 big-scaled production sector organizations, which are active in
Bursa city, are taken as sample. As for measurement method, survey
forms that consist 2 scales are used. The former scale is HRM Models
Scale, that is developed by Kidombo, K’Obonyo and Gakuu (2012) as 38
items. The latter is Minnesota Job Satisfaction Scale that is developed by
Weiss, Dawis, England and Lofquist, (1967) as 20 items. 401 employees
have participated to the research and the data gathered from these
participants is analysed by SPSS 20.0 package programme. According to
the findings, there is a statistically significant relationship between HRM
Models and Job Satisfaction. Besides, Soft HRM Model has an increasing
effect on employees’ job satisfaction levels in both production and service
sectors.

STRUCTURED ABSTRACT

1. Introduction

Decisions taken as a result of careful and detailed analysis and
evaluation of both the internal and external environment of the
organization, provide advantages and strength in the competition in the
sector. The effectiveness of all efforts of an organization to strengthen its
position in the sector can be achieved by managing human resources in
a way to increase organizational effectiveness. In other words, the success
of organizations in strategic management processes can be realized by
the strategic management of human resources (Uyargil, 1998: 211-266).

Human Resources Management (HRM) Models applied in
organizations are of great importance in order to achieve the targeted
goals by effectively and efficiently managing the human resources that
constitute the social and dynamic structure of the organizations and to
ensure the high level of job satisfaction of the employees.

The aim of this study is to investigate the effect of HRM models
applied in organizations on job satisfaction of employees. Within the
scope of the research, the employees of domestic and foreign companies
operating in the service sector and production sector in Bursa are taken
as sample. The reason why production and service sector is handled
separately; that the service cannot be physically dimensioned, defined,
and measured. The reason for this is that the service is quantitative and
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dynamic. However, the service consists of a series of activities guided by
human behavior. Employees are constantly face to face with the
customer. In the production sector, the physical definition and
dimensions of the products are determined. In addition, relations with
customers in organizations operating in the production sector are
provided through special units of organizations such as public relations.
Employees and customers do not have the opportunity to encounter until
the presentation of the produced goods. In this context; operations within
organizations operating in both sectors, HRM practices, HRM models and
job satisfaction levels of employees may vary. In this context, the aim of
the study is to examine the effect of rigid and moderate HRM models
applied in organizations on the job satisfaction level of employees. For
this purpose, 4 companies in Bursa and 4 companies in service sector
are taken as a sample and a questionnaire consisting of two scales was
applied to these firms.

2. Methodology
2.1. Hypothesis

hi:: There is a statistically significant effect of Hard HRM and Soft
HRM Models on Job Satisfaction levels of production sector employees:
hi: ui> o

ho:: There is a statistically significant effect of Hard HRM and Soft
HRM Models on Job Satisfaction levels of service sector employees: hio:
U1> U2

2.2. Findings

Table 1. Frequencies and Percentage Dispertion

Variable Level N %
Gender Female 165|41,1
Male 236(58,9
18-24 31 |[7,7
25-29 75 |18,7
Age 30-39 175143,6
40-49 99 (24,7
50 + 21 |5,2
. Single 1401]34,9
Marital Status Married 261]65.1
High School 32 |8
. College 34 |8,5
Education Level Bachelors Degree 249162,1
Masters/PhD 86 |21,4
Sector Production 244160,8
Service 1571]39,2
Small 4 1
Size of the Organization Medium 85 [21,2
Big 312(77,8
IT 9 2,2
Departmant Accounting and Finance [56 |14
HR 140| 34,9
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Public Relations 8 2
Ar-Ge 3 0,7
Other 185]46,1
0-3 years 156 38,9
4-7 years 103]25,7
Experince in the Organization | 8-11 years 60 |15
12-15 years 23 |5,7
16 + 59 14,7
0-3 years 79 19,7
4-7 years 53 |13,2
General Work Experience 8-11 years 1001]24,9
12-15 years 61 |15,2
16 + 108 |27

Table 2. Relaibility Analysis of the Scales and Cronbach’s Alpha Values

Scale Cronbach's Alpha Value Number of Items
HRM Models Scale ,812 38
Job Satisfaction Scale ,846 20

2.2.1. Regression Analysis Findings

There is a statistically significant effect of Soft HRM on employees’
Job Satisfaction (p<.001) in production sector. When Soft HRM increases
1 unit, Job Satisfaction increase .188 unit. Therefore, there’s a
statistically positive effect of Soft HRM on Job Satisfaction.

There is not a statistically significant effect of Hard HRM on Job
Satisfaction in production sector.

Table 3: Coefficients Table
Unstandardised Standardised

Coefficients Coefficients
Standard
Phase B Error Beta t P
1 (Job Satisfaction) 3.220 ,137 23,578 000
SOFT HRM ,188 ,049 ,295 3,849 ,000
HARD HRM ,004 040 ,008 ,108 914

Dependent Variable: Job Satisfaction

There is a statistically significant effect of Soft HRM on employees’
Job Satisfaction in service sector (p<.01). When Soft HRM increases 1
unit, Job Satisfaction increases .290 unit.

There is statistically significant effect of Hard HRM on employees’
Job Satisfaction in service sector (p<.05). When Hard HRM increases 1
unit, Job Satisfaction increases .184 unit.
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Tablo 4: Coefficients Table

Unstandardised  Standardised

Coefficients Coefficients
Standard
Phase B Error Beta t P
1 (Job Satisfaction) 2,120 288 7.369 ,000
SOFT HRM ,290 ,089 ,282 3,269 ,001
HARD HRM ,184 079 ,201 2,331 ,021
3. Conclusion and Discussion

According to the findings, there is a statistically significant
relationship between HRM Models and Job Satisfaction. Besides, Soft
HRM Model has an increasing effect on employees’ job satisfaction levels
in both production and service sectors.

In this sense, it can be concluded that Soft HRM should be paid
attention in terms of its satisfying effect and should be used more in order
to motivate the employees.

The significant of this study is the fact that there is the need of both
Soft and Hard HRM Models both in production and service sectors in
order to raise the level of employees’ job satisfaction. Thus, the
productivity will raise and the quality of products and services will raise
accordingly. For future researches, the sectors can be expanded and
similar researches can be conducted in different cities and different
regions in order to draw a general frame of the country.

Keywords: Hard hrm model, soft hrm model, job satisfaction

1. Giris

Orgiitiin hem i¢ hem de dis ¢evresinin dikkatli ve ayrintili analizi ve degerlendirilmesi sonucu
alinan kararlar, sektordeki rekabette avantaj ve gli¢ saglamaktadir. Bir orgiitiin sektérdeki konumunu
saglamlastirma yoniinde gosterdigi tiim ¢abalarin etkili olmasi, insan kaynaklarinin orgiitsel etkinligi
artirmay1 saglayacak bigcimde yonetilmesi ile basarilabilmektedir. Diger bir deyisle, giliniimiizde
orgiitlerin stratejik yonetim siireclerindeki basarilari, insan kaynaklarinin da stratejik bir bigimde
yonetilmeleri ile gergeklesebilmektedir (Uyargil, 1998: 211-266).

Orgiitlerin sosyal ve dinamik yapisini olusturan insan kaynagimin etkili ve verimli bir bigimde
yonetilerek hedeflenen amaglara ulasabilmek ve calisanlarin is tatminini ytiksek diizeyde saglayabilmek
baglaminda, orgiitlerde uygulanan Insan Kaynaklari Yonetimi (IKY) Modelleri biiyiikk 6nem arz
etmektedir.

Bu galismanin amaci, oOrgiitlerde uygulanan IKY modellerinin galisanlarm is tatminleri
iizerindeki etkisi incelenmektir. Arastirma kapsaminda Bursa’da hizmet sektoriinde ve iiretim
sektoriinde faaliyet gosteren yerli ve yabanci sirketlerin calisanlar1 orneklem olarak ele alinmustir.
Calismada iiretim ve hizmet sektoriiniin ayr1 olarak ele alinmasinin sebebi; hizmetin fiziksel olarak
boyutlandirilamamasi, tanimlanamamasi ve Olciillememesidir. Bunun sebebi ise, hizmetin nicel ve
dinamik olusudur. Bununla beraber hizmet, insan davranislari ile yonlendirilen bir dizi faaliyetten
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olusmaktadir. Calisanlar, miisteri ile siirekli yiiz yiizedir. Uretim sektériinde ise, iiretilen iiriinlerin
fiziksel tamim ve boyutlar1 belirlenmektedir. Ayrica, iiretim sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerde
miisterilerle olan iligkiler, orgiitlerin halkla iliskiler gibi 6zel birimleri vasitasiyla saglanmaktadir.
Calisanlarin ve miisterinin, tiretilen malin sunumuna kadar karsilasma firsatlart yoktur. Bu baglamda;
her iki sektorde faaliyet gdsteren orgiitler icerisindeki isleyisler, IKY uygulamalari, IKY modelleri ve
calisanlarin is tatmini diizeyleri, degiskenlik gosterebilmektedir. Bu baglamda, calismanin amaci
orgiitlerde uygulanan kat1 ve 1limli IKY modellerinin ¢alisanlarmin is tatmini diizeyi iizerindeki etkisini
incelemektir. Bu amacla Bursa’da faaliyet gosteren 4 iiretim sektdriinde 4 de servis sektdriinde faaliyet
gosteren firma drneklem olarak alinip bu firmalara iki 6l¢ekten olusan anket uygulamasi yapilmustir.

2. Kat1 (Michigan) IKY Modeli Tanim Ve Tarihgesi

Fombrun, Tichy ve Devanna (1984: 33-51) tarafindan onerilen Kat1 IKY modeli, “Michigan
Okulu Modeli” olarak da adlandirilmaktadir. Bu modelin ortaya ¢ikiginda, Alfred Chandler’in yapisal
takip stratejisinden esinlenilmistir. Buna gore strateji, orgiit i¢i kararlarda belirleyicidir ve orgiitsel yapi,
ona bagimli olan bir degiskendir. Sanayi yapisi ve rekabet sartlar1 ve bunlarda meydana gelebilecek
degisiklikler, stratejiyi etkileyen en 6nemli gii¢lerdir (Chandler, 1962: 50-180). Bu gii¢lere bagli olarak
secilen strateji gercekte, isletmenin hangi amaclar1 gergeklestirdigini ve bunun i¢in hangi fonksiyonlari
yerine getirecegini, dolayisiyla is boliimiiniin nasil yapilacagimi belirlenmesini gerektirmektedir.
Kisacasi, orgiit i¢indeki farklilagmanin temelini strateji olusturmakta ve yapi stratejiyi takip etmektedir
(Ballioglu, 2012: 7-8).

Kat1 IKY modelinin esas vurgusu da, insanlarin, aym diger iiretim faktorleri gibi goriildiigii ve
dolayisiyla ekonomik kazang i¢in rasyonel, hesaplanabilir ve aragsal bir sekilde kullanilmas1 gerektigini
belirten “kaynak” terimi iizerindedir. Model, yeterlilik kavramyla iliskilidir. insan kaynaklarin
degerlendirmek icin araglar bulmak, odiiller, bireysel performans degerlendirmeleri ve performans
O0demeleri gibi uygulamalar, bu noktada Onemlidir ve Taylorist diigiincelerin uygulanmasinm
yansitmaktadir (Gill, 1999:1-15).

D1s kaynaklara yonelme (outsourcing), yan anlagmalar ve bagka bir orgiite s6zlesme ile verilen
tiretim ve satma yetkisi (franchising), bu modelde daha ¢ok kullanilmaktadir (Brewster, 1995:1-21).
Kat1 Modelde, bir sonraki boliimde agiklanacak olan Ilimli Modelin aksine, ise alimlar dig isgiicii
piyasalarindan gergeklestirilmektedir. Stirekli degisimin oldugu bir ¢evrede bu degisikliklere hemen
cevap verecek yeterlige sahip olmayan calisanlari gelistirmeye yeteri kadar zaman olmamasi
durumunda, bu yeterligin digaridan saglanmasi érgiite yeni bilgi, beceri ve deneyim getirmektedir. Uzun
doneme degil, kisa doneme odaklanan Kat1 IKY Modeli, bu 6zelligi nedeniyle insan kaynagina yatirrm
yapmaya isteksiz olmaktadir (Beardwell vd., 2004: 32-71).

Kati IKY Modelinin en belirgin 6zelligi olan, orgiit stratejilerini gerceklestirmek adina
calisanlarin bir ara¢ olarak kullanilmasinin yaninda, érgiit icerisinde benimsenmesi istenen davranislarin
yerlestirilmesi i¢in ddiillendirmenin agirlikli olarak kullanilmasi da 6nemli 6zelliklerinden biridir.
Bununla beraber stratejik secim, stratejik degerlendirme, stratejik ddiillendirme ve stratejik gelistirme
gibi kontrol faktorleri, Orgiitiin stratejik, yonetsel ve teknik olarak tice ayrilan karar verme seviyelerinde
kendisini gostermektedir (Clark, 1999:290-307; Fombrun vd., 1984: 33-51).

“Yarar Saglayan Enstriimantalizm/Faydac1 Aragsallik” (Pragmatic Instrumentalism) (Legge,
1995: 1-385) olarak da adlandirilan Kat1 Model; iKY politikalarinin, sistemlerinin ve uygulamalarinin,
orgiit ve is stratejisi ile biitiinlestirilmesi gerektigini savunmaktadir (Gill, 1999: 1-15). Kat1 IKY Modeli,
IKY igerisinde bireysel ve orgiitsel performansi etkileyen bir dongii oldugunu 6ne siirmektedir. Yonetim
icin dongii, orgiitiin misyon ve stratejisiyle baglar ve orgiitiin amacini belirleyerek is stratejilerini ve
dogalarini tammlar. Orgiitsel yapt, personelin uygun islere dagitilmasindan hiyerarsik yapiya ve iletisim
sistemlerine kadar her seyi igerir. Dongii tripodunun {igiincii ayagi olan /KY sistemleri ise, adaylarin
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ilgisini ¢ekme ve ise alma, gelistirme ve misyon ve stratejide hedeflenen amaglara ulasmak i¢in bu
calisanlar1 6diillendirme gibi tiim IKY siireglerini igermektedir (Oztoprak ve Lundmark, 2007: 30-50).

2.1.1KY Fonksiyonlarinda Kat1 IKY Modeli Uygulamalari

Kat1 IKY modelinin temelinde, performansi gelistirmek i¢cin Fombrun vd. (1984: 33-51)’nin 6ne
siirdiigii ve IKY déngiisii olarak adlandirilan dort dnemli fonksiyonun gerceklestirilmesi yatar. Bunlar
se¢me, performans degerlendirme, odiillendirme ve egitim/gelistirmedir.

2.1.1. Secme

Insan kaynaklar1 yonetiminde personel segme fonksiyonunun asil islevi, drgiite is basvurusunda
bulunmus olan adaylarin karakterlerini, egitim ge¢mislerini, becerilerini ve ilgi alanlarini inceleyerek
aralarindan bagvurulan pozisyon i¢in en uygun olan aday ise almak (Agikalin, 1996: 3-13), yani dogru
ise dogru kisiyi yerlestirmektir.

Bu fonksiyon, IKY siireglerinin ilk basamagi olup sonraki fonksiyonlarin etkin yiiriitiilebilmesi
baglaminda kilit bir role sahiptir. Dogru calisanin sec¢ilemedigi durumlarda gorevlerdeki aksakliklardan
ortaya cikabilecek hatalarin sonradan diizeltilmesi son derece gii¢ olabilmektedir. Bir takim hatalarin
diizeltilmesinin miimkiin oldugu durumlarda dahi, para ve zaman baglaminda biiylik kayiplar ortaya
cikabilmektedir. Dolayistyla aday calisanin basvurdugu pozisyonun gerektirdigi beceri ve niteliklere
sahip olup olmadiginin giivenilir bir bigimde belirlenmesi gerekmektedir (Kidombo vd., 2012).

Kat1 IKY uygulamasin1 benimsemis orgiitlerde, personel secimi genellikle isin gerektirdigi
ozellikleri tastyan kisileri secip herhangi bir oryantasyon programi uygulamadan, maksimum verim
alabilmek adina hemen is bas1 yaptirilmak bigimindedir. Bunun sonucunda; ¢alisan ise alisamamakta,
heniiz ise alisamadan is yiikiiniin agirligiyla karsilagmakta, is yiikiinii tasiyamayan ¢alisan hem fiziksel,
hem de psikolojik yonden yorgun diisebilmekte ve ilerleyen donemlerde isi birakma noktasina
gelebilmektedir. Ayni sekilde, isin gereklerini yerine getiremeyen bir ¢alisan, calisma arkadaslarinin da
temposunu, verimlerini ve morallerini olumsuz yonde etkileyebilmektedir. Dolayisiyla orgiitiin
yasayabilmesi, etkin bir personel bulma ve segme siirecine bagli olmaktadir (Cavdar ve Cavdar,
2010:79-93).

2.1.2. Performans Degerlendirme

Insan kaynag, orgiitlerin temel kaynagidir. Yiiksek rekabetin yasandig kiiresel is gevresinde
rekabet avantaji elde edebilmenin en 6nemli faktorii insan kaynagidir (Waldman, 1997:264-287). Bu
nedenle, performans degerlendirmesi yaparak c¢aliganlarin mevcut durumunu tespit etmek ve gerekli
goriildiigiinde performans gelistirici onlemler almak, biiyiik dnem arz etmektedir. Kat1 iKY Modelinde
geleneksel performans degerleme yontemleri kullanilmaktadir. Bu yontemlerden en yaygin olarak
kullanilanlari; basit siralama yéontemi, alternatif siralama yontemi, kritik olay yontemi (KOT) ve grafik
derecelendirme skalalar: olarak siralanabilmektedir.

Basit Siralama Yontemi, ilk olarak orgiitte calisan personeli galistiklar1 boliime gore ayirmakta,
sonrasinda her bdliimde calisan personeli tek tek en iyiden en kdtiiye dogru siralayarak performansini
6lgmektedir. Degerlendirme sonunda degerlendirmeyi yapan yonetici/amir, tiim ¢alisanlari en iyiden
en kotiiye siralayarak bir liste olusturmus olmaktadir. Bu yontem, vakit almamasindan ve maliyetli
olmamasindan dolay1 avantajli goriilmektedir. Ancak, tamamen degerlendiricinin kigisel gorisiinii
yansitmasindan dolay1 6znel olup nesnellikten uzak kalmaktadir (Cag, 2011. http://aydancag.com/).

Alternatif Swralama Yontemi; Calisan sayis1 20°den az olan orgiitlerde tercih edilmektedir.
Yontem, uygulanis bakimindan her ne kadar basit siralama yontemiyle benzerlik gosterse de, bu
yontemde ¢alisanlar departmanlarina gore kategorize edilmektedirler. Yontemin ilk adimi, tiim
calisanlarin isimlerini bir kAgida yazarak listelemektir. Ikinci adim ise, en iyi oldugu diisiiniilen calisanin
baska bir listenin en basina, en kotii oldugu diisiiniilen ¢alisanin ise ayni listenin en sonuna yazilmasidir.
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Diger calisanlar da benzer bigcimde listenin en iyi ikinci ve en kotii ikinci sirasina yerlestirilmektedir.
Tiim calisanlar listedeki yerini aldiginda, islem de sona ermektedir (Uzmez, 2012.
http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr.).

Kritik Olay Yontemi,; Flanagan (1954) tarafindan Psikoloji Biilteninde (Psychology Bulletin)
yayimlanan “Kritik Olay Yontemi,” (The Critical Incident Method) baslikli ¢alisma ile, performans
degerlendirme yontemlerinden biri olarak goériilmeye baslanmistir. Flanagan kritik olay yontemini, 6zel
oneme sahip olan olaylar1 tanimlayarak ve sistematik olarak tanimlanan kriterleri karsilayarak, insan
davraniglarini tanimlayabilmek i¢in olusturulan bir dizi prosediir olarak ifade etmistir. Calisanlarin is
esnasinda yasadiklar1 kritik olaylarin belirlenmesi, calisan ve degerlendiren arasinda bireysel ya da
karsilikli bir siireg olarak gerceklesebilmektedir (Flanagan, 1954: 327-358). Dessler (2011)’e gore kritik
olay yontemi, ¢aliganlarin ise yonelik olagan olmayan derecede iyi ya da kotii davranis ve tutumlarinin
kayit altina alinmasi ve yoneticilerin galisanlarla beraber bir tarih belirleyerek bu davraniglarin hep
birlikte gozden gegirilmesidir (Dessler, 2011: 1-10).

Grafik Derecelendirme Skalasi/Olcegi; performans degerlendirmede kullamlan en yaygin
yontemlerden biridir. Bu yontemde, performans degerlendirmesini yapan kisi, ¢alisganin belirli bir
davranisi, tutumu ya da performans beklentisini ne Olciide yerine getirdigini, bir dlgek iizerinde
derecelendirmektedir. Derecelendirme 6lgegi formlari; belirli bir is ya da bilgi, sorumluluk ya da yapilan
isin kalitesi gibi, performansla ilgili kriterlerle baglantili ¢esitli dlgeklerden meydana gelmektedir.
Olgeklerde bulunan derecelendirme ve degerlendirme kriterleri; yapilan isin miktar1, olagan ¢alisma
sartlar1 altinda gergeklestirilen is hacmi, gerceklestirilen isin kalitesi, titizlik, detaycilik, ise dair sahip
olunan bilgi, giivenilirlik, isbirligi yapabilme gibi maddeleri igermektedir. Her olgekte; yiiksekten
diisiige, iyiden kotiiye, en etkiliden en az etkiliye gibi 6lgek puanlart bulunmaktadir. Derecelendirme
Olcekleri genellikle; yetersiz, daha iyi olabilir, yeterli, iyi ve miikemmel olarak 5 dereceden meydana
gelmektedir (Khanna ve Sharma, 2014: 51-58).

2.1.3. Odiillendirme

Orgiit calisanlarmnin, bireysel hedeflerini orgiitsel hedeflerle birlestirerek goérevlerini bu
dogrultuda ve sevkle yerine getirmelerini saglayacak bir orgiit ikliminin olusturulmasi, drgiitlerin en
onemli islevlerinden birisidir. Bunu saglamak i¢in de ¢aliganlarin beklentilerinin kargilanmasi, boylece
is tatminlerinin artirilmasi son derece 6nemli olmaktadir. Bu noktada giidiillemenin ve ddiillendirmenin
onemi de anlagilmaktadir (Karatepe, 2005: 117-132).

Kat1 IKY modeli, geleneksel ydnetim bigimini benimsemesinden dolay1, yukarida da deginildigi
iizere, calisanlar1 orgiitsel amagclara ulasmada arag olarak gérmektedir. Bu nedenle, Kat1 IKY modeli,
odiillendirmenin her ¢aliganin iistlendigi sorumluluk diizeyine ve orgiitteki pozisyonuna gore yapilmasi
gerektigini savunmaktadir. Bu baglamda odiillendirmenin terfi ile ¢ok yakin bagi bulunmaktadir.
Dolayisiyla, Kat1 IKY, risk alan ¢alisanlar1 cezalandirma, basaridan ¢ok orgiitsel baglilig1 ddiillendirme,
performans ve licret arasinda baglanti1 kuramama gibi bir takim unsurlarla karakterize edilebilmektedir
(Altuntas, 2013. www.stratejikgirisimcilik.org ).

2.14. Egitim ve Gelistirme

Caligsan egitme/gelistirme, kisilerin daha 6nceden belirlenen hedeflere yonelik bilgi ve beceri
kazanmalar1 i¢in yapilan diizenli ve sistemli bir insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonudur. Egitim
yoluyla orgiitler, calisanlarin davramslarinda degisiklik yaratmayr amaclamaktadirlar. Orgiitler;
calisanlarini yeni beceriler, teknik bilgiler, sorun ¢6zme yetenekleri ya da yeni goriis agilari kazanmalari
i¢in egitim faaliyetlerine yoneltmektedirler (Uzmez, 2012. http:/irfantanseluzmez.blogspot.com.tr.).

Kat1 IKY Modelinde, “Is basinda Egitim- On the Job Training” ve “Is Disinda Egitim-Off the
Job Training” olmak iizere iki ana grupta ele alian geleneksel egitim yontemleri kullanilmaktadir. Is
hayatindaki egitimin biiyiik bir kismi, hem uygulanmasinin kolay olusu hem de ucuz olmasindan dolay1
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is basinda verilmektedir. Ancak baz1 6grenme becerileri, is lizerinde 6grenilemeyecek kadar karmasiktir.
Bu gibi durumlarda da ig dis1 6grenme yontemlerine bagvurulmaktadir (Robbins, 2002: 250)

Is basinda egitim yontemi, isin kendisi ile isin gereklerini 6grenmeyi bagdastirmaktadir.
Glniimiizde ¢ok az sayida is, hi¢ degismeden uzun donemler boyunca ayni kalabilmektedir. Yeni
teknolojilerin kullaniminin artmasiyla, her alanda islerin yapilis yontemleri degismektedir. Baz1 iglerde
ise, yontemler degismiyor gibi goriinse de, isi yapanlar degismekte, hayatin her alaninda yeni
teknolojileri kullanmaya alisik olan geng nesil ¢alisanlar, giinliik hayattaki aliskanliklarini is hayatina
tagimaktadir. Arastirmalar, c¢alisanlarin genellikle tecriibe ederek daha iyi &grendiklerini One
siirmektedir. Isi yapmak icin gerekli hareketlerin/eylemlerin yapilarak 6grenilmesinin ishas: egitim
oldugu g6z oniine alindiginda; 6grenmenin ¢ogunun is temelli oldugu goriilmektir. Bununla beraber
calisanlar, is basinda 6grendikleri is yapma tekniklerini, is diginda 6grendikleri tekniklere gére daha iyi
kullanmaktadirlar. Hizli bir sekilde hatalarindan ders c¢ikarabilmekte ve performanslart hakkinda
geribildirim talep etmektedirler. Dolayisiyla, mesleki gelisimleri hakkinda fikir sahibi olmaktadirlar
(Cunningham, 2004: 170-180).

Is disi egitimler ise, orgiitin disinda ya da icinde, fakat isin yapilis esnasinda olmayan
egitimlerdir. Is disinda uygulanan egitim yontemleri calisanlara cesitli konularda bilgi, beceri ve olumlu
davranislar kazandirmak amaciyla yiiriitilmektedir. Is dis1 egitimlerin en belirgin 6zelligi, teorik
temelde olmalaridir. Bu egitimlerde, bakis agisi genis tutulmakta, ise dair genel ilke ve kurallar
sistematik bir bi¢cimde verilmektedir. Ote yandan, is dis1 egitimler igin ¢alisanlarmn orgiit disina veya
yurt disina gonderilmesi, orgiite mali agidan biiyiik yiik olabilmektedir. Egitimlerin 6rgiit igerisinde
gerceklestirilmesi halinde ise, maliyeti minimum seviyede olan bir egitim yontemidir (Sabuncuoglu,
2000: 233). Bu tiir egitimlerde takim c¢aligmasi, liderlik, sorun ¢6zme, stratejik diisiinme gibi aktarilmasi
gii¢ olan yetkinliklerin gelistirilmesi i¢in klasik bilgi aktarim yontemlerinin yan1 sira; 6rnek olay, rol
oynama, isletme oyunu gibi yontemler de kullanilmaktadir.

3. Ihmh (Harvard) iKY Modeli Tanim Ve Tarihgesi

1980’lerin baglarinda Harvard {iniversitesi, yoneticilerin hem toplumda hem de rekabet
cevresinde var olan degisimlerle basa ¢ikmalaria yardimci olacak sekilde donatilmalarimi saglayacak
yeni bir dersin gerekliligine karar vermistir. Buna uygun olarak Harvard isletme boliimii, MBA ders
programina yeni bir IKY dersi eklemistir. Bu baglamda Harvard MBA béliimiinden Beer, Spector,
Lawrance, Quinn-Mills ve Walton (1985: 1-618)’in asil amaci, yoneticilerin IKY’yi anlamalarim ve
kendi orgiitlerinde uygulamalarini saglamak olmustur (Henderson, 2011: 3-30).

Iliml1 modelin kokleri; iletisimi, motivasyonu ve liderligi vurgulayan insan iliskileri okuluna
dayanmaktadir. Storey (1989: 1-18) tarafindan tanimlandig1 gibi, calisanlar1 degerli birer varlik olarak
degerlendirmeyi ve bagliliklar1, uyumlar1 ve yiiksek kaliteleri nedeniyle rekabet avantaji kaynagi olarak
ele almayi icermektedir. [liml1 model; igsellestirme, iletisim, yiiksek baglilik ve gliven yaratacak diger
metotlar1 uygulayarak c¢alisanlarin bagliligini, yani kalplerini ve zihinlerini kazanmanin geregini
vurgulamaktadir. Ozen gdsterme de yine Ilimli modeli uygulayan orgiitlerin kiiltiiriiniin dnemli bir
anahtar elementidir. Asil odak, “karsiliklilik”, yani yonetimin ¢ikarlari ile galisanlarin ¢ikarlarinin
kesismesidir. Bu yiizden ¢ogulcu (pluralist) bir yaklasimi benimsemektedir. Orgiitler, tiim ¢alisanlarin
ortak orgiitsel amaglar paylastig1 ve takim tiyelerinin ¢alistig1 uyumlu ve entegre bir yapida olmalidir.

Ilimli model; yoneticilerin, ¢alisanlarinin igle i¢ ice oldugunu ve 6rgiit tarafindan gelistirildigini
gormeyi istedikleri bakis acisini temel alarak sekillendirilen stratejik bir IKY gergevesidir. Boylece,
geleneksel personel yonetiminin olumsuz taraflarinin tistesinden gelinebilecegine inanilmaktadir (Beer,
vd. 1985: 1-618).

Model, insan kaynaklari yonetiminin “insan” kavrami tizerinde durmasi nedeniyle “Gelisimsel
Hiimanizm” (Developmental Humanism) olarak da adlandirilmaktadir (Legge, 1995: 1-385). Modele
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gore insanlar, orgiitiin sahip oldugu diger kaynaklar gibi degildir ve daha maliyetlidir. Bir insan bile
orgiit icin deger yaratabilir diisiincesinin hadkim oldugu bu model; insanin yaraticiligi, bagliligi ve
becerisi ile rekabet avantaji saglayacak olan tek kaynak oldugunu diisiinmesi sebebiyle 1KY
uygulamalarinin (dikkatli se¢gme, genis ilgi ve gelisim, uygun odiiller) orgiitle biitlinlestirilmesi
gerektigini savunmaktadir (Brewster, 1995: 1-21; Gill, 1999: 1-15).

3.1.1KY Fonksiyonlarinda Ihmh iKY Modeli Uygulamalar

Iiml IKY (Harvard) modeli, érgiitsel etkililigin gerceklesmesi igin, IKY uygulamalarinin hem
i¢ hem de dis gevre faktorleriyle uyumlu bir etkilesimi olmasi gerekliligini savunmaktadir (Tayeb, 2005:
1-258). Bu kapsamda Beer vd., (1985: 1-618), IKY politikalar1 icin insan kaynaklar: akis sistemi,
odiillendirme, katilim/calisan etkisi Ve ¢calisma sistemleri olarak dort onemli faktoriin altini1 ¢izmektedir.
Bu dért faktdr, Kat1 IKY modelinde uygulanan segme, performans degerlendirme, odiillendirme ve
egitim/ gelistirme faktorlerini daha yumusak ve daha ¢agdas olarak ele alip uygulamaya koymaktadir.

3.1.1. Se¢cme

Iliml IKY modelinde se¢me; ise alma, pozisyona yerlestirme, performans degerlendirme, terfi
ettirme ve isten ¢ikarma gibi faaliyetlerden olusmakta ve insan kaynaklari akis sistemi olarak
tanimlanmaktadir. Calisma/is sistemleri politikasi baslig1 altinda da ele alinmaktadir.

Calisma/is sistemleri; is tanim1 ve tasarimi ile bireylerin organizasyonunu kapsamaktadir.
Insanlarin dogru pozisyonlarda gorevlendirilmesi, bilgi iletimi aktiviteleri ve teknoloji uygulamalarin
igermektedir. Islerin organize edilmesinin etkili ve iiretken bir sekilde yapilmasi ve dolayisiyla drgiitiin
amaglarina ulasabilmesi hedeflenmektedir (Guest, 1989: 48-51). Is sistemleri, iletisim kanallarinin iyi
calismasma ve Orgiitiin ¢esitli seviyelerinde dogru ve gerekli teknolojinin kullanilmasina 6nem
vermektedir. Is sistemleri, Illml1 modelin bir parcasidir ve bu yiizden paydas cikarlarimi, durumsal
faktorleri, IKY c¢iktilarmn ve alman kararlarin  sonuglarmi  géz oOniinde bulundurmadan
isleyememektedir.

Insan kaynaklar: akis sistemi; is giivenligi, kariyer gelistirme, ilerleme ve adil muamele
uygulamalarini da kapsamaktadir (Yapici-Akar, Dirlik, Kiymalioglu, Yurtseven ve Boz, 2011: 97-113).
Kat1 IKY modeline gore ¢cok daha genis kapsamli olan bu sistemde IKY; oncelikle érgiitiin uzun, orta
ve kisa vadeli planlar gergevesinde hangi pozisyonlarda, hangi tarihte, hangi niteliklere sahip kag kisiye
ihtiya¢ duyuldugunu tahmin etmektedir. Ardindan, bos pozisyonlarin ig analizlerini ve is tanimlarin
yapmakta ve isin gereklerini belirlemektedir. Is gereklerine uyumlu nitelikleri tastyan adaylarin hangi
kaynaklardan saglanabilecegini arastirarak potansiyel adaylara ulagmakta ve Orgiite bagvurmalarini
saglayarak aday havuzu olusturmaktadir. Son olarak da bu aday havuzundan bir takim yontemler
vasitasiyla arzu edilen beceri ve nitelikleri tasiyan adaylar1 segmekte, ise yerlestirmekte, ise ve is
ortamina aligtirmaktadir (Guest, 1989: 48-51).

3.1.2. Performans Degerlendirme

Iimh IKY Modelinde, Kat1 IKY Modelinden farkli olarak, cagdas performans degerlendirme
yontemleri kullamilmaktadir. 360° performans degerlendirme, oz degerlendirme, amaglara gore
degerlendirme Ve dengelenmis gésterge gibi gesitli performans degerlendirme yontemleri, Ilimli IKY
modelinde kullanilan ¢agdas yontemlerdendir (Uzmez, 2012. http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr).

360° Performans Degerlendirme Yontemi, her ¢aligana Ustleri, ¢alisma arkadaslari, astlari ve
miisterileri gibi is iliskisi igerisinde oldugu ve performansiyla etkiledigi kisilerden, performansina dair
geribildirim alma olanagi saglamaktadir. Bu yontem genellikle orta ve st diizey calisanlarin
performansini degerlendirmek icin kullanilmaktadir. Orta ve iist diizey ¢aligsanlarin rollerinin yogun ve
karmagik olusu, Orgiitiin anlamli bir degerlendirme yapabilmesi i¢in tiim paydaslardan veri elde
etmesini gerektirmektedir. Bu performans degerlendirme yonteminden elde edilen sonuglar genellikle,
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performansi1 degerlendirilen caligsanlar tarafindan egitim ve gelisim ihtiyaglarini planlamak igin
kullanilmaktadir. Sonuglar, bazi 6rgiitlerde 6demeler ve terfi gibi yonetimsel kararlarin verilmesinde de
kullanilmaktadir. 360° performans degerlendirme yontemi, ¢alisanlarin performansina dair
geribildirimin, ¢aliganla is iligkisi i¢cinde olan tiim kaynaklardan geliyor olmasi sebebiyle, en kapsamli
degerlendirme yoOntemi olarak goriilmektedir. Maruthi Suzuki Motorlari1 ve HCL firmalari, bu
degerlendirme yontemini kullanan firmalar arasindadir (The Economic Time News Paper, 2012,
http://www.whatishumanresource.com/360-degrees-performance-appraisal).

Oz Degerlendirme Yontemi; calisanlarin kendi performanslarmi degerlendirmeleridir. Bu
yontemin Onemi, ¢alisanin performansina dair istlerinin ya da calisma arkadaglarinin yargi ve
yorumlarindan etkilenmeden, 6z degerlendirme yapabilmelerini saglamakta olmasidir. Bununla beraber
yontem, tlistler ve astlar arasinda verimli bir etkilesim olusturmasi, ¢alisandan beklenen performansa
dair daha net kararlarin alinmasi ve performans degerlendirme siirecine ¢alisanlar1 da dahil etmesi gibi
olumlu yonlere sahiptir. Dolayisiyla ¢alisanin, kendisinden beklenen performansi gosterebilmek ve
orgiit hedeflerine ulasilmasini saglamak adina daha yogun caba gostermesine yol agmaktadir
(Drogomyretska, 2014: 38-44).

Amaglara Gore Degerlendirme (Yonetim) Yontemi; ilk kez iinlii yonetim bilimci Peter Drucker
(1954) tarafindan gelistirilmis bir performans degerlendirme ydntemidir. Bu yontemde performans,
Orgiit yoOnetimi tarafindan Dbelirlenen amaglara ulasilip ulasilmadigimi  dikkate alarak
degerlendirilmektedir. Yontem; amag belirleme, belirlenen amaglart uygulamaya koyma ve amaglara
ulasmada gosterilen performansin geribildirimi olarak ii¢ ana asamadan olusmaktadir (Shaout ve
Yousif, 2014: 966-979). Orgiitlerin gelismesi, belirlenmis amac ve hedeflerin geceklesmesine bagl
olmaktadir. Dolayisiyla hem biitiinsel olarak orgiitiin, hem de orgiit departmanlarinin amaglarinin agik
ve Olciilebilir sekilde tanimlamasi gerekmektedir. Calisanlar, ulasmaya c¢alistiklar1 hedefin ne oldugunu
bilmiyorlarsa, orgiitsel faaliyetlerine yon verememekte, yaraticiliklar1 korelmekte ve dolayisiyla
orgiitsel aidiyet hisleri azalmaktadir (Guest, 1989: 48-51).

Dengelenmis Gésterge Yontemi; Harvard Isletme Boliimii (Harvard Business School)
profesorlerinden Robert Kaplan ve David Norton tarafindan gelistirilmistir. Bu yontem, orgiitsel
performansin, finansal ¢iktilarin ve miisteriler, icsel siiregler, 6grenme ve gelisme gibi finansal olarak
ifade edilemeyen operasyonel ciktilarin dengelenmis sekilde ifade edilmesi gerektigi goriisline
dayanmaktadir (Uzmez, 2012. http://irfantanseluzmez.blogspot.com.tr). Dengelenmis gosterge,
geleneksel finansal dl¢iimlerin yaninda finansal olmayan performans iizerinde de kaldirag gorevi goren
bir stratejik yonetim sistemidir. Bu sistem; finans, miisteriler, igsel is siirecleri ve O0grenme ve
biiyiimeden olusan dort orgiitsel bakis acisma daha “dengeli” bir goriis saglamaktadir. Orgiitiin
amaclarimi ve performans beklentilerini, Orgiitiin stratejik yonetim hedefleriyle agik bir sekilde
iliskilendiren dengelenmis gosterge yontemi, IKY nin érgiitiin hedeflerini destekleyecek aktivitelere
odaklanmasi saglamaktadir. Bununla beraber, IKY’nin katkisim net ve anlasilir ifadelerle
tanimlayarak ve Olcerek stratejik degerini de ortaya koymaktadir (SHRM Foundation, 2015.
www.shrm.org/).

3.1.3. Odiillendirme

Insan kaynaklarinin bireysel olarak ya da ekipler halinde yonlendirilmeleri, motive edilmeleri
ve ddiillerle desteklenmeleri sonucunda performanslari artmakta ve bu da 6rgiitlin toplam performansini
artirmaktadir. Ilimli IKY modelinde ddiillendirme araglari; iicretlendirme, motivasyon, amagla ilgili
sagduyu, basar1 ve miicadele, 6demeler, bonuslar, emeklilik, tatiller, saglik sigortasi ve esnek calisma
saatleri gibi uygulamalar1 igermektedir. Ayni1 zamanda, motive edilmis ve daha {iretken bir is giicii
olusturulmasini saglayan is tamamlama, giliglendirme gibi igsel Odiillerle de ilgilidir. Iliml1 model,
yoneticilerin 6diil sisteminin orgiitsel hedeflerle tutarli olmasini saglarken galisanlar1 da bu sistemin
dizaynina dahil etmelerinin gerekliligini vurgulamaktadir (Armstrong, 2007: 357-395).
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Iliml1 IKY modelinde uzun déneme odakli olan Stratejik 6diil ydnetimi benimsenmektedir. Asil
amag, uzun vadede fayda elde edip kaliciligini saglamaktir (Armstrong, 2007: 357-395). Zingheim ve
Schuster (2000: 1-416)’c gore odiil stratejileri, orgiitin su anda bulundugu konumdan gelecekte
bulunmak istedigi konuma dogru bir yol haritas1 saglamaktadir.

3.1.4. Egitim ve Gelistirme

Iiml IKY Modeli, cagdas egitim ve gelistirme yontemlerini kullanmayi tercih etmektedir. Bu
yontemlerin basinda ko¢luk ve mentorluk gelmektedir.

Oncelikle ko¢luk ve mentorluk; 6gretmek, egitmek ya da ne yapmasi ya da nasil davranmasi
gerektigini sOylemek degildir. Kocluk ya da mentorluk siirecinin istenen ¢iktilari, daha stiin kisisel
farkindalik ve bagarili karar almadir. Koglar ve mentorlar sorunlari ¢6zmek i¢in degil, dogru sorulari
sorarak en iyi ¢Oziimleri bulmak i¢in var olmaktadirlar. Giiniimiizde kogluk ve mentorluk, yonetim
sektoriinlin baglica egitim ve kapasite olusturma araglar1 arasinda bulunmaktadir. Kogluk, neredeyse
tiim Orgiitlerde her yoneticinin temel sorumlulugu haline gelmistir (Aksoy, 2016: 2-3).

Kocun asil rolii; hedeflenen parametrelere ulagsmak i¢in yol olusturmak, gérevi ve belirli yetenek
unsurlarini tanimlayan alt gorevleri ifade etmek ve danisaninin 6grenmesine yardimei olacak basarili
yollar aramaktir. Bunlara ilave olarak, kogun diger rolleri genel olarak 6zgiiven artimi ve danisanini
gelisen gorevler igin hazirlayarak donanimli bir hale getirmektir (Shepherd, 2005: 87).

Mentor, daha tecriibeli (genellikle daha yasl) olup danisanina kariyer rehberligi eden, tavsiye
veren ve asistanlik gorevi listlenen bir profesyoneldir. Buradan anlasilacagi iizere, mentorluk, son derece
biiyiik faydalar saglamaktadir. Iyi bir mentor, bilgedir ve sahip oldugu bilgi ve deneyimi, danisaninin
basaril1 olabilmesi i¢in paylasmaya isteklidir. Mentorlar, danisanlarn i¢in kariyer hedefleri belirlemeye
ve bu hedeflere ulagmalarina yardimci olurlar. Bununla beraber mentorlar, danisanlarinin orgiit
icerisinde akillica kararlar almalarina, orgiitte karsilasilan zorluklarla basa ¢ikabilmelerine, yeni
yetenekler kazanmalarina yardimei olmaktadirlar (Scivicque, 2011. www.forbes.com).

4. 1Ts Tatmini

Ik kez 13 yy.'da ortaya ¢ikan ve Latince'de yeterli anlamina gelen “satis” kelimesinden tiiretilen
“tatmin” kavraminin literatiirde farkli bircok tanimi bulunmaktadir. Genel bir tanimlama yapmak
gerekirse tatmin; istenen bir seyin gergeklesmesini saglama, goniil doygunluguna erme anlamlarini
tagimaktadir. Tatmin olma duygusu, ancak ilgili birey tarafindan hissedilebilmekte ve bireyin i¢ huzura
ulagmasini saglamada 6nemli bir rol iistlenmektedir (Naktiyok, 2012: 3-4).

Calisanlarin islerine iliskin hissettigi duygularin tepkisi olarak genel bir tamimi yapilabilen “Is
Tatmini” kavrami ise, ilk kez 1920’lerde ortaya atilmus, II. Diinya Savasi’ndan sonra kavram
kabullenilmis ve 6nemi ise 1930-1940’11 yillarda anlasilmistir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55-64). 1940-
1950’11 yillarda ve sonrasinda ise is tatmini ¢alismalar1 daha da hiz kazanmistir. Her ne kadar is tatmini
yalnizca yiiksek verim elde edebilmek i¢in yeterli goriilse de; son yillarda bu alanda yapilan ¢alismalar,
oOrgiitlin genel basarisi igin is tatmininin gerekli bir faktér oldugunu gostermektedir (Judge ve Church,
2000: 166-198).

Is tatmini; calisanlarin isine devamlilig1, baglilig, isini ¢ekici bulmasi ve verimliligi icin son
derece 6nemli bir unsur olarak goriilmektedir. Is tatmini en genel anlamda, bireyin belirli bir ise karst
olan olumlu duygusal tepkileri olarak ifade edilebilmektedir (Ardig¢ ve Bas, 2001: 73). Muchinsky
(2000: 80-89) is tatminini, bir ¢alisanin isinden aldig1 zevkin derecesiyle ilgili bir kavram olarak
belirtmektedir.

Is tatmini ile ilgili en ¢ok alintilanan tanimlardan biri Spector’a aittir. Spector (1997: 28)’e gore
i§ tatmini, ¢alisanin isiyle ve isine dair ¢esitli yonlerle ilgili nasil hissettigiyle ilgilidir. Bu tanima gore
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tatmin, ¢alisanin isini ne dlgiide sevdigi ya da sevmedigiyle ilgilidir. Is tatmininin ve is tatminsizliginin
her orgiitte ortaya ¢ikmasinin sebebi de budur.

Spector (1997: 28), is tatmininin ii¢ dnemli dzelligini siralamaktadr. ilk olarak, drgiitler insani
degerlerle yonlendirilip rehberlik edilmelidir. Bu tiir orgiitler, ¢alisanlarina adil ve saygi dolu
davranacak sekilde doniistiiriilebilmektedirler. Bu gibi durumlarda is tatmini degerlendirmesi, ¢alisan
etkililigini 6lgmede anahtar bir etken olarak kullanilabilmektedir. Is tatmininin yiiksek seviyede olmast,
calisanlarin duygusal ve zihinsel olarak iyi olduklarinin igareti olabilmektedir.

Ikinci olarak; galisanlarin tatmin diizeylerine bagh olarak gosterdikleri davranislar, drgiitiin
aktivitelerini ve fonksiyonlarini etkilemektedir. Buradan, is tatmininin olumlu davranislara, olumlu
davraniglarin da islerin iyi yiiriimesine yol agmakta oldugu sdylenebilmektedir.

Uciincii olarak ise is tatmini, orgiitsel aktivitelerin belirleyicisi olabilmektedir. Is tatmini
degerlendirmesi yapilarak farkli birimlerdeki farkli tatmin diizeyleri belirlenebilmekte ve bunun
karsiliginda da performansi artirabilmek adina hangi Orgilitsel birimlerde degisiklik yapilmasi
gerektigine karar verilebilmektedir (Bruck vd., 2002: 336-353).

Is tatmini, ¢alisanlar icin dneminin yani sira, orgiitsel acidan da biiyiik énem tasimaktadir.
Yogun rekabet ortaminda orgiitlerin ayakta kalabilmeleri, rekabet edebilmeleri, sahip olduklar
kaynaklar1 en etkili ve verimli sekilde kullanabilmeleri agisindan calisanlarin ig tatmininin saglanmast,
Orgiit basarisinin belirleyici faktorii ve en temel 6rglit amaglarindan biri olmaktadir (Garcia-Bernal vd.,
2005). Is tatmininin orgiitsel agidan &nemli olmasmin bir baska nedeni, yasam doyumu ile iliskili
olmasidir. Yagsam doyumu ile olan iliskisi, kisinin fizik ve ruh sagligini dogrudan etkilemektedir. Bu da
calisanin orgiitsel performansi iizerinde direkt olarak etki gdostermektedir (Sevimli ve Iscan, 2005: 55-
64).

4.1.1s Tatmini ile iliskilendirilebilecek Kuramlar

[s tatmini hakkinda yapilan arastirmalar icin 1930’lar kritik bir dsnem olmustur. 1930’lara kadar
is tatmini hakkinda William James, Hugo Munsterberg, E. L. Thorndike, Whiting Williams ve Henri De
Man tarafindan kuramlar ortaya atilmissa da, konu hakkindaki ampirik/gorgiil aragtirmalar 1930’larin
sonlarinda baslamis ve bu tarihten itibaren konu, yogun bir bicimde arastirilmaya baslanmistir. 1920 ve
1930’larda Elton Mayo ve arkadaglarinin Hawthorne Elektrik Sirketinde yapmis olduklari aragtirmalar
sonucunda insani temel alan bir yaklagim ortaya ¢ikmustir. Bu arastirmalar, is tizerinde toplumsal
faktorlerin etkisine dikkat ¢ekmistir. Bu yaklagimda g¢alisanlar; izole edilmis birimler degil, bir grup
icerisinde var olmaktan ve is hakkinda 6diiller almaktan tatmin olan “Sosyal Insanlar” olarak ifade
edilmistir (Davies ve Shackleton, 1975: 67-82). 1940’larin basindan itibaren yerlesen bu yaklasima gore,
ig tatmini yiiksek caliganin ig performansi da yiiksek olmaktadir.

Ancak, zaman icinde pek ¢ok calisma bu iliskinin sanildig1 kadar basit olmadigini ortaya
koymustur. Bazen is tatmini yiliksek olan bir ¢alisan yiiksek is performansi gosterirken, bazen de is
tatmini diisiik bir calisan ticretinde artis, promosyon ya da yeni bir is olanag1 yakalayabilmek i¢in iginde
yiiksek performans gosterebilmektedir. Is tatmini yiiksek bir ¢alisan ise, durumundan memnun oldugu
icin kayitsizlik gosterebilmekte, orgiite simdiye kadar yapmis oldugu katkilarin kendisine sagladigi
sayginlik ile is yasaminin geri kalanini idare edebilecegini diistinebilmektedir (Pinder, 1984: 1-365).

Caligmanin bu boliimiinde is tatmini ile iligskilendirilebilecek orjinal kuramlardan Bandura’nin
Sosyal Ogrenme Kurami, Locke’un Hedef Koyma Kurami, Locke ve Lotham’m Yiiksek Performans
Déngiisii Kuram: ve Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Isleme Kurami ele alinmis olup her bir kuram
ayritili bir sekilde agiklanmaya ¢aligilmistir.
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4.1.1. Sosyal Ogrenme Kurami (Social Learning Theory)

Sosyal Ogrenme kurami, Bandura tarafindan 1960’1 yillarin baglarinda gelistirilmeye
baglanmistir. Bu kuramda; calisan davranislarinin, bir takim bireysel faktorler ve gevresel faktorlerin
etkilesimi vasitasiyla i¢sellestirildigi goriisii savunulmaktadir. Buna gore sergilenen davranislar, i¢inde
bulunulan sosyal ¢evreyi gozlemleyerek ve taklit ederek ogrenilmektedir. Boylece is tatmini ya da
tatminsizligi, calisanin kendisini diger ¢alisanlarla karsilastirmasi sonucu ortaya ¢ikmakta ve is tatmini,
cevreyi gozlemleme sonucu elde edilen ipuglarindan 6grenilerek edinilmektedir (Derin, 2007: 70-80).

Bu kurama yoneltilen elestiriler, bireyin dogustan getirdigi biyolojik 6zellikleri ve genetik
yapisti ile ilgilidir. Bu 6zellik ve faktorlerin kisiligin olusumunda énemli bir yeri oldugunu savunanlar,
biyolojik yapiya bagli kisilik 6zellikleri ve davranig egilimlerinin agiklanmasinda 6grenme kuramlarinin
bunun i¢in yeterli olmayacagini belirtmektedirler (Ciiceloglu, 1997: 227-350). Dolayisiyla is tatmini ya
da tatminsizligi iizerinde de etkisinin olmayacagini vurgulamig olmaktadirlar.

4.1.2. Hedef Koyma Kurami (Goal-Setting Theory)

Locke (1976: 1297-1343) tarafindan gelistirilen bu kurama gore, calisanin isle ilgili
giidiilenmesi ve bunun sonucunda da isinden tatmin duygusu algilamasi, bagsarmak istedigi belirli bir
hedefin varligina dayanmaktadir. Belirli ve zorlayici hedefler ¢alisani giidiilemekte ve o amaca ulagsmak
icin davraniglarin1 yonlendirmektedir. Bu anlamda calisanin bir hedefinin olmasi, hi¢ hedefinin
olmamasi durumuna tercih edilmektedir.

Bu kuramla ilgili olarak énemli bir nokta olan, hedefe ulagmak i¢in bireysel ¢aba gosterilmesi
gerekliligini, Locke, Latham ve Erez (1988: 23-39) ortaya koymuslardir. Bu aragtirmacilara gore hedefe
odaklanmak tig tiir etmene bagli olmaktadir. Digsal etmenler; otorite, emsaller ve dissal ddiiller olarak
tanimlanmaktadir. Tesvik edici, destekleyici, giivenilen bir yoneticinin fiziksel varligi, grup etkisi ve
ticret artig1 gibi etmenler, orgiit icerisinde hedefe baglihig: arttirmaktadir. Etkilesimli etmenler; yarisma
ve hedef koyma konusundaki firsatlar olarak ifade edilmektedir. Yiiksek hedefler koymak calisanlara
bu hedeflere ulasmak igin daha ¢ok calismalar1 gerektigini hissettirmektedir. i¢sel etmenler; kendi
kendini 6diillendirme ve basar1 beklentisi olarak tanimlanmaktadir. Calisanin basariya iligskin beklentisi
azaldiginda hedefe baglihigi da azalmaktadir (Schultz ve Schultz, 1998: 70). Hedefe bagliligi azalan
calisanin da isinden algiladigi tatmin, oldukga diisiik olmaktadir.

4.1.3. Yiiksek Performans Dongiisii Kurami (High Performance Cycle Theory)

Locke ve Latham (1990: 212-247) tarafindan gelistirilen bu kuram, Hedef Koyma Kurami
(Locke, 1976: 1297-1343)’nin daha kapsamli hale getirilmis bir bigimidir. Bu kurama gére ¢alisanin bir
konuda hedef koymasi, o konudaki davraniglarimi diizenleyici etki yaratmakta ve zor hedefler, kolay
olanlara kiyasla daha yiiksek performans gostermesine neden olmaktadir. Yiiksek performans gosteren
calisan da yaptig1 isten tatmin olmaktadir. Ancak ¢alisanin yiliksek performans gostermesi i¢in yalnizca
hedef koymak, yeterli kosulu saglamamaktadir.

Yiiksek performans i¢in saglanmasi gereken kosullar arasinda hedefe baghilik, hedefte
ilerlemenin saglandiginin izlenebilmesi icin geribildirim, calisamn kendisinden yiiksek performans
beklentisi ve ¢ok zor olmayan bir gérev bulunmaktadir (Aslan, 2006: 21-22).

Tim bunlarin varligi durumunda ise, performansi etkileyen ve hedefi gergeklestirme konusunda
calisanin davraniglarini diizenleyen dort mekanizma ortaya ¢ikmaktadir. Bunlar; ¢aliganin dikkatinin ve
kaynaklarin koyulan hedeflere yonlendirilmesi, calisanin hedefini gerceklestirmeye yonelik caba
harcamaya tesvik edilmesi, zor hedeflerin ¢alisanin amacini gergeklestirme konusundaki israrini olumlu
yonde etkilemesi ve calisanin karsilastigi zorluklar karsisinda stratejiler gelistirmesine olanak
taninmasidir. Bu kosullarin varliginda yiiksek performans saglanabilmektedir. Yiiksek performansin
devamu ise Odiillerle saglanabilmektedir. Bu 6diiller; {icret artis1 gibi digsal, ya da basar1 duygusu gibi
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igsel olabilmektedir. Odiiller, basarmin gergeklesmesine bagl olmalidir. Yapilan ise bagl olmayan
ddiillerin performans iizerinde dogrudan bir etkisi bulunmamaktadir (Schultz ve Schultz, 1998: 70).

4.1.4. Sosyal Bilgi Isleme Kuram (Social information Processing Theory)

Salancik ve Pfeffer’in Sosyal Bilgi Isleme Kurami, hem orgiitsel hem de sosyal gevrenin,
birtakim verilerle olusturulmus bir gerceklik olmadigint 6ne siirmekte ve kdkeni agisindan beseri
bilimlere dayanmaktadir. Bu baglamda, dissal gercekligin (6rgiitsel ve sosyal ¢cevre) saglanmasi, etken
ve biligsel bir siirectir ve saglanan gerceklik, toplumsal bir ¢evrenin var olmasini gerekli kilmaktadir
(Salancik ve Pfeffer, 1978: 224-253).

Bu kuram, ¢alisanin, i¢inde bulundugu sosyal ¢evreyi, yasadiklarini ve isine iligskin tutumlarin
secici bir bicimde algilayarak ve yorumlayarak, kendi Is Tatminini diizeyini olusturma yetenegine sahip
oldugunu belirtmektedir. Ancak, bu sosyal ¢evrenin, idareciler, yoneticiler ve uzmanlardan olustugu
diistiniiliirse; calisanlar, kendi pozisyonlarinmi ve yaptiklari isi, bu kisilerin kullandigi kavramlardan yola
cikarak anlamaya, degerlendirmeye ve yorumlamaya caligsmaktadirlar. Dolayisiyla, calisanlardan
saglanan bilgiler onlarin mevcut gereksinimlerini yansitmamakta, sadece kendi durumlarini 6rgiitiin ve
liderlerin/yoneticilerin dayattig1 digsal dlgiitler {izerinden yorumlamalarindan olusmaktadir (Sun, 2002:
24-26).

5. Metodoloji

Caligmanin bu boliimiinde, aragtirmanin amaci, énemi ve kisitlarina yer verilmis, arastirma
evreni ve drneklemi hakkinda bilgi verilmis ve elde edilen veriler dogrultusunda yapilan istatistiksel
analizler sunulmustur.

5.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirmanin amaci, ¢alisanlarin is Tatmini diizeyleri {izerinde drgiitlerde uygulanan Kati
IKY Modeli ve Iimli IKY Modelinin etkisini dlgmektir. Bu baglamda iiretim sektorii ve hizmet
sektoriinde faaliyet gosteren orgiitlerin karsilastirilmasi yapilmis, her iki sektorden elde edilen verilerin
farklilik ve benzerliklerinin ortaya g¢ikarilmasi amaglanmistir. Ancak yapilan ulusal ve uluslararasi
literatiir taramasinda, IK'Y Modellerinin Is Tatmini iizerindeki etkisini {iretim sektorii ve hizmet sektorii
ayrimi yaparak karsilastirmali olarak arastiran ¢aligmaya rastlanamamistir. Bu baglamda, calisma
orijinallik teskil etmekte olup gelecekteki arastirmacilara da 151k tutmasi beklenmektedir.

5.2. Arastirmanin Kisitlar

Aragtirmanin ilk kisiti, literatiir taramasi baglaminda yaganmistir. Yukarida da deginildigi iizere
bu arastirmanin gerg¢evesinde yapilmis olan yeteri kadar arastirmaya erigilemedigi igin, sonuglar
karsilastirmali olarak yorumlanamamistir. Arastirmanin bir diger kisiti ise, 6rneklemin Bursa ilindeki
orgiitlerde uygulanmis olmasidir. Dolayisiyla gelecekteki aragtirmalar daha genis bir orneklem
cercevesinde yapildigi takdirde ¢ok daha saglikli sonuglar elde edilebilecegi diistiniilmektedir.

5.3. Arastirma Evreni ve Orneklemi

Bu aragtirmanin anakiitlesi, Bursa ilinde {iretim sektdriinde ve hizmet sektoriinde faaliyet
gosteren sirketlerin calisanlart; 6rneklemini ise iiretim sektoriinde (tekstil, otomotiv, gida) faaliyet
gostermekte olan 4 biiylik 6l¢ekli isletme ile hizmet sektoriinde (oteller) faaliyet gostermekte olan 1 orta
ve 3 biiyiik 6lgekli isletmenin ¢alisanlart olusturmaktadir. Field (2013: 1-16), hiyerarsik regresyon
analizinde veri seti i¢in gerekli 6rneklem biiyiikliigiiniin 6lgekteki degisken sayisimin 10 ila 15 misli
kadar olmasi gerektigini ifade etmektedir. Bu dogrultuda, arastirmanin tahmin degiskenleri ve
arastirmanin  Orneklemini olusturan iki gruptan 401 katilimcisi, bu sartt saglamaktadir. Segilen
orneklemden elde edilen sonuglar, iiretim ve hizmet sektoriinde faaliyet gosteren tiim isletmelere
genellenmistir.
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5.4. Yontem

Olgiim araci olarak anket formlar1 kullanilmistir. Anket formunda yer alan ilk &lgek, Kane,
Crawford ve Grant (1999: 494-515) tarafindan Kat1 ve Ilimli IKY Modellerinin érgiitlerdeki uygulanma
derecesini belirlemek adina ve IKY etkililiginin dniindeki engelleri tespit etmek adina gergeklestirilen
calisma temel alinarak, Kidombo, K’Obonyo ve Gakuu (2012) tarafindan adapte edilen ve 38 madde
olarak gelistirilen, IKY Modelleri Olgegidir. IKY Modelleri Olgegi’nin maddelerine verilen yanitlar,
“Kesinlikle Katilmryorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degisen 5°li Likert seklinde
tasarlanmustir. IKY Modelleri Olgegi’nin Ilimli ve Kati modeli dl¢mek iizere tasarlanmus iki alt boyutu
bulunmaktadir.

Anket formunda ikinci olarak katilimcilarin is tatmin diizeylerini 6l¢mek i¢in Weiss vd., (1967)
tarafindan gelistirilen ve 20 maddeden olusan Minnesota Is Tatmin Olgegi (Minnesota Satisfaction
Questionnaire-MSQ) kullanilmustir.  Olgekte yer alan ifadeler 5°li Likert 6lceginde olup
degerlendirmeler; “Kesinlikle Katilmiyorum” ile “Kesinlikle Katiliyorum” arasinda degismektedir.

Anket formlarinin bir kismi elden, bir kismi elektronik posta yolu ile katilimeilara ulastirilmistir.
Anket uygulamasi sonucunda elde edilen veriler, SPSS 20.0 paket programinda analiz edilerek
yorumlanmustir.

5.5. Hipotezler

Calismanin bu boliimiinde, iiretim sektorii ve hizmet sektorii olarak karsilastirmali incelenecek
olan 6rneklem cergevesinde, Kati ve Ilimli IKY modellerinin ¢alisanlarin Is Tatmini lizerindeki etkisini
incelemek adina gelistirilen hipotezler sunulmustur.

hi:: Kat1 IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin iiretim sektdriinde calisanlarin Is
Tatmini diizeyi lizerinde anlaml1 bir etkisi vardir: hy: > po

hy.: Kat1 IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarinin hizmet sektériinde ¢alisanlarin Is
Tatmini diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi vardir: hio: p1> po

5.6.Bulgular

Arastirmaya katilan calisanlardan 165 kisi kadin (%41,1), 236 kisi (%58,9) erkektir. Yas
gruplarina bakildiginda 31 ¢alisan (%7,7) 18-24 yas araliginda, 75 ¢alisan (%18,7) 25-29 yas araliginda,
175 calisan (%43,6) 30-39 yas araliginda, 99 calisan (%24,7) 40-49 yas araliginda, 21 calisan (%5,2) 50
yas ve lizerindedir. Katilimcilarin 140’1 (%34,9) bekar, 261°1 (%65,1) evlidir.

Egitim durumlarina bakildiginda 32 g¢alisan (%8) lise, 34 calisan (%8,5) Onlisans, 249 calisan
(%62,1) lisans, 86 galisan (%21,4) lisansistii egitim diizeyindedir. Katilimcilarin 244’1 (%60,8) tiretim,
157’si (39,2) hizmet sektorii galisamdir. Isletmelerin biiyiikliigiine bakildiginda 4’ii (%1) kiiciik 6lgekli,
85’1 (%21,2) orta dlgekli, 312°si (%77,8) biiyiik 6l¢ekli isletmelerdir.

Departmanlarina bakildiginda 9 calisan (%2,2) Bilgi Islem, 56 galisan (%14) Muhasebe-Finans,
140 ¢alisan (%34.9) IK, 8 calisan (%2) Halkla iliskiler, 3 galisan (%0,7) Ar-Ge, 185 calisan (%46,1)
diger departmanlarda ¢aligmaktadir.

Caligma siirelerine bakildiginda 156 calisan (%38,9) 0-3 yil aralifinda, 103 ¢alisan (%25,7) 4-
7 yil araliginda, 60 ¢alisan (%15) 8-11 y1l araliginda, 23 ¢alisan (%5,7) 12-15 yil araliginda, 59 caligsan
(%14,7) 16 y1l ve lizerindedir.

Is tecriibelerine bakildiginda 79 calisan (%19,7) 0-3 yil araliginda, 53 ¢alisan (%13,2) 4-7 yil
araliginda, 100 calisan (%24,9) 8-11 yil araliginda, 61 ¢alisan (%15,2) 12-15 yil araliginda, 108 galisan
(%27) 16 y1l ve lizerindedir.

Turkish Studies - Economics, Finance, Politics
Volume 14 Issue 3, 2019



Orgiitlerde Uygulanan Kati ve Iimli Insan Kaynaklart Modellerinin, Calisanlarn Is... 965

Tablo 1: Frekans ve Yiizde Dagilimi

Degisken Diizey N %
Cinsiyet Kadn 165 41,1
Erkek 236 58,9
18-24 31 7,7
25-29 75 18,7
Yas 30-39 175 43,6
40-49 99 24,7
50 ve isti 21 5,2
. Bekar 140 34,9
Medeni Durum =T 61 65.1
Lise 32 8
Egitim Diizeyi O.H lisans 34 8.5
Lisans 249 62,1
Lisansiisti 86 21,4
Sektsr Uretim 244 60,8
Hizmet 157 39,2
Kiigiik 4 1
Isletme Biiyiikliigii Orta 85 21,2
Biiyiik 312 77,8
Bilgi Islem 9 2,2
Muhasebe Finans 56 14
D IK 140 34,9
epartman Halkla iligkiler 8 2
Ar-Ge 3 0,7
Diger 185 46,1
0-3 yil 156 38,9
4-7 yil 103 25,7
Caligma Siiresi 8-11 yil 60 15
12-15 yil 23 5,7
16 y1l ve {istii 59 14,7
0-3 yil 79 19,7
4-7 yil 53 13,2
Tecriibe 8-11 yil 100 24,9
12-15 yil 61 15,2
16 y1l ve tistii 108 27

5.6.1. Giivenilirlik Analizleri

Giivenilirlik analizi ile ilgili olarak Cronbach’s Alpha katsayisi .61 ile .80 arasinda ise 6lgek
giivenilirligi kabul edilebilir diizeydedir. IKY Modeli Olgegi nin Cronbach’s Alpha degeri .812 olarak
saptanmistir ve dlgegin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu goriilmektedir. Is Tatmini Olgegi’nin
Cronbach’s Alpha degeri .846 olarak saptanmustir ve 6l¢egin giivenilirliginin yiiksek diizeyde oldugu
goriilmektedir.
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Tablo 2: Olgeklerin Giivenilirlik Analizi Cronbach's Alpha Degerleri

Olgek Cronbach's Alpha Degeri Madde Sayis1
IKY Modeli Olgegi 812 38
Is Tatmini Olgegi ,846 20

5.6.2. Olgeklerin Gecerlilik Analizleri ve Faktor Yapilari

Olgeklerde dogrulayici faktdr analizinde tek faktdrle agiklama yapilamadigi icin agiklayici
faktor analizi yapilmistir.

- IKY Modelleri Olgegi Aciklayict Faktor Analizi

Anketteki ifadeler Kesinlikle katilmiyorum (1), Katiliyorum (2), Kararsizim (3), Katiliyorum
(4) ve Kesinlikle katiliyorum (5) bi¢ciminde degerlendirilmistir.

Aciklayicr faktor analizinin uygulanabilmesi i¢in 6rneklem yeterliligini 6l¢mek iizere Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) testi; degiskenler arasinda yeterli diizeyde iliski olup olmadigini ve modelin
gecerliligini test etmek iizere de Bartlett kiiresellik testi yapilmasi gerekmektedir.

Bu baglamda KMO orneklem yeterliligi .859; Bartlett kiiresellik testi sonucu 105 olarak
hesaplanmistir ve p<.001 diizeyinde istatistiksel olarak anlamlidir (Tablo 3). Dolayisiyla agiklayici
faktor analizi yapilabilir.

Tablo 3: KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglari
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 859

Bartlett Kiiresellik Testi

2413.811
df 105
p .000

Faktor analizi sonucunda 1KY Modelleri iki faktor ile agiklanmaktadir. Birinci faktor IKY
Modellerini %37,079 ile agiklarken; ikinci faktor %13,002 ile agiklamaktadir. IKY Modelleri kiimiilatif
olarak %50,082 ile agiklanmaktadir (Tablo 4). Orijinal dlgege bagli olarak agiklanan faktdrler Ilimli
IK'Y Modeli olarak ve Kat1 IKY Modeli olarak isimlendirilmistir.

Tablo 4: Agiklanan Toplam Varyans

Kareler Toplami Yiikleri Dondiiriilmiis Kareler Toplamu Yiikleri
Bilesen Toplam % Varyans Kiimiilatif%  Toplam % Varyans  Kiimiilatif %
1 5,562 37,079 37,079 4,072 27,146 27,146
2 1,950 13,002 50,082 3,440 22,936 50,082
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Tablo 5: Faktor Yiikleri

Bilesen

1 2
ilimli16 123 ,432
ilimli14 120
ilimli19 ,690
ilimlié ,664
ilimlil5 ,596
ilimli3 ,594
ilimli5 ,585
ilimli2 ,580
ilimli8 ,580
kati7 ,826
katil2 735
kati2 ,673
kati6 ,655
katill ,642
kati9 422 ,592

- Is Tatmini Olgegi Actklayici Faktor Analizi

Anketteki ifadeler 1=Hi¢ memnun degilim, 2=Biraz memnunum, 3=Orta diizeyde memnunum,
4=Memnunum, 5=Cok memnunum bi¢iminde degerlendirilmektedir.

Bu baglamda KMO orneklem yeterliligi .835; Bartlett kiiresellik testi sonucu 105 olarak
hesaplanmustir (Tablo 6) ve istatistiksel olarak anlamlidir (p<.001). Dolayisiyla agiklayici faktdr analizi

yapilabilir.
Tablo 6: KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi Sonuglart
Kaiser-Meyer-Olkin Orneklem Yeterliligi 835
Bartlett Kiiresellik Testi
2471,126
df 105
p .000

Faktor analizi sonucunda Is Tatmini iki faktor ile agiklanmaktadir. Birinci faktor Is Tatminini
%26,193 ile aciklarken; ikinci faktdr %25,804 ile agiklamaktadir (Tablo 7). Is Tatmini kiimiilatif olarak
%51,997 ile agiklanmaktadir. Orijinal dlgege bagl olarak agiklanan faktdrler Digsal Is Tatmini ve Igsel
Is Tatmini olarak isimlendirilmistir.

Tablo 7: Agiklanan Toplam Varyans

Kareler Toplam Yiikleri Dondiiriilmiis Kareler Toplami Yiikleri
Bilesen Toplam % Varyans Kiimiilatif %  Toplam % Varyans  Kiimiilatif %
1 4,611 30,743 30,743 3,929 26,193 26,193
2 3,188 21,254 51,997 3,871 25,804 51,997
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Tablo 8: Faktor Yiikleri

Bilesen

1 2
digsall4 821
dissall2 793
dissal6 767
digsall9 711
digsall3 704
dissall7 ,693
digsal5 623
igsell10 , 792
igsel9 ,766
igseld , 746
igselll ,709
igsel8 ,675
icsell5 ,659
igsel3 ,579
igsell ,464

5.6.3. Hipotezlere Iliskin Regresyon Analizleri Bulgulari

Ik hipotezde; Kati IKY Modeli ve Iimlh IKY Modeli uygulamalarinin iiretim sektoriinde
calisanlarin Is Tatmini diizeyi {izerindeki etkileri arastirilmaktadir.

hi: Kat1 IKY Modeli ve Ilimli iKY Modeli uygulamalarinin iiretim sektdriinde ¢alisanlarin Is
Tatmini diizeyi lizerinde anlamli bir etkisi vardrr. hi: ui> po

Hipotezlerin test edilme siireci asagidaki asamalar1 icermektedir:

« Is tatmini iizerindeki etkilerin model dzeti,

* Tahmin degiskenlerinin hiyerarsik regresyon analizi,

« {5 tatmini iizerinde etkisi bulunan tahmin degiskenlerinin belirlenmesi,

Bu hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 9) bakildiginda, bagimsiz degiskenler Kat1 ve Iliml
IKY Modellerinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %9 oraninda yordadig1 goriilmektedir.

Tablo 9: Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata
1 ,300 ,090 083 ;38719

Modelin ANOVA tablosunda (Tablo 10), ilk asamada F degerinin istatistiksel olarak p<.001
diizeyinde anlamli oldugu goériinmektedir (F243.,=11.930).
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Tablo 10: ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplami df  Karesi F p
1 Regresyon
Degeri 3,577 2 1,789 11,930 ,000
Atk 35131 241 150
Deger

Toplam 39708 243

Katsayilar tablosundaki (Tablo 11) B degerleri pozitifse bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasinda pozitif iliski; negatifse negatif iliski bulunmaktadir. B degeri ayrica, diger tiim
tahmin degiskenleri sabit tutuldugunda, her bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne kadar yordadigin
gostermektedir (Islamoglu ve Alniacik, 2014). Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda ilk asamada
kabul edilen modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:

is Tatmini=3.220+/(. 188xIlimli IKY Modeli)]

Ilimli IKY Modelinin calisanlarin Is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmustur (p<.001). Iiml IKY Modeli uygulamasi 1 birim arttiginda, Is Tatmini .188 birim
artmaktadir. Daha acik ifade etmek gerekirse, Ilimli IKY Modeli uygulamasimin Is Tatmini iizerinde
pozitif etkisi bulunmaktadir.

Kati IKY Modeli uygulamasimin Is Tatmini iizerinde istatistiksel olarak anlamli etKisi
olmadig1 goriilmiistiir.

Tablo 11: Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan  Standartlagtirilmig

Katsayilar Katsayilar
Standart
Asama B Hata Beta t p
1 (I Tatmini) 5 59 137 23,578,000
ILIMLI
iKY | ,188 ,049 ,295 3,849 ,000
KATIIKY 004 ,040 ,008 ,108 914

Bagimli Degisken: Is Tatmini

Ikinci hipotezde; Kati IKY Modeli ve Ihmli IKY Modeli uygulamalarimin hizmet sektoriinde
calisanlarin Is Tatmini diizeyi lizerindeki etkileri aragtirilmaktadir.

H,: Kat1 IKY Modeli ve Ilimli IKY Modeli uygulamalarmin hizmet sektdriinde ¢alisanlarin Is
Tatmini diizeyi tizerinde anlamli bir etkisi vardrr. hio: p1> 2

Hipotezlerin test edilme siireci asagidaki agamalari igermektedir:

« {5 tatmini iizerindeki etkilerin model 6zeti,

*» Tahmin degiskenlerinin hiyerarsik regresyon analizi,

« Is tatmini iizerinde etkisi bulunan tahmin degiskenlerinin belirlenmesi.

‘ Bu hipotezin model 6zeti tablosuna (Tablo 12) bakildiginda, bagimsiz degiskenler Kati ve Ilmli
IKY Modellerinin Is Tatminini (bagimli degiskeni) %18 oraninda yordadig: goriilmektedir.
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Tablo 12: Model Ozeti

Diizeltilmis Standart
Asama R R? R? Hata
1 424 ,180 ,169 ,53475

Modelin ANOVA tablosunda (Tablo 13), ilk asamada F degerinin istatistiksel olarak p<.001
diizeyinde anlamli oldugu goériinmektedir (F1s6..=16.847).

Tablo 13: ANOVA Istatistik Degerleri

Karelerin Ortalamalarin
Asama Toplamn df  Karesi F p
! geg}re?yo” 9635 2 4818 16,847 ,000
egeri
Artik 44038 154 286
Deger

Toplam 53673 156

Katsayilar tablosundaki (Tablo 14), B degerleri pozitifse bagimli degisken ile bagimsiz
degiskenler arasinda pozitif iliski; negatifse negatif iliski bulunmaktadir. B degeri ayrica, diger tiim
tahmin degiskenleri sabit tutuldugunda, her bagimsiz degiskenin bagimli degiskeni ne kadar yordadigini
gostermektedir (Islamoglu ve Alniacik, 2014). Istatistiksel hesaplamalar dogrultusunda ilk asamada
kabul edilen modelin regresyon denklemi su sekilde ifade edilmektedir:

Is Tatmini=2.120+/(290xIlimli IKY Modeli)+(.184xKat: IKY Modeli)]
Tablo 14: Katsayilar Tablosu

Standartlastirilmayan  Standartlastirilmig

Katsayilar Katsayilar
Standart
Asama B Hata Beta t p
1 (Is Tatmini) -, |54 288 7,369,000
ILIMLI
iKY . ,290 ,089 ,282 3,269 ,001
KATIIKY 184 079 201 2,331 021

Iimli IKY Modelinin calisanlarin Is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmustur (p<.01). Iimli IKY Modeli uygulamasi 1 birim arttiginda, is Tatmini .290 birim
artmaktadir.

Kat1 IKY Modelinin ¢alisanlarin is Tatminleri iizerinde istatistiksel olarak anlamli etkisi
bulunmustur (p<.05). Kat1 IKY Modeli uygulamas1 1 birim arttiginda, Is Tatmini .184 birim artmaktadir.

Diger bir ifadeyle, hizmet sektSriinde hem /limli IKY Modeli uygulamasimn hem de Kati IKY
Modeli uygulamasinin Iy Tatmini iizerinde pozitif etkisi bulunmaktadir.

' Uretim sektoriinde etkisi olmamakla birlikte; karsilastirma yapildiginda hizmet sektériinde Kati
IKY Modelinin de etkisinin istatistiksel olarak anlamli oldugu dikkat ¢cekmektedir.

6. Sonuc ve Tartiyma

Giliniimiizde artan rekabet, bilgiyi lireten ve bilgiyi dagitan insan faktoriinii daha 6nemli bir
konuma getirmektedir. Egitimli, kendi kendini kontrol edebilen, 6zgiiven ve 6zyeterlik sahibi ¢alisanlar,
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orgiitler tarafindan daha cok tercih edilmektedir. Dolayisiyla, boyle bir orgiit iklimini saglamak igin
orgiitlerin, uyguladiklar1 insan Kaynaklar1 Yonetimi (IKY) politikalarinda ve uygulamalarinda, uygun
modelleri tercih etmeleri gerekmektedir. Bu arastirmada incelenen IKY Modelleri ¢ergevesinde, /limli
IKY Modelinin ¢alisanlar iizerinde olumlu etkileri oldugu sonucuna varilmaktadir. Buna ek olarak, hem
iiretim hem hizmet sektoriinde, Iimli IKY Modelinin Is Tatminini artirici etkive sahip oldugu
goriilmektedir.

Hizmet sektorii ¢galisanlarinin, miisteriler ile birebir etkilesim icerisinde olma gerekliligi, tiretim
sektorii ¢alisanlarina kiyasla daha 6n planda yer almaktadir. Dolayisiyla, bu ¢alismadan elde edilen
bulgularm 1s181nda yoneticilerin, /imh IKY uygulamalarin tercih etmelerinin, ¢alisanlarin Is Tatminini
artiracag, Is Tatmini diizeyi yiiksek olan galisanlarn da miisterilere en iyi hizmeti sunmaya daha fazla
caba gosterecekleri sdylenebilir.

Uretim sektoriinde de, Imli IKY Modeli uygulamasinin Is Tatminini artirici etkisinin
bulunmasinin sebebinin; imli IKY Modelinin ¢alisan odakli olmasi, kararlara katilm, c¢alisan
giiclendirme gibi uygulamalar1 icermesi, modern performans degerlendirme yontemlerini kullanarak
calisan performansinin daha objektif ve adil degerlendirilmesine 6nem vermesi ve dolayisiyla ¢alisana
kendisini gelistirme firsat1 tanimasi gibi olumlu o6zelliklerden kaynaklandig1r soylenebilmektedir.
Ozellikle emek-yogun faaliyet gdsteren iiretim sektdrii calisanlarinin, /imli IKY Modeli uygulandiginda,
her ne kadar yogun ¢alisiyor olsalar da, yaptiklari ise iligkin sikayetleri azalmakta, calisma saatleri uzun
bile olsa kendilerine verilen degerin farkinda olmakta, kisisel ve mesleki gelisimlerinin orgiitleri
tarafindan desteklenecegine iliskin gilivenleri artmakta ve kendilerini daha degerli hissetmektedirler.
Buna bagl olarak, Is Tatmini diizeyleri de yiiksek olmaktadir.

Bu arastirmanin 6neminin, elde edilen bulgular 1s18inda, hem iiretim hem de hizmet sektériinde,
orgiitlerin Kati IKY Modelinden ziyade Iml IKY Modeli kullanmalar: gerekliligi oldugu
diisiiniilmektedir. Boylelikle, calisanlarmn [ Tatmini diizeyi yiiksek olacaktir. Bu durum da, calisanlarin
veriminin artmasim ve dolayisiyla en iyi iiretimin yapilarak en iyi hizmetin sunulmasini saglayacaktir.

Literatiirde, Kat:1 ve Ilimh IKY Modelleri élgegine dair yetersizlikler goze ¢arpmaktadir.
Dolayistyla, gelecekte yapilacak arastirmalarda IKY Modellerine iliskin yeni dlceklerin gelistirilmesi,
daha farkli ve ayrintili sonuglarin elde edilebilmesi agisindan fayda saglayacaktir. Boylelikle, orgiitlerde
uygulanan IKY Modellerinin ve bu modellerin Orgiitsel Sessizlik, Orgiitsel Vatandashk, Orgiitsel
Sinizm gibi ¢esitli Orgiitsel Davranis kavramlarina olan etkisinin belirlenerek literatiire biiyiik katkilar
saglanmas1 miimkiin olabilecektir.

Son olarak, bu arastirmanin kapsaminda oldugu gibi /KY Modellerinin Is Tatminine olan
etkisini, iiretim ve hizmet sektorii karsilastirmasi yaparak arastiran c¢aligmaya literatiirde
rastlanmamustir. Her iki sektériin de farkli dinamikleri goz &niinde bulundurularak ve IKY modellerinin
yukarida da deginildigi iizere farkli Orgiitsel Davrams kavramlariyla iliskilendirilerek sunulmasinin,
literatiire biiyilik katkilar saglayacagi ve literatiirii zenginlestirecegi diistiniilmektedir.
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